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INTRODUCCION

Las organizaciones actualmente se inclinan cada dia con mayor fuerza a la defensa
y el interés por la gestion del Capital Humano!, asumido como uno de los factores
fundamentales del crecimiento econémico.” La educaciéon y la organizacién del
trabajo se consideran sus elementos esenciales. Desde los inicios de la Teoria del
Capital Humano, se consider6 como una inversion necesaria para el logro de
mayores indices de productividad. ElI conocimiento y las habilidades, la salud y la
calidad de los habitos de trabajo que se construyen a lo largo del tiempo y a través

de la experiencia® son factores que ejercen influencia sobre él.

A los modelos de estimaciones de crecimiento econdémico se le incorporaron no solo
el comportamiento de indicadores cuantitativos, sino también variables de caracter
psicosocial, como la raza, el sexo, la conformacion biolégica, la energia personal,
las habilidades individuales, la influencia familiar; que junto a la educacion, la
capacitacion y el cambio tecnoldgico, condicionaban determinados rendimientos en

las capacidades de los sujetos y en la motivacion y el interés.*

Potenciado por el desarrollo de la economia del conocimiento y los adelantos tecno-
cientificos, la investigacion y la formacion de personas altamente calificadas, son
objetivos claves en la gestion laboral, repercutiendo directamente en la
productividad y en el desarrollo econémico. Uno de los grandes retos que enfrenta

la gestion del Capital Humano es contar con diagndsticos certeros que muestren las

"Conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes y capacidad

para hacer, portados por los trabajadores para crear mas riquezas con eficiencia. Es ademas
conciencia, ética, solidaridad, espiritu de sacrificio y heroismo". Comandante en Jefe Fidel
Castro Ruz, el 20 de agosto de 2005, en la primera graduacién de la ELAM.

’La Teorfa del Capital Humano es desarrollada principalmente por Gary Stanley Becker
(EE.UU, 1930, Premio Nobel, 1992) y en 1956 Theodore Schultz (EE.UU, 1902-1998, Premio
Nobel de Economia, 1979) propuso que el crecimiento de la produccion agricola en Estados
Unidos se debia a dos factores que no se tomaban en cuenta: la mejora de la calidad de la
mano de obra y el incremento del nivel tecnoldgico. Tomado de: Morales, Alfredo Cartaya.
Capital humano, hacia un sistema de gestion de la empresa cubana. Editora Politica, La
Habana, 2009, pag. 9.

%\er: Morales, Alfredo Cartaya. Capital humano, hacia un sistema de gestion de la empresa
cubana., ob, cit, p4g. 11

*Ibidem, pag. 12



caracteristicas y dificultades de los colectivos de trabajo, en aras de que las
estrategias de formacion y capacitacion sean factibles y contribuyan al cumplimiento
de la mision y vision de la organizacion, posibilitando que los directivos tomen
decisiones eficaces. Independientemente del modelo de gestion estratégica® que se
asuma, el Capital Humano tendra una atencién especial, al ser factor clave del
modelo, siendo las variables formacién, empleabilidad y calidad del empleo,

centrales en su concepcion.

En este sentido, las competencias laborales, como capacidades a evaluar,
adquieren especial significado para la gestién de los procesos organizacionales, en
tanto su efectividad se concentra en el potencial de las personas para el logro de los
altos niveles de desempefio, convirtiendose en mecanismo esencial de valoracion,
puntualizacion de parametros de contratacion, y en el logro de una mayor

empleabilidad® por parte del sujeto.

Las competencias laborales’ son la integracion y la articulacién de capacidades,
habilidades, conocimientos, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores, permitiendo al individuo la solucidon vy
anticipacion a problemas complejos en contextos distintos, asociado a un
desempeiio superior, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y

de servicios de la organizacion.?

®Existen varios modelos, entre los que se encuentran el de A.M. Devanna, Ch. Fombrum y N
Tichy (1984), Beer y colegas (1985), Chiaveto (1988), Harper y Linch (1992), Henry y
Pettiegrew (1992), C. Lengnick-Hall y M Lengnick-Hall (1998) y Werther y Davis (2001).
®Asumida como la capacidad para ingresar, mantenerse, desarrollarse y reinsertarse en el
trabajo a lo largo de la vida laboral.

Se brinda esta definicién para ganar claridad acerca del concepto central objeto de estudio en
la investigacion, pero posteriormente se establecen las definiciones que se han construido
alrededor de las competencias laborales y que se incluyen en el marco teérico de la tesis.
®Hans —Jurgen y Rudolf Tippelt (2008). Competencias fundamentales, competencias
transversales, competencia clave. Aportes tedricos para la reforma de la formacion
técnico-profesional. Cooperacion alemana para el desarrollo. Hans-Jirgen Lindemann (Ed.).
Documento no publicado. www.tipp-compet-claveub.edu/competente. Consulta: 3/12/2010 vy
Morales, Alfredo Cartaya. Capital humano, hacia un sistema de gestién de la empresa
cubana., ob, cit, pag. 148.



En la busqueda de un consenso respecto a la determinacién de los saberes
demostrar, se han establecido varias definiciones de competencias. EXxiste
diversidad de criterios,’ pero sin lugar a dudas, el transito entre el Saber y el Saber
hacer que se produce adquiere particularidad y significacion ante la naturaleza de
las actividades, las préacticas socioculturales y los saberes especificos.

Es sabido y aceptado, que la formacion y desarrollo de las competencias,
trascienden las fronteras de la institucion escolar, abarcando mdultiples espacios que
concurren, extendiéndose a los demas agentes de socializacion. Las competencias
laborales han sido abordadas principalmente desde la psicologia y la economia,
siendo también de beneficio para la Teoria de la educacion, al imponer cambios en

los métodos y conocimientos a ensefar.

La diversidad de escenarios donde se forman y las relaciones de poder que se
materializan en este proceso, asi como la determinacion que poseen sobre los
proyectos de vida de las personas, hace que también desde la sociologia se

produzcan reflexiones acerca del tema.™

Asumir este objeto de estudio desde la sociologia se convierte en una tarea
bastante compleja, al ser interés no solo el sujeto en si mismo, sino las relaciones

gue establece con el colectivo, desde los procesos culturales, formativos y laborales

\er: Coll, C y Elena Martin (2006). Vigencia del debate curricular. Aprendizajes basicos,
competencias y estandares, ob, cit; Hans-Jirgen y Rudolf Tippelt (2008). Competencias
fundamentales, competencias transversales, competencia clave. Aportes teéricos para
la reforma de la formacion técnico-profesional, ob, cit; Barba, Estela Silvia (2008).
Competencias fundamentales- la experiencia canadiense sobre perfiles ocupacionales
por competencias fundamentales. INET, Buenos Aires. www.competenciascanadat.
Consulta: 10/3/2011 y Rué, J. (Abril 2008). Formar en competencias en la universidad: entre la
relevancia y la banalidad. En: Red U. Revista de Docencia Universitaria, namero
monografico1. “Formacién centrada en competencias”. www.redu.m.es/Red_U/m1. Consulta:
20/5/2011.

®Ver: G. Arias, Fidias. Trabajo de Grado para optar por el Titulo de Magister Scientiarum en
Educacion. Perfil del profesor de metodologia de lainvestigacion en Educacion Superior.
Universidad Central de Venezuela. Facultad de Humanidades y Educacion. Comision de
estudios de postgrado. Area educacion y maestria, Caracas, Noviembre de 2008.


http://www.redu.m.es/Red_U/m1

que estructuran sobre la base de mdultiples condiciones, sujetos, instituciones y
grupos que transmiten herencias y modelos, que luego se convierten en rutinas y

expectativas.

Es indispensable que los mandos gerenciales reconozcan el condicionamiento que
producen numerosas variables socioculturales, no asumiendo las competencias solo
como parte de procesos aislados de formacion y capacitacion; sino como entes
esenciales y expresion en sintesis de las vivencias y experiencias de los individuos.
En este sentido, las investigaciones acerca del acceso al mercado laboral, la
manera en la qué se accede y la calidad del empleo son necesarias, debido a que
no estan exentas de desigualdades.

A pesar de que en Cuba existen multiples politicas para disminuir el impacto de las
practicas socioculturales discriminatorias, por la raza, el género u otras, algunas
dicotomias se hacen presentes, desde mecanismos mas sutiles, pero que sin dudas
responden a la reproduccion de estos estereotipos, condicionando muchas de las

decisiones que se toman en el escenario laboral.

El conocimiento de estos factores posibilitara impulsar los cambios y no ceder ante
los estereotipos construidos. Desconocerlo producira analisis y proyecciones
parciales y segregadas. Basicamente se aboga por una politica de igualdad de
oportunidades y trato en la formacion y el empleo, no s6lo como cuestion de justicia
social, sino como factor de desarrollo economico; en la valorizacion y optimizacion

de las potencialidades a nivel individual y colectivo.

La gestion organizacional en Cuba no escapa a la necesidad y el reclamo de
realizar una eficiente Gestion de su Capital Humano, integrandose a esta relacion
de ciencia y economia, también conciencia, procurado por las caracteristicas que
impone el subdesarrollo y que son necesarias vencer para eliminar las reservas aun

existentes en cuanto a productividad y eficiencia.



Son varios los estudios que en la actualidad se desarrollan en este sentido, se
destacan experiencias sobre la temética a partir de las investigaciones que se
realizan en la Empresa de Gestion del Conocimiento y la Tecnologia (GECYT) vy las
desarrolladas por investigadores del Centro de Estudios para el Perfeccionamiento
de la Enseflanza Superior (CEPES), asi como otros centros de consultoria,

validando la importancia de estos estudios en el contexto nacional.*

El proceso de perfeccionamiento interno en la organizacion del trabajo y la
economia, el nuevo papel que le corresponde a la esfera de los servicios, la
necesidad de contar con un profesional mejor preparado para enfrentar los
requerimientos del entorno laboral, y la sistemética busqueda de metodologias de
evaluacion del trabajo, exigen que las politicas que hoy se aplican, se proyecten en
el respeto pleno de las potencialidades individuales y sin criterios que impliquen

discriminacion, con el interés de alcanzar mayor desarrollo en el pais.

La Universidad de las Ciencias Informaticas, en lo adelante UCI,** desde el curso
2009-2010 desarrolla una metodologia para medir el comportamiento de las

competencias profesionales de los estudiantes.

Actualmente se comienzan a tener resultados que incluyen ademas la acreditacion

de roles en competencias especificas, sin embargo, sus resultados no se introducen

er: Diaz, Maiky Pérez. (diciembre, 2004). La gestiéon del Potencial Humano en las
Organizaciones. Una propuesta Metodoldgica desde la Psicologia. Tesis en opcion al
grado de doctora en Ciencias Psicoldgicas, Ciudad de La Habana, Rodriguez, Francisco
Gonzalo, Katy Herrera Lemus y Juan Carlos Paez Nufiez. Competencias laborales:
procedimientos para su gestién estratégica. Gestiopolis.com. Consulta: 12/10/2011.
2Como parte de esta estrategia de desarrollo en Cuba, en el afio 2002, inicia su primer curso
escolar, con la misién de graduar Ingenieros en Ciencias Informaticas, especialidad orientada a
formar profesionales provenientes de todas las provincias del pais, en el manejo de procesos y
técnicas para el desarrollo de software, soluciones informaticas y soluciones tecnolégicas
integrales, ademds de constituirse en un centro docente-productor, brindando la posibilidad de
expandir los soportes tecnoldgicos a los procesos que se desarrollan en el territorio nacional
en los marcos de la Alianza Bolivariana para las Américas (ALBA). En la actualidad el mercado
para el cual se produce software se ha extendido a otros paises como Espafia, la India, entre
otros. Consultar: Intervencién de Melchor Gil Morel, en el acto de la primera graduacion
de la Universidad de las Ciencias Informaticas, el 19 de julio de 2007, en el teatro Karl
Marx. http://intranet2.uci.cu/universidad-discursos. Consulta: 5/7/2011.


http://intranet2.uci.cu/universidad-discursos

en la gestion del proceso de formacion, las competencias evaluadas en el pregrado
no cuentan con un seguimiento posterior en la etapa laboral y no existen

metodologias para su evaluacion en los/as trabajadores/ras.

La incorporacién de este tipo de analisis entre los/las trabajadores/ras contribuiria
también a una mejor gestion en sus procesos sustantivos, debido a que la mision de
la UCI no es solo formar profesionales comprometidos y especializados en
Ingenieria en Ciencias Informaticas, sino ademéas el desarrollo de centros
productores de software, los que se establecen sobre estructuras y procesos

empresariales, debiendo cumplir importantes contratos nacionales e internacionales.

El estudio que se realiza en este contexto, ademas de ser novedoso y oportuno,
posibilita introducir en los analisis que se realizan en este escenario variables que
constituyen interés por parte de los directivos, como son el comportamiento de

género, las expectativas e intereses del colectivo, entre otras.

Con este fin y potenciando el diagndstico como herramienta para la toma de
decisiones y una mejor gestion en la capacitacion del Capital Humano, se realizo un
analisis acerca de las competencias laborales a partir del comportamiento de las
competencias genéricas® de los hombres y las mujeres vinculados/as a la
produccion del software en el Centro Informatizacion de la Seguridad Ciudadana, a
partir de ahora citado como ISEC, que se encuentra en la Facultad 2 de la UCI. La
seleccidon de este Centro para la investigacion se baso en varios criterios:

v/ Posee una amplia gama de procesos a desplegar,

v/ Tiene una participacién importante en el cumplimiento de los contratos
internacionales con que cuenta la Universidad,

v/ Presenta una proporcion similar en la poblacién de mujeres y hombres, variable

¥En la investigacion el término de competencias genéricas, no se refiere al comportamiento de
los géneros atendiendo a una diferenciacion a partir del sexo, sino a la definicion de
competencias que se asume de acuerdo a las tipologias abordadas. Se encuentran referidas a
las capacidades transferibles entre diferentes ocupaciones, formandose en el transcurso de las
experiencias adquiridas.



importante dado la perspectiva de género que se incorpora,

v Es uno de los primeros Centros de este tipo creado en la Universidad,

v No existen estudios previos que analicen y describan el comportamiento de las
competencias en los/las trabajadores/ras,

v  Existe una marcada necesidad de contar con investigaciones que desde los
Centros productivos contribuyan a disefar estrategias que faciliten las politicas de
promocion e investigacion, elevando la calidad del pregrado y el postgrado.

El Centro ISEC, fue creado en el curso 2009-2010, esta centrado en la atencién a
las emergencias de los/las ciudadanos/as, asi como a los Organos que la gestionan,
elemento fundamental para garantizar la Seguridad del Estado y el gobierno de

cualquier pais del mundo.

La mision radica en el desarrollo de productos, sistemas, servicios y soluciones de
alta calidad y competitividad para la optimizacion del trabajo y el mejoramiento de la
calidad en la atencién a emergencias ciudadanas, asi como el tratamiento a la
prevencion del delito y el trabajo con la informacién procedente de los 6rganos de
seguridad ciudadana. En el Centro ISEC, ademas se promueve la implantacién de
productos de gestion bajo plataformas de software libre, metodologia imprescindible
para el logro de la Soberania Tecnoldgica en sistemas relacionados con el area de

seguridad ciudadana.

La metodologia aplicada en la investigacion, se apoyo en el enfoque transversal de
género para interpretar las politicas organizacionales y acciones individuales,
respondiendo a los criterios de equidad y pertinencia para un entorno tecnoldgico.
Este andlisis constituyd, por ende, un instrumento para la descripcion de los
significados atribuidos a la dindmica y la gestién laboral por los sujetos y los

directivos del proceso.

La investigacion se presenta en tres capitulos:

Un primer capitulo, se destind a fundamentar la importancia de una gestién eficiente



del capital humano, asi como la descripcién de las diferentes variables que actian
en el desarrollo profesional, como la formacion, superacion, empleabilidad, gestion,
entre otras, destacdndose el andlisis acerca de las competencias genéricas. Se
toman como referentes investigaciones realizadas en varias Universidades.™
Ademas se realiz6 un analisis desde la teoria de género, analizando las causas de
la segregacion laboral y los estereotipos presentes, evidenciando que “diferente, no

significa ser desigual”.

El segundo capitulo se dedic6é al disefio tedrico y metodolégico, apoyado en los
conceptos y variables definidas, derivadas de las dimensiones desde las cuales se
asumié el estudio de las competencias genéricas. Se presentan los criterios para la
seleccion de las técnicas, métodos y el tamafio de la muestra. Con este fin se
definio el siguiente problema de investigacion:

v' ¢ Colmo se comportan las competencias genéricas de los hombres y las mujeres

vinculados/as al entorno productivo del software en el Centro ISEC?

A partir del conocimiento acerca de la problematica en cuestion y la intencion de la
investigacion, se plantearon las siguientes preguntas auxiliares:

v ¢Cuales son los aspectos que contribuyen al desarrollo profesional de los/las
trabajadores/ras del Centro ISEC?

v' ¢Cudles son las ventajas y las desventajas que se presentan en el escenario
laboral del Centro a partir de las actividades que se realizan en los proyectos
productivos?

v’ ¢ Como se encuentra organizado el proyecto de vida de los/las trabajadores/ras
del Centro ISEC?

v ¢ Cudles son las competencias genéricas que los/las trabajadores/ras del Centro
ISEC perciben como importantes para el entorno productivo del software en la UCI?

v ¢ Como se comportan las competencias genéricas a partir del rol desempefiado

“Se hace mencion a los estudios realizados por el proyecto Tuning y La Conferencia de
Decanos y Directores de Informatica de Espafia (CODDI), entre otras.
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en los proyectos productivos?
v ¢Cuales son las percepciones acerca del comportamiento de las relaciones de
género en el &mbito laboral que poseen los/las trabajadores/ras del Centro ISEC?

Se propuso como objetivo general:

v Analizar el comportamiento de las competencias genéricas de los hombres y las
mujeres vinculados/as al entorno productivo del software en el Centro ISEC.

Se declararon los siguientes objetivos especificos:

v’ Caracterizar socio demograficamente al Centro ISEC.

v Definir los aspectos que contribuyen al desarrollo profesional de los/las
trabajadores/ras del Centro ISEC.

v' Identificar las ventajas y las desventajas que se presentan en el escenario laboral
del Centro a partir de las actividades que se realizan en los proyectos productivos.

v Determinar qué papel desempefia el desarrollo profesional en la distribucion que
realizan los/las trabajadores/ras del Centro ISEC de su proyecto de vida.

v’ Identificar las competencias genéricas que los/las trabajadores/ras del Centro
ISEC perciben como importantes para el entorno productivo del software en la UCI.
v’ Identificar el comportamiento de las competencias genéricas a partir del rol
desempeiado en los proyectos productivos.

v' Definir las percepciones acerca del comportamiento de las relaciones de género

en el ambito laboral que poseen los/las trabajadores/ras del Centro ISEC.

El tercer capitulo analiza el comportamiento de las competencias genéricas en
los/las trabajadores/ras del Centro ISEC, permitiendo una caracterizacion que
posibilita una valoracién de los indicadores relacionados con estas variables. Las
técnicas utilizadas responden al interés de situar a los sujetos como entes claves
del proceso, relevante por lo importante de sus conocimientos, habilidades, valores
y motivaciones. Para ello fueron realizadas entrevistas a especialistas y entrevistas
grupales a los directivos y trabajadores/ras del Centro ISEC. También fueron
aplicadas entrevistas en profundidad. Se siguieron tres criterios fundamentales para

la seleccién de esta muestra:

11



a) que ocuparan roles claves como: lider, desarrollador y analista,
b) que tuvieran méas de 2 afios desempefiandose en uno de esos roles,

C) que estuvieran ambos sexos representados.

Fue aplicado un cuestionario al 100 % de la muestra inicial (58) para la obtencion de
la informacion, atendiendo a las variables socio demograficas definidas, ademas de
la aplicacion del Escalamiento Likert para evaluar las reacciones ante determinadas
situaciones. Se realizé el célculo del indice de distribucién y concentracion, los
cuales contribuyeron a ilustrar en mayor medida la segregacién existente en los

roles al desempenfarse en los proyectos productivos.

Se ejecuto el procesamiento de la informacion permitiendo mostrar los resultados en
el tercer capitulo, dando lugar a las conclusiones y las recomendaciones, siendo
entregadas al Centro ISEC para perfeccionar la gestion de sus recursos humanos y
la capacitacion de estos/as. Se presenta la bibliografia, importante fuente para los
analisis realizados. Se citan fuentes internacionales y nacionales, permitiendo
comparar las nociones del tema a partir de la propia evolucién de la concepcion y
contexto particular. La consulta de las fuentes bibliograficas resultd una actividad
compleja en la investigacion, por la gran cantidad de informacioén que sobre el tema

se ha generado en los ultimos afios.
Los anexos finalmente muestran el comportamiento de las variables utilizadas en la

investigacion, a partir de tablas y graficos, que complementaron los analisis y los

procedimientos seguidos.
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CAPITULO 1. CONSIDERACIONES SOBRE LOS REQUERIMIENTOS DEL ESCENARIO
LABORAL Y EL DESARROLLO PROFESIONAL BASADO EN COMPETENCIAS.

Epigrafe 1.1. Las demandas del escenario laboral ante las transformaciones de los saberes
profesionales. El surgimiento de las competencias.

El desarrollo de la sociedad industrial produjo un transito del trabajo, como mero
acto de gasto fisico para la produccion de bienes, a una actividad pensada,
organizada y precedida por la asimilacion de conocimientos especializados. Se
requirid del desarrollo de habilidades y capacidades en una actividad especifica.
Surgen las profesiones,” en la evolucién conjunta de las acciones econémicas y

formas de organizacién social.*

En este sentido las profesiones regularon y reglamentaron las formas de actuacion
de las habilidades y actitudes en el escenario laboral, legalizando determinados
saberes en detrimento de otros, e institucionalizando las escuelas en general, como
la Unica forma valida de acceder al conocimiento y a las Universidades, como
unicos centros certificados de la emision de la condicion que se establece como lo

profesional, para un desemperio eficiente en un puesto de trabajo.

Desde finales de la década del “60 del siglo pasado, las sociedades capitalistas
atravesaron por una profunda reestructuracion econdémica, en gran parte por el
agotamiento del régimen fordista y el desarrollo del paradigma tecno econdémico,

gue potencio la revolucién tecnologica. La frontera entre los espacios educacionales

®proviene del latin professio-onis, significa accion y efecto de profesar. Constituye un término
polisémico, leido y abordado desde diferentes campos semanticos y asociados a diversos
usos. Hasta después de la Il Guerra Mundial, los trabajos mas importantes que se reconocen
son britanicos, la obra de Carr-Saunders y Wilson: “The Proffessions” (Las profesiones), es
considerada el primer intento de estudiar las caracteristicas centrales de estas. Ver:
Fernandez, Jorge A Pérez (agosto de 2001). Elementos que consolidan el concepto de
profesiéon. Notas para su reflexion. En: Redie, Vol.3, Nim.2, 2001, Facultad de Filosofia
Bemérita, Universidad Autbnoma de Puebla, pag. 3 y Rodriguez, A Josep y Mauro F. Gillén.
Organizaciones y profesiones en la sociedad contemporanea, Reis 59/92.
http://mww.reis.cis.es/REIS/jsp/REIS.jsp?opcion=revistas&numero=59, pag. 9. Consulta:
4/2/2011.

®Tratamiento que realiza Durkheim, desde una interpretacién funcionalista. Revisado en:
Machado Maria Helena (1991). Sociologia de las profesiones. Un nuevo enfoque, Educ Med
Salud, Vol.25, N°1, pag. 3.
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que separaba el conocimiento académico del comun, se hizo mayor."”

Ante estas transformaciones, fue cuestionada la existencia de las profesiones desde
perfiles estrechos. En la actualidad la institucionalizacion del titulo universitario sigue
estando vigente, pero este ya no es garantia de la obtencién de un puesto de
trabajo. En las organizaciones no son suficientes las “credenciales” educativas
tradicionales (titulos), demandando de mayores “certificaciones” que den cuenta de
los desempenios, exigiendo niveles de conocimiento superiores. Este proceso marca
el transito del “saber al saber hacer técnico-profesional”’, donde la autoformacion o

autoeducacion son fundamentales para las nuevas exigencias laborales.*

Paralelamente las nuevas condiciones del empleo exigen que los/las
trabajadores/ras manifiesten polivalencia o multihabilidades, es decir, capacidades
para resolver los problemas que se presenten, donde en muchos casos las vias de
solucion no se encuentran en una rama especifica de la ciencia, sino en la
policognicion y multiplicidad de saberes. Estas condiciones requieren la
construccion individual y colectiva de los aprendizajes, constituyendo un espacio de
comunicacion, formacion e investigacion, de reconocimiento y capacidad para

transformar las préacticas cotidianas y laborales.*

De esta forma se pueden identificar tres cambios fundamentales en el proceso
laboral: se extienden las funciones de decision hacia los grupos de trabajo y no solo
se concentra entre los directivos; los grupos de alto rendimiento son capaces ahora

de fijarse metas y objetivos, de promover sugerencias y de resolver problemas con

"er. Barbero, Martin (2003). Saberes hoy: diseminaciones, competencias Y
transversalidades, Revista Iberoamericana de Educacion, N°. 32, pags.17-34.

8Cuesta, Armando Santos. Gestién de competencias, monografia. Facultad de Ingenieria
Industrial. Universidad tecnolégica de La Habana (ISPJAE).

YEs enfocado asi desde la organizacién FORMUJER. (2003). Formacién por competencias y
género. Aportes conceptuales y metodolégicos para la incorporacion de estos enfoques en las
practicas de las instituciones de formacion profesional. Ministerio de Trabajo, Empleo y
Formacion de Recursos Humanos/Secretaria de empelo.
Argentina. www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_publicacion/com_gen.pdf. Consulta:
3/11/2010, pag. 110.
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mas rapidez de la que tendria el tradicional flujo burocratico; se definen ocupaciones
y no puestos de trabajo, los trabajadores juegan un nuevo papel en la organizaciéon

estratégica, convirtiéndose en actores sociales.

Son mdltiples y variadas las interpretaciones conceptuales sobre las
competencias,” encontrandose diversidad de términos con un mismo significado,

donde incluso a distintos elementos se les denomina de igual forma.?

Se pueden citar dos grandes dimensiones a considerar:

Primero, las diferentes escuelas existentes con sus respectivos modelos o
enfoques: conductista, funcionalista, constructivista® y un cuarto enfoque, integrado
u holistico, el cual no constituye escuela, pero que sin dudas logra integrar una serie
de categorias a los estudios de las competencias que logran concebirlas mas como
un proceso a desarrollar y no un estado a alcanzar. *

Segundo, referida a los diferentes actores involucrados, es decir, los 6rganos

directivos, encargados de sistemas nacionales de competencias,** como también,

“En la teoria indistintamente se hace alusién a las competencias como competencias
profesionales y competencias laborales, sin que implique diferencias. En la investigacién se
asume que las competencias profesionales se encuentran contenidas en las laborales. Se
utilizara el término competencia, cuando su utilizacion no cause ambigledad respecto a las
caracteristicas que se enuncian, cuando corresponda se aclarara el escenario donde estas se
pongan en practica, sefialando al término como competencia profesional (llevada a efecto a
partir de los aprendizajes curriculares, a ser demostrada por los/las alumnos/as al final de un
proceso educativo) o competencia laboral (la combinacion integrada de conocimientos,
habilidades y actitudes conducentes a un desempefio adecuado y oportuno en diversos
contextos; es decir las competencia profesionales puestas en funcion de alcanzar un
desempenio efectivo y superior en un puesto de trabajo, ante una situacién concreta).

ZGarcia, M. Gestion por competencias. En: Artidiello, I. Competencias: un nuevo reto (I),
2005. pp. 6-7 http://www.gestiopolis.com/dirgp/rec/gescomp.htm. Consulta: 16/9/2010.
Zputores como Mertens, conciben solo estos tres enfoques, asumiendo el modelo
constructivista como holistico e integrado. Ver: Morales, Oria (2008). Gestion de recursos
humanos basada en competencias. www.gestiopolis.com. 16/4/2013.

%3e siguen lo criterios de sistematizacion dados por Carlos Lira Zalaquett y Carlos Ramirez
Guerra (diciembre 2005). Gestion por competencias fundamentos y bases para su
implantacion. Universidad de los Lagos, Dpto. gobierno y empresa, campvs republica,
Santiago de Chile.

*pueden consultarse entre otras: Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills
(SCANS), 1991; Qualifications and Curriculum Authority (QCA); Consejo de Normalizacion y
Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER); Centro de Investigacion y Documentacion
sobre problemas de la Economia el Empleo y las Cualificaciones Profesionales (CIDEC); la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).
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en cuanto a las instituciones dedicadas a la formacidn/capacitacion acerca del
disefio de los curriculos,” y por ultimo, a nivel de empresas, acerca de la gestion de

su capital humano.*®

El estudio de las competencias es bien complejo, no solo en su aspecto
epistemoldgico, sino metodolégico. Como expresara Guy Le Boterf”’ la competencia

MAs que un concepto operativo, es un concepto en vias de fabricacién.?®

En la busqueda de obtener rendimientos superiores en el trabajo se iniciaron los
estudios acerca de las competencias; son varios sus antecedentes.”® Se reconoce
como uno de los precursores en su estudio a David Mc Clelland.*® Analiza la
motivacion humana siendo la base sobre la que se desarrolla el “enfoque de
competencia” a nivel de empresas, a través de la aplicacion del “enfoque

conductista”.*

Mc Clelland descubrio que la variable que distinguia a los individuos con
desempeiios promedios y deficientes, de aquellas personas reconocidas por sus

desempeiios brillantes, era la capacidad de identificar de manera efectiva las

%Se destaca el trabajo realizado por el Proyecto Tuning en Europa y América Latina, 2005-
2007.

®Carlos Lira Zalaquett y Carlos Ramirez Guerra (diciembre 2005). Gestion por
competencias fundamentos y bases para su implantacién., ob, cit.

*’Es profesor asociado y consejero de la Universidad de Sherbrooke (Canadd), Dr. en
Sociologia y Ciencias econdmicas, entre otros. Auditor homologado del Instituto Internacional
de Auditoria Social. es regularmente solicitado para asesorar a empresas y organizaciones de
paises diversos, sobre sus dispositivos y politicas de gestion y de desarrollo de los recursos
humanos.

BGuy Le Boterf (1998). La ingenieria de las competencias, Parfs, D" orgnisation, 1998.
“Para analizar el surgimiento y desarrollo del término de competencias, puede consultarse:
Carlos Lira Zalaquett y Carlos Ramirez Guerra (diciembre 2005). Gestién por competencias
fundamentos y bases para su implantacion., ob, cit, Benitez, Jorge (2007). Competencias:
enfoques y clasificacién. www.gestiopolis.com/organizacion-talento/competencias-enfoque-y-
clasificacion.htm. Consulta: 23/5/ 2011, Morales, Alfredo Cartaya (2009). Capital humano,
hacia un sistema de gestién de la empresa cubana., ob, cit y Armando Cuesta Santos.
Gestion de competencias., ob, cit.

% Doctor en Filosofia en psicologia experimental de Universidad Yale en 1941, ensefi6 en el
Colegio del Connecticut, para Mujeres en Londres, y la Universidad Wesleyan, en 1956 fue
aceptado en Harvard. Recibié numerosos premios por su investigacion, incluyendo el Premio
de Asociacion americano Psicoldgico para la Contribucion Cientifica Distinguida en 1987.

%G, Arias, Fidias (noviembre 2008). Ob, cit.
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emociones de las personas con quienes dialogaban.*

La escuela conductista también se va a nutrir de los aportes que Lyle M. Spencer®y
Signe M. Spencer* realizan, siendo aplicados en los procesos educacionales en los
Estados Unidos y en Quebec-Canada a partir de la década del 70 del pasado siglo,
ambos autores son reconocidos en la actualidad dentro de los principales

exponentes en el tema de las competencias.®

Otro de los aportes ha sido la metodologia empleada en estas investigaciones,
como la creada por Richard Boyatzis,* el cual analiz6 las competencias centrando
el énfasis en las que incidian en el desempefio de los directivos, utilizando la
adaptacion del Andlisis de Incidentes Criticos, La Entrevista de Eventos
Conductuales, mas conocida por sus siglas en inglés como BEI (Behavioral Event

Interview).*

A pesar de los andlisis que se realizan desde esta Escuela no se ilustran otros
factores que inciden en el comportamiento de las competencias en los sujetos,

como la adaptabilidad y la flexibilidad que impone la actividad laboral, no solo a los

¥Se reconoce como un antecedente a este la obra del socidlogo Talcott Parsons quien en
1949 elaboré un esquema conceptual que permitia estructurar las situaciones sociales, segin
una serie de variables dicotdmicas. Una de estas variables era el concepto de Achievement vs.
Ascription, que en esencia consistia en valorar a una persona por la obtencién de resultados
concretos, en vez de hacerlo por una serie de cualidades que le son atribuidas de una forma
mas o menos arbitraria. Consultar: Carlos Lira Zalaquett y Carlos Ramirez Guerra (2007).
Gestion por competencias fundamentos y bases para su implantacion., ob, cit, pag. 7.
#Lyle M. Spencer, Doctor en recursos humanos y psicologia clinica por la Universidad de
Chicago y master por la Harvard Business School. Posee gran experiencia en consultoria de
empresas. Ver. Revista Complutense de Educacion. Vol. 17 Num. 1, 185-196, 2006.
www.revistas.ucm.es/edu/11302496/articulos/RCED0606120185A.PDF. Consulta: 9/7/2011.
#Signe M. Spencer. Doctora en métodos de investigacién por la Universidad de Harvard,
investigadora asociada de McBer; ha desarrollado y gestionado la base de datos que ha
servido para elaborar el modelo de competencia de Hay / McBer, de amplia difusion
internacional. Ver: Revista Complutense de Educacién, 2006, ob., cit. Consulta: 9/7/2011.
*Alles, Martha Alicia (2008). Direccién Estratégica de recursos humanos: gestiéon por
competencias. 2a ed. 2a reimp. Buenos Aires: Granica. 448 p. ISBN 978-950-641-477-1.
www.xcompetencias.com/gestion/home.htm. Consulta: 7/7/2012.

*profesor de Comportamiento Organizacional en la Case Western Reserve University de Ohio.
Experto en Inteligencia Emocional, y autor de varios libros sobre este tema.

¥Carlos Lira Zalaquett y Carlos Ramirez Guerra (2007). Gestién por competencias
fundamentos y bases para su implantacion., ob, cit, pag. 9.
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contenidos del trabajo, sino incluso, a las habilidades y capacidades normalizadas

para desempefiarlo.

La Escuela constructivista europea, especialmente en Francia con la labor
destacada de Levy-Leboyer® y Guy Le Boterf, también obtiene importantes
resultados. Incorporan al andlisis la posibilidad que tiene el sujeto de aprender, por
tanto lo sitia como ente fundamental a partir de sus objetivos y particularidades.*
Los andlisis que incorporan se inclinan por enfatizar los recursos® que movilizan a
los sujetos para desarrollar las competencias, lo que le brinda o no la posibilidad de
saber actuar en un contexto de trabajo especifico. Incorporan la importancia del
medio, como un factor importante en el despliegue de las competencias.

En el enfoque funcionalista las competencias son definidas a partir de un analisis de
las funciones claves, con énfasis en los resultados o productos de la tarea, mas que
en el como se logran. Proviene del ambito anglosajon, muy extendido en el Reino
Unido, con experiencias notables en los sistemas de competencias de Australia y
Nueva Zelanda. Este enfoque permite a las empresas medir el nivel de
competencias técnicas de su personal, principalmente ligadas a oficios, y definir las
brechas; asimismo se reconoce como el referente para emprender los procesos de

certificacion de competencias.*

Se destaca el Enfoque Funcional NVQ con los Niveles de Calificaciones Nacionales.

% Es profesora del Instituto de Psicologia de la Universidad René Descartes V de Parfs. Ha
publicado libros sobre Psicologia Social Psicologia Ambiental, Evaluacién de Personal y
Psicologia Organizacional, temas en los que es experta, coordinadora de la Red Europea de
Psicélogos del Trabajo y es miembro del Centro Nacional de Investigacion Cientifica (CNRS)
de Francia, entre otras.

*Le Boterf, G. (2001) Ingenieria de las competencias., ob, cit.

“OEstan referidos a recursos internos (conocimientos, saber, saber hacer, saber ser, recursos
emocionales, culturales, valores); los externos (bases de datos, redes de expertos, estructura,
materiales); un contexto profesional dado (organizacion del trabajo, margen de iniciativas,
valorizacion), y con el fin de responder a las expectativas de la funciébn en la cual se
desempenfia (resultados esperados, necesidades a satisfacer, criterios de desempefio y logros
predeterminados). Ver: Corvalan, Oscar y Gustavo Hawes Barrios (2008). Aplicacion del
enfoque de competencias en la construccion curricular de la Universidad de Talca, Chile,
Revista Iberoamericana de Educacion ISSN: 1681-5653.

“Morales, Oria (2008). Gestion de recursos humanos basada en competencias., ob, cit.
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Se plantean que por lo menos cuatro componentes de competencias tendran que
emerger si el andlisis se hace adecuadamente: resultados de las tareas;
gestion/organizacién de las tareas; gestion de situaciones imprevistas; el ambiente y
las condiciones del trabajo. La critica de mayor peso que se le realiza a este
enfoque es que solamente verifica qué se ha logrado, pero no identifica como lo

hicieron.*

Desde América Latina también van a existir estudios relevantes acerca de las
competencias. En México Mertens,* concluy6 que: “la competencia laboral pretende
ser un enfoque integral de formacion que desde su disefio conecta al mundo del

” 44

trabajo y la sociedad en general con el mundo de la educacién”.

Mertens en su teoria hace alusion a los recursos de los que hacen uso los sujetos,
la naturaleza de la actividad especifica que realizan en un contexto determinado, asi
como el alcance de la tarea y el periodo de tiempo en que se construye. Se destaca
la integracion de varios factores, lo que permite el desarrollo de visiones sobre el

tema mas holisticas.®”

En este sentido se destaca el andlisis de Maria Antonia Gallart,” que asume las
competencias también como la combinacion de saberes a desarrollar en el tiempo;
estableciendo una mejor comprension de los procesos de adaptabilidad, acceso,

disponibilidad, participacion, equidad y distribucion, a los que las competencias se

*2 [dem

“Desde 1996 es Consultor Internacional en gestion de productividad, formacién, empleo y
relaciones laborales de la Oficina de la Organizacion Internacional del Trabajo, con base en
México, ademas de Formador en Gestion por Competencias en el Centro Internacional de
Formacion, OIT-Turin. También se desempefia como asesor de experiencias piloto sobre
Gestion de Productividad, Aprendizaje Permanente y Competencia Laboral en diferentes
empresas. Se ha desempefiado como consultor-experto de varios organismos, empresas y
universidades.

*“Mertens, L. (1996). Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Montevideo,
Cinferfor/OIT. www.oei.es/etp/competencia_laboral_sistemas_modelos_mertens.pdf. Consulta:
13/3/2012.

**En el proximo epigrafe se realiza un andlisis detallado de los aportes de Mertens al estudio
de las competencias laborales.

**Especialista en Educacién y Trabajo del Centro Nacional de Estudios de Poblacién - CENEP,
Argentina.
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encuentran propensas, a través de los agentes de socializacién,”prestandole
especial atencion a la necesaria condicion de empleabilidad que se requiere de los

sujetos.

Los andlisis que realiza Gallart permiten introducir en los estudios de competencias
las relaciones de poder que intervienen y que condicionan las formas en las que se
accede al empleo, asi como la calidad de este y las capacidades en las que el
sujeto ha sido entrenado para mantenerse activo en el mercado de trabajo ante las
desigualdades existentes que se extienden al género, la edad, la raza, la economia,

las religiosas e incluso, la situacion geografica y la cultura.

También la propuesta de Enrique Ifiigo Bajos y Ana Margarita Sosa Castillo,*se
presentan siguiendo esta nocion de integracion, asumen las competencias con
diferentes niveles segun el alcance del conocimiento, con la presencia marcada del
componente ético, que le atribuye un valor significativo a su proposicion. Sefialan
tres niveles: mas completa y basica, mas explicita, mas amplio, como planos de una
misma perspectiva que no reflejan contradicciones, siendo vistas como procesos

gue incrementan sus potencialidades a partir de sus secuenciales avances.”

Sin dudas los criterios éticos y valorativos son elementos fundamentales, los cuales
constituyen elementos esenciales para los analisis que suscitan los problemas en la
vida cotidiana de la labor escolar o en la actividad profesional,” procesos todos

directamente vinculados al desarrollo espiritual, cognitivo y valorativo del individuo.*

“\Ver: Gallart, Marfa Antonia (diciembre, 1995): Cuestiones actuales de la formacion,
Rodolfo Bertoncello Editores, boletin y trabajo, afio 6, Nol, pags. 13-20.

“ffiigo Bajos es Dr. en Ciencias de la Educacion. Profesor Titular y Ana Margarita Sosa Castillo
es Dra, ambos son investigadores y pertenece al CEPES-UH.

“ffigo, Enrique Bajos y Ana Margarita Sosa Castillo (2003). Emergencia y actualidad de las
competencias profesionales: apuntes para su andlisis. En: Revista cubana de educacion
superior. ISSN 0257-4314, Vol. 23, N° 2 , p4gs. 53-79.

*Rosario, Elmy Galarce (2009). ¢Por qué una ética profesional en nuestros tiempos?
www.uprh.edu/exegesis/anol10/v27/erosario.html. Consulta: 7/5/2010.

*Iillarini en alusién a ello, sefiala que “hay tres tipos de condiciones o imperativos éticos
profesionales: (1) competencia - exige que la persona tenga los conocimientos, destrezas y
actitudes para prestar un servicio (2) servicio al cliente - la actividad profesional s6lo es buena
en el sentido moral si se pone al servicio del cliente (3) solidaridad - las relaciones de respeto y
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El desempeiio profesional es un resultado influenciado por las relaciones con los
demds; asi como por la honestidad, el compafierismo, el compromiso con la
institucion y con la sociedad.*® El profesional debe reconocer que necesita de la
ética para ser sensible a las interrogantes morales y los conflictos de valores, para
la toma de decisiones. Sin las ideas y los valores éticos, el conocimiento estaria

incompleto, imponiéndose los instintos mas primarios.*

En las propuestas presentadas dentro de este enfoque se encuentran elementos
comunes acerca de cOmo conciben las competencias:

v Incluyen un conjunto de conocimientos, procedimientos y actitudes combinados,
coordinados e integrados en contextos particulares,

v Solo son definibles mediante la accién y adquiridas a lo largo de toda la vida
activa,

v Implican una relacion entre lo interno y lo externo de la persona,

v Poseen un caracter multidimensional,

v/ Convocan al interés de la ensefianza de pregrado y postgrado para la formacion
continua,

v Integran los procesos sustantivos de la educacién superior,

v Requieren del uso eficiente de la tecnologia, como recurso a potenciar,

v/ Poseen la intenciéon de obtener una mayor eficiencia y gestion de los procesos.

v Conciben a los valores y la ética como elementos importantes de las

competencias.™

Desde los 6rganos directivos encargados de sistemas nacionales de competencias

y las instituciones dedicadas a la formacidén/capacitacion se sistematizan

colaboracion que se establecen entre sus miembros”. Ver: Villarini, Angel R (1994). La
Ensefianza Moral en el Curriculo Universitario. La Educacién Moral en la Escuela:
Fundamentos y Estrategias para su Desarrollo. P. R. Coleccién Praxis.

°2 Badillo, Pedro E. (1990). Una visién humanistica de la crisis en la educacién. Abaco.
Revista de Educacion y Cultura. Santurce, P.R: Promociones Plenamar. NUm.2.

53Castro, Fidel. (17 de julio del 2007). El robo de cerebros. Reflexiones del presidente Fidel
Castro, acn. Agencia cubana de noticias.
www.cuba.cu/gobierno/discursos/2007/esp/c170707e.html._Consulta: 7/8/2012.

**Estas caracteristicas también son compatibles con las adoptadas por el Enfoque holistico de
Gonczi y Athanasou.
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experiencias,desde enfoques integrales de formacién, que articulan a la educacién

con el trabajo y la sociedad en general.*®

Se destacan varias experiencias como la Australian National Training Authority, el
National Vocational Council for Qualifications en Inglaterra (Consejo Nacional para
las Calificaciones Profesionales NCVQ), asi como las producciones de Bunk en
Alemania.”” Del mismo modo también se encuentran las consideraciones
establecidas por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el Centro de
Investigacion y Documentacion sobre problemas de la Economia, el Empleo y las
Cualificaciones Profesionales (CIDEC), el proyecto Tuning,*el Ministerio de Trabajo
de Chile, CONOCER de México, el Sistema Nacional de Cualificaciones y
Formacion Profesional de Espafia y la Qualifications and Curriculum Authority (QCA)
del Reino Unido.*”

A partir de la multiplicidad de enfoques que se sefialan, a los efectos de la
investigacion, es necesario establecer los componentes que resultan significativos y

gue se integran en el disefio metodologico.

*>En Chile, en la década del ‘80 y el “90, el Centro de Investigacién y Desarrollo Educacional
(CIDE), desarrollé un proyecto en el que se aplicé el concepto de competencia en la educacion
técnica, valorandose a partir del comportamiento. Ver: Corvalan, Oscar y Gustavo Hawes
Barrios (2005). Aplicacién del enfoque de competencias en la construccion curricular de la
Universidad de Talca, Chile. Universidad de Talca, Chile. En: Revista Iberoamericana de
Educacién., ob, cit.

En Argentina el Consejo Federal de Cultura y Educacién también valor6 el comportamiento de
las competencias desde conocimientos, actitudes, valores y habilidades relacionados entre si,
gue permiten ser evaluados. Se destaca aqui la inclusion del concepto de evaluacién basado
en normas o estandares tipicos del area ocupacional.

*Mertens, L. (1996). Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos., ob., cit.
*"\ler: Gonnzi y Athanasou (1996). “Instrumentacién de la educacién basada en competencias.
Perspectiva de la teoria y la practica en Australia”. En: Arguelles, Antonio (comp.) (junio del
1996). Competencia laboral y educacién basada en normas de competencia. México:
Limusa. Afo 7 Ne1, p.18.
www.oitcinterfor.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/dbase/ret/f_comp/index.htm.
Consulta: 2/6/2011 y Bunk, G.P (1994). La transmision de las competencias en la
formacion y  perfeccionamiento  profesionales en la RFA. CEDEFOP.
www.cab.cnea.gov.ar/gaet/CompetenciasProfesionales.pdf. Consulta: 7/7/2012.
**Tuning-América Latina (2007). Reflexiones y perspectivas de la Educacion Superior en
Ameérica Latina. Informe final. Publicaciones de la Universidad de Deusto, Espafia, 429 p.
*\Ver: Morales, Alfredo Cartaya (2009). Capital humano. Hacia un sistema de gestién en la
empresa cubana., ob, cit, pags. 163-165.
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Caracteristicas de las competencias:

v’ Constituyen parte de la personalidad del sujeto,

v Integran las capacidades y los conocimientos, como parte del saber (conceptual);
las habilidades, desde el saber hacer (procedimental) y las actitudes, en el querer y
poder hacer (actitudinal),

v Los valores humanos ocupan un lugar prominente en su formacion y
consolidacion, existiendo una intima vinculacion con el proyecto de vida de las
personas,

v/ Su combinacion de factores internos (caracteristicas personoldgicas) y externos
(entorno social) se produce sobre la base de la construccion de aprendizajes
sociales significativos y Utiles a través de experiencias concretas,

v’ Posibilita la estandarizacion y la evaluacion del desempefio, mediante el vinculo
con el desempefio profesional, en cuanto se desarrolla a partir de la formacion
continua y permanente,

v' Reconoce un equilibrio entre las necesidades de las personas, de las empresas,

de la sociedad vy, en general, de la realidad contemporanea global.

Es importante considerar que el aprendizaje del sujeto no soOlo ocurre en un
momento de la vida, sino que su formacion se produce durante su vida, en los
centros de educacion, en la familia y en la sociedad, donde cada etapa y factor que
interviene conlleva la formacion o consolidacion de los conocimientos. Atendiendo a
esta socializacion, la competencia no se puede considerar como una posibilidad de

éxito en la ejecucion del trabajo, es una capacidad real y demostrada.

Las competencias se deben asumir desde las particularidades de los sujetos,
variables de un individuo a otro, de ahi la importancia de admitir valores dispersos
dentro de una escala amplia. La consideracion de la brecha como natural, positiva o
ascendente, contribuye a desarrollar el potencial de la persona, ademas de las
posibilidades y oportunidades que se brindan, donde el entorno social, desempefia

un rol fundamental.
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Epigrafe 1.2. Las competencias laborales. Su clasificacion y criterios de evaluacion.

Las competencias laborales de manera extensiva, en el ambito del Capital Humano,
ya sea para desarrollar politicas de gestion, seleccionar personal o formarlo, se han
convertido en el discurso mas “profesional” e innovador.®® Se adoptan a raiz de
responder a las exigencias del mercado de trabajo y a los niveles de competitividad
internacional. Se relacionan con la vision y mision de la organizacion y el conjunto
de objetivos estratégicos donde se integran los cargos, siguiendo una alineacion de
asignacion de responsabilidades y delegacion de autoridad, desarrolldndose con
una intencionalidad marcada en optimizar la gestion empresarial en la diversidad de

SUS procesos.

Algunos autores precisan las competencias laborales a partir de los atributos y
capacidades que tienen lo sujetos. Ejemplo de ello es la definicion que propone
Daniel Filmus.** Plantea asumir los grupos de competencias establecidas por la
Secretaria del Trabajo de EUA, a partir de que los trabajadores/ras puedan utilizar
de una manera eficiente los recursos, las destrezas interpersonales, la informacion,
los sistemas, la tecnologia, las competencias fundamentales, las capacidades

basicas, las aptitudes analiticas y las cualidades personales.*

En este sentido también Jeanne C. Meister® las delimita a partir del conjunto de
capacidades y conocimientos implicitos necesarios, siendo estos los cimientos del

desarrollo laboral, presentadas como medulares, permitiendo el desarrollo de una

®Ver: A. Solanes, R. Nufiez, J. Rodriguez (2008). Un cuestionario para la evaluacién de
competencias., ob, cit.

%1 Socidlogo, educador y politico argentino, posee una Especializacién en Educaciéon de
Adultos y una Maestria en Educacion. Fue presidente del Colegio de Graduados en
Sociologia, ingresé como investigador en la Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales
f()[;LACSO).

Ver: Benitez, Jorge (2004). Competencias: hacia un enfoque unificado. Gestién por
competencias. http://www.gestiopolis.com/canales2/rrhh/1/compunif.htm. Consulta: 7/5/2012.
®3Es reconocida internacionalmente como lider en la creacién de innovaciones en la operacion
y gestion en funcion del aprendizaje empresarial. Su experiencia abarca el desarrollo de la
mejor practica universidad corporativa para la creacion de redes sociales innovadores para el
aprendizaje.
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capacidad hibrida, para poner en practica sus percepciones en equipos

multifuncionales.®

Siguiendo este enfoque, desde una perspectiva mas general, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), establece que las competencias laborales son “una
capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente
identificada; no es una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es una

capacidad real y demostrada”.®

Otras definiciones enfatizan las competencias laborales a través de los resultados.
CONOCER® (México) la establece, como la capacidad productiva de un individuo,
gue se define y mide en términos de desempefio en un determinado contexto
laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; que
son necesarias pero no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo. En
otros autores se asumen posiciones que integran mas los diferentes elementos.
Ducci® le introduce una dimensién importante al definirla como construcciéon social

de aprendizajes.®®

La Norma Cubana 3000: 2007 “Sistema de gestion Integrada de Capital Humano.
Vocabulario”, de igual manera asume la integracion entre los elementos, al precisar
la competencia laboral como un “conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y

valores, basado en la idoneidad demostrada, asociadas a un desempefio superior

®Benitez, Jorge (2004). Competencias: hacia un enfoque unificado. Gestiéon por
competencias., ob, cit.

®Ducci, Maria Angélica (1997). El enfoque de la competencia laboral en la perspectiva
internacional, Dpto. de Politicas de Formacion. En: Formacion basada en competencia
laboral, Montevideo, Cinterfor/OIT. wwwWebmaster/arroba/cinterfor.org.uy. Consultado el
12/10/2010.

®CONOCER (1997). La Normalizacién y certificacién de competencia laboral: Medio para
incrementar la productividad de las empresas. www.oei.org.co/iberfop/documentos/40-
conce.pdf. Consulta: 12/10/2012.

®Directora ejecutiva en Organizacion internacional del trabajo.

®Ducci, Maria Angélica (1997). El enfoque de la competencia laboral en la perspectiva
internacional., ob, cit.
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del trabajador y de la organizacion, en correspondencias con las exigencias
técnicas, productivas y de servicios. Es requerimiento esencial que esas
competencias sean observables, medibles y que contribuyan al logro de los

objetivos de la organizacion.”®

Se destacan también las investigaciones de Mertens, el que establece que las
competencias son una capacidad demostrada por las personas para lograr un
resultado, que puede o0 no, convertirse en un avance efectivo; permite una

contingencia entre el resultado de las competencias y el desarrollo efectivo.

Mertens con su enfoque estructural y enfoque dindmico, analiza dos componentes
claves de la competencia laboral, que no se excluyen, sino que se complementan.
Es importante reconocer que para la gestion de las competencias laborales, no
interesa cualquier resultado, sino aquel que esté en concordancia con los objetivos

y el contexto global de la organizacién.

El primero de ellos se encuentra referido a la capacidad demostrada de las
personas, con todos los recursos que movilizan. El segundo elemento que
desarrolla, a partir de su enfoque dinamico, se refiere a lo que €l denomina las
competencias claves de la empresa, que no es mas que la organizacion del trabajo
gue se logre, basado en cuatro caracteristicas fundamentales: su complejidad,
apertura y extension de los productos que se ofrecen, dinamismo, y los niveles de
exigencia en relacién con la calidad, sin obviar la necesaria diferenciaciéon que

definen a las empresas.

Las competencias laborales en la obra de Mertens, no solo encuentran una

®\Ver: Oficina Nacional de Normalizacién (2007). La Norma Cubana 3000: 2007 “Sistema de
gestion Integrada de Capital Humano. Vocabulario”. Ciudad de La Habana, Cuba.
www.nc.cubaindustria.cu. Consulta: 13/5/2011.

Mertens Leonard. (2001). La Gestién por Competencia Laboral en la Empresa y la
Formacién Profesional. Programa de Cooperacion Iberoamericana para el Disefio de la
Formacién Profesional. Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura. (OED), 2000. ISBN: 84-7666-088-X.
www.oei.es/etp/competencia_laboral_sistemas_modelos_mertens.pdf. Consulta: 13/3/2012.
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definicidon y clasificacion, sino que hallan una explicacién-légica a los efectos del
estudio que se realiza-de cédmo y por qué se pueden obtener resultados
satisfactorios en el desempefio de las competencias o no, lo que conlleva a que esta
propuesta sea el pilar teérico fundamental sobre el que se sustenta la investigacion,
partiendo de un conjunto de aspectos sefalados desde su teoria:™

v Concibe a las competencias laborales, no solo desde la simple conjuncién de
habilidades, destrezas y conocimientos, sino también desde la comprension que
debe mediar en los sujetos en este proceso.

v' Se asume la formacién de manera integral, no se define solo desde lo cognitivo,
sino en relacién con la personalidad de los sujetos. Asume esta correspondencia a
partir de la necesidad de la formacion continua en aras de obtener nuevos
conocimientos en la medida en que las empresas avancen en su gestion del trabajo
(tecnologia, innovacion, distribucion de los recursos, competitividad) y del capital
humano.

v/ Reconoce la accion sobre el desempefio de las competencias laborales que
ejercen determinados agentes como: la falta de bienes materiales requeridos en la
produccion del producto, un clima laboral negativo, la falta de reconocimiento y de
un sistema salarial inadecuado.

v Lainterrelacion existente entre la calificacion y el desempefio, la primera referida
a la capacidad potencial para realizar determinadas tareas o funciones y la segunda
referida a la capacidad real de realizarla, donde su efectividad dependera ademas
de los mecanismos que se establezcan en la organizacion a partir de los indicadores
de cumplimiento.

v' La necesidad de medir los resultados de desempefio, a la par que se producen
las innovaciones curriculares y el desarrollo profesional, para establecer conexiones
positivas entre el esfuerzo de formacién y alcanzar los objetivos de la empresa.

v' La necesidad de evaluar constantemente la evoluciéon del mercado, para hacer
efectivos los estandares que se definan en el cumplimiento de las normas y en la

normalizacion de las competencias.

"bidem.
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Estos criterios expresan en sus definiciones la complejidad de las competencias
laborales, las cuales integran no solo los componentes internos que poseen, Sino
también las exigencias del medio laboral, que se van a imponer a partir de la labor
especifica y los requerimientos que demande del sujeto.

La clasificacién de las competencias laborales también va a presentarse a través de
una multiplicidad teérica y metodoldgica. De igual forma son varios autores los que
la definen acentuando en las definiciones un elemento u otro dentro de sus
componentes. Daniel Filmus las enmarca en dos grandes grupos:

v/ Competencias Generales, se circunscribe al manejo eficiente de: Recursos,
Destrezas Interpersonales, Informacion, Sistemas, y Tecnologia.

v’ Competencias Fundamentales: Capacidades Basicas, Aptitudes Analiticas y

Cualidades Personales.”

La importancia de esta clasificacion se encuentra en que logra exponer como se
asumen las competencias laborales a partir de los cambios que ocurren en el
proceso productivo y cOmo al mismo tiempo se producen ante estos,

transformaciones en los disefios curriculares en los centros de formacion.

Jeanne C. Meister muestra una definicion a partir de las competencias medulares y
la capacidad hibrida, al igual que Mertens asume la clasificaciéon a partir de un
conjunto de competencias laborales fundamentales que debe poseer el sujeto para
asegurar un 6ptimo rendimiento, producto a las caracteristicas y las exigencias de
las empresas; pero también otro grupo de competencias laborales referidas a las
capacidades que deben poseer para adaptarse a las nuevas exigencias que se

demanden.”

?Benitez, Jorge (2004). Competencias: hacia un enfoque unificado. Gestién por
competencias., ob, cit.
®Ducci, Maria Angélica (1997). El enfoque de la competencia laboral en la perspectiva
internacional., ob, cit.
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La definiciobn que propone Bunk,™ las cataloga a partir de los procesos en los que
intervienen. Las considera como: competencia técnica, competencia metodolégica,
competencia social y competencia participativa;” enunciandose como la capacidad
de aprender a aprender, las habilidades para la comunicacion, la colaboracion, el
pensamiento creativo y la solucion de los problemas, asi como la cultura tecnoldgica,
la cultura global y de negocios, el desarrollo del liderazgo, la autogestion de la

carrera profesional y la capacidad hibrida y multifuncional.”

Otra clasificacion es la que realizan Pablo Cardona” y M. Nuria Chinchilla™ (1999),
quienes refieren dos tipos de competencias: las técnicas o de puesto y las directivas
0 genéricas.” Las primeras se refieren a aquellos atributos o rasgos distintivos que
requiere un trabajador en un puesto determinado. Estas incluyen conocimientos,
habilidades, o actitudes especificas, necesarias para desempefiar una tarea
concreta. Las segundas son aquellos comportamientos observables y habituales que
posibilitan el éxito de una persona en su funcion directiva. Estas aunque se
consideran genéricas, segun los autores, y aunque las empresas puedan enfatizar
MAas en una que en otra, es posible estudiarlas de manera conjunta a partir del

andalisis de la funcion directiva.®

" Catedratico de la Universidad de Giessen. Dirige la Comision principal de Pedagogia de la
Empresa y Desarrollo de Personal.
ZZ\[er: Bunk, G (2003). Competencias clave y tipologias., ob, cit.

Idem.
""Pablo Cardona, es doctor en Administracion por la Universidad de California en Los Angeles
(UCLA) y director de la Research Network of Cross-cultural Management. Destacado consultor
en gestion del cambio cultural, desarrollo de talento y creacion de equipos de alto rendimiento,
ha colaborado con empresas tales como Abbott, Danone, Sony, Nestlé, Oracle y Roche. Es
autor de “Paradigmas del Liderazgo®, “Las Claves del Talento” y “Cémo desarrollar las
Competencias del Liderazgo”, entre otras publicaciones.
®Nuria Chinchilla es doctora en Ciencias Econdmicas y Empresariales, Licenciada en
Derecho, Master en Economia y Direccibn de Empresas y Doctora por el IESE Business
School. Comenzé su trayectoria en el IESE en 1984. Es asesora de diversas empresas y
consejera de varias sociedades. Forma parte también de la ONU, Consejo de Expertos de la
Generalitat de Catalunya (2004), Comité Cientifico de Business Digest, Comité de Honor de
European Association single-sex education (EASSE), Comité de Honor de Manager Business
Forum, Espafa, Consejo de Redaccion de la Publicacion Nueva Empresa, entre otros.
Castellanos, José Ramon Castillo y Carlos Alberto Castellanos Machado (2010). Las
competencias laborales y la gestion del desempefio. Andlisis y procesos. Gestion por
E?qupetencias. www.gestiopolis.com/canales2/rrhh/1/compunif.htm. Consulta: 7/8/2012.

Idem.
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Segun el ambito de aplicacion, otros autores® las clasifican atendiendo a dos
grupos: Competencias basicas y Competencias especificas. Las primeras referidas a
un conjunto o grupo de actividades y las segundas destinadas a funciones o tareas
especificas.

Existe otra propuesta que posee puntos de contacto con esta, pero define tres
grandes grupos: Competencias basicas, Competencias genéricas y Competencias
especificas, definidas de la siguiente manera:

v' Competencias basicas: Son las que se adquieren en la formacion basica y que
permiten el ingreso al trabajo, como por ejemplo: habilidades para la lectura y
escritura, comunicacion oral, calculo, entre otras.

v/ Competencias genéricas:® Se relacionan con los comportamientos y actitudes
laborales, propios de diferentes ambitos de produccion, transferibles a multitud de
funciones y tareas, son aquellas comunes a la mayoria de las profesiones y se
relacionan con la puesta en practica integrada de aptitudes, rasgos de personalidad,
conocimientos y valores adquiridos, transferibles entre distintas actividades de un
sector u organizacion.

v' Competencias especificas: Se relacionan con los aspectos técnicos directamente
relacionados con la ocupacion y no son tan facilmente transferibles a otros contextos
laborales, como por ejemplo: la operacion de maquinaria especializada, la

formulacién de proyectos de infraestructura, entre otras.*

8Entre ellos Enrique Ifiigo y Ana Margarita Castillo (CEPES), Armando Cuesta Santos
§ISPJAE), el Proyecto Tuning-América Latina.

“También conocidas como universales (Levy, 1997), claves (Pardal y Hamel, 1990) y
transversales. Ver: Urquiza, Alfonso Echavarren (2009).Tesis doctoral. Creaci6on de un
Marco de Competencias para la Evaluaciéon del Rendimiento de los Gestores de
Sistemas de Informacién en las Grandes Organizaciones. Universidad de Alcala,
Departamento de Ciencias de la Computacion.

83e corresponde con planteamientos de Mertens (1997), Resnik (2000), Pérez (1999), Roca
(2002), Ortiz (2001) y Forgas (2003), CONOCER, 2002. También con criterios de Fernando
Vargas, consultor de CINTERFOR/OIT. Ver: Mertens, L. (2007). Competencias clave y
tipologias, pag. 3. En: Quezada, H. Competencias laborales: evolucién y tipologias. Lima,
Q+M Consultores Asociados. http://www.gestiopolis.com/dirgp/rec/gescomp.htm. Consulta:
16/9/2010, Ochoa del Rio, J.A. (diciembre 2009). Aproximacién al enfoque por competencia
desde la perspectiva epistemoldgica. www.eumed.net/rev/cccss/06/jaor.htm. Consulta
12/2/2010 e Ifiigo, Enrique Bajos y Ana Margarita Sosa Castillo. Emergencia y actualidad de
las competencias profesionales: apuntes para su andlisis., ob, cit.
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De las alternativas presentadas, esta propuesta aporta coherencia a la clasificacion,
ya que ademds logra visualizar la formacién de las competencias laborales
atendiendo a tres niveles fundamentales:

v Un nivel de generalidad basico (competencias basicas): con un desarrollo de las
habilidades y las capacidades en la etapa de formacion del individuo que pueden ser
consideradas las que se forman en el nivel primario y secundario. Por ejemplo: el
reconocimiento e interaccion con las partes de la computadora,

v Un nivel de generalidad de caracter hibrido (competencias genéricas): se
incorporan y se desarrollan a partir de la socializacién, trascendiendo las fronteras
de los centros de ensefianza. El perfeccionamiento de estas competencias ocurre
también a medida que los conocimientos relacionados con las competencias
especificas aumentan. Por ejemplo: el manejo de los programas basicos de
computacion,

v" Un nivel de generalidad técnica (competencias especificas): alcanzadas a partir
de la formacion en la enseflanza superior de pregrado y postgrado, y las
experiencias obtenidas. Por ejemplo el dominio de lenguajes de programacion de

software.

Se pueden representar las competencias laborales de la siguiente manera:*

.'..oo°°"0'°°-
oo '.
‘.o :. . )
Nivel de fo[nfa.cién ptimario Nivel de formagion técnico profesional
(] K °

o Competencias|genérigas
° ‘e °
° % [ ]

«Competencias .

sbasicas RSy ° N
. I— .o 'G.ompetencias especificas Desarrollo cognitivo
., o® *y sociopsicoldgico
$eeeece™  Treenneeett " de las competencias
Dado los objetivos que se persiguen, las competencias genéricas son hacia las que

se orienta la investigacién, considerando en estas las siguientes caracteristicas:
v/ Son transversales, al ser relevantes a todas las disciplinas académicas, asi como

a las actividades complementarias, su desempefio no se circunscribe a un puesto de

8 Elaborado por la autora.
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trabajo,

v Se forman y desarrollan permanentemente, al ser aplicables en contextos
personales, sociales, académicos y laborales amplios,

v Son condicionadas de manera significativa por los agentes sociales, ya sea como
entes grupales de socializacion o como entes individuales a partir de los sujetos que
intervienen en este proceso de aprendizaje,

v Son transferibles, refuerzan la capacidad de adquirir otras competencias. Se
considera que el desarrollo que se alcance en estas, posibilitara un Optimo

desempeiio de las restantes.

Los campos profesionales se transforman y se generan nuevos grupos de tareas,®
requiriendo la practica de otras destrezas y por tanto de nuevas competencias. La
flexibilidad, la capacidad para adaptarse a nuevos desafios, el saber cOmo resolver
problemas y situaciones problematicas y la preparacion para la incertidumbre son
habilidades necesarias e imprescindibles en la actualidad, para asegurar la

empleabilidad.

De tal manera, estas caracteristicas se materializan en las competencias genéricas,
encontrandose una mejor comprension de los procesos de adaptabilidad, acceso,
disponibilidad, participacion, equidad y distribucién, a los que las competencias

laborales se encuentran propensas.

Las competencias genéricas se pueden dividir en tres tipos:*

v Instrumentales: Son capacidades cognitivas, metodolégicas, técnicas vy
linglisticas. Se consideran necesarias para la comprension, la construccién, el
manejo, el uso critico y ajustado de las particularidades en las diferentes practicas

profesionales, de los métodos, procedimientos, técnicas e instrumentos

¥Gonzalez Marin, Maria Luisa (Coord) (1996). Metodologia para los estudios de género.
Instituto de Investigaciones Econdmicas, Universidad Nacional Auténoma de México. México.
www.juridicas.unam.mx/publica/rev/boletin/cont/103/art/art7.htm. Consulta: 3/12/2010.
¥Gobierno de Almeria. (17 de junio de 2008). Competencias genéricas de la Universidad de
Almeria. cms.ual.es/idc/groups/public/@vic/.../competenciasuniversidad.pdf. Consulta:
23/5/2011.
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profesionales. Por tanto, estas competencias constituyen las capacidades y la
formacion del profesional.

v Interpersonales: Estas competencias se relacionan con las habilidades en las
relaciones sociales e integraciones a los distintos colectivos, asi como la capacidad
de desarrollar trabajos en equipos especificos y multidisciplinarios (Interaccion social
y cooperacion).

v’ Sistémicas: Son capacidades y habilidades relativas a todos los sistemas
(combinacion de entendimiento, sensibilidad y conocimiento; necesaria la previa
adquisicion de competencias instrumentales e interpersonales.) En general, hacen

referencia a las cualidades individuales, asi como la motivacion a la hora de trabajar.

La evaluacién de las competencias laborales se manifiesta de mdltiples maneras,*
abordada desde modelos multidimensionales. Consiste en un proceso de
recoleccion de evidencias explicitas sobre el desempefio, con el proposito de
formarse un juicio a partir de un criterio o referente estandarizado, para identificar
aquellas areas que en la ocupacion han sido desarrolladas o que requieren ser

fortalecidas.

Los procedimientos de evaluacion se han realizado a través de diferentes técnicas
como: la simulacion, la organizacion de un archivo o expediente, entrevistas, la
observacion, los andlisis extraidos de las evidencias laborales, dada la preexistencia
de estandares laborales y de aprendizaje o especificaciones en un contexto
concreto.? También se utilizan los tests, los cuestionarios, los inventarios, las
historias de vida, el analisis de la experiencia, las pruebas de grupo, el balance de

competencias, los portafolios, las técnicas DACUM (Developing a Curriculum)® y

8"\/er: Ospina, Rodrigo y Diana Lago (2010). Las competencias. Nuevo paradigma en la
Educacién Superior para el siglo XXI.
www.uniguajira.edu.co/unigua/hermesoft/portal/home_1/.../arc_2518.pdf. Consulta: 23/5/2011.
®\er: Colardyn (2002) y Gonczi (1994). En: Rivera, Maria Elena Heredia, José Alberto
Bazaldua Zamarripa, Ivdn Matthew Rovira Gutiérrez y Jaime Rodriguez Gomez. La
evaluacion de competencias: un marco metodoldégico. www.es.scribd.com/.../LA-
EVALUACION-DE-COMPETENCIAS-UN-MA. Consulta: 23/9/2011.

®\er: Rodriguez Moreno, Maria Luisa (2006). De la Evaluacion a la Formaciéon de
Competencias Genéricas: Aproximacion a un Modelo. En: Revista Brasileira de Orientacéo
Profissional, 7 (2), pps. 33 — 48.
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otros como las tablas descriptivas, los indicadores de dominio,” y los auto reportes

sobre la base de listas de habilidades y escalas de likert. **

Desde estos enfoques se observa la importancia de la evaluacion no sélo en lo
referente a rendir cuenta de las actividades a la direccion de la empresa, al estilo
tradicional, sino mas bien orientada hacia el control y la decisién. La mayor parte de
estos modelos de evaluacion se destinan a medir las capacidades cognitivas de las
competencias, es decir, las competencias instrumentales, solo en algunos casos se
miden las competencias interpersonales y sistémicas. La evaluacion tradicional

destina un 80 % a los conocimientos y 20 % a las habilidades.®

La evaluacion de las competencias laborales se realizan con el objetivo de saber
gué tipo de trabajador se contrata y el nivel de los/las trabajadores/ras en cuanto a
sus competencias de desempefio, sin embargo, las metodologias de evaluacion
contribuyen a realizar un juicio para decidir o no la contratacion, pero la evaluacion
posterior del desempefio es mucho mas compleja. En el mejor de los casos, de
lograrse una fotografia de la situacion laboral de los/las trabajadores/ras, referida
al nivel de sus conocimientos, habilidades y conductas en sus respectivos puestos
de trabajo, no es suficiente cuando se aspira al logro de la empleabilidad de

estos/as y al desarrollo pleno de sus capacidades.

Los conocimientos acerca de la accion de las condiciones laborales sobre las
competencias laborales, permite el desarrollo y la practica de las maximas
capacidades, posibilitando también mayores analisis que viabilizaran procesos de
capacitacion mas efectivos y participativos. En la justa medida en que las
empresas sean capaces de perfeccionar sus politicas de contratacion y

adiestramiento a partir del conocimiento de los obstaculos y desventajas que

“Benitez, J. (2006). Medicién, evaluacién y diagnéstico de competencias. En:
www.gestiopolis.com/canales5/rrhh/medivay.html. Consulta: 23/12/2011.

9'propuesta de Harrington (1995). Ver: Colardyn (2002) y Gonczi (1994). ob, cit.
“\fer: Gordillo, Héctor Vielma (2009). Evaluacién de competencias laborales.
www.es.scribd.com/.../LA-EVALUACION-DE-COMPETENCIAS-UN-MA. Consulta: 23/12/2011.
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enfrentan sus trabajadores/ras para desempefiarse eficientemente, se lograré
revertir las deficiencias y optimizar las ventajas y potencialidades del capital

humano, ademas de realizarlo desde una posicion mas equitativa.

En esta investigacion se realiz6 un andlisis acerca del comportamiento de las
competencias genéricas, fue preciso adoptar una metodologia que respondiera a los
intereses del estudio, persiguiendo la obtencién de los datos que reflejaran la
totalidad, en la medida de lo posible, de las variables e indicadores planteados.

Se fundamenté en las siguientes tareas:

v Andlisis cualitativo del comportamiento de las competencias genéricas, definiendo
su importancia para el escenario laboral concreto que se investiga,”

v Andlisis cualitativo de las ventajas y desventajas que para los hombres y las
mujeres se derivan de las funciones o posicion que ocupan en el desarrollo del
software,

v Andlisis del proyecto de vida y de la relacién que existe entre sus componentes,

v Valoracién de las percepciones de género relacionadas con la actividad laboral

gue los/las trabajadores/ras poseen.

%3e tomd como referente el Proyecto Tuning América Latina (2007), ademas la investigacion
realizada en la Universidad de Mendoza, Argentina. De tal manera se presentan 21
competencias genéricas, instrumentales (11), interpersonales (4) y sistémicas (6). Ver:
Victorino, Liberio Ramirez y Ma. Guadalupe Medina Marquez. (septiembre de 2008).
Educacion basada en competencias y el proyecto Tuning en Europa y Latinoamérica. Su
impacto en México. En: Revista l[de@s, CONCYTEG. Afio 3, Nim. 39 y José, Maria Reina,
Alfredo Iglesias y Honorio Salmerdn Pérez (2010). Definicién de competencias especificas
para la carrera de Ingenieria en Informatica, de la Universidad de Mendoza, Argentina.
Modelo de estructuracion de tareas dependientes de variables formativas.
www.caedi.org.ar/pcdi/PaginaTrabajosPorTitulo/1-197.pdf. Consulta: 12/10/2009.
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Epigrafe 1.3. El desarrollo profesional Las teorias de género suscitadas acerca del acceso de
hombres y mujeres al escenario laboral

Las relaciones sociales de dominio y explotacion se han instituido entre los sexos
con la mediacion del desarrollo de las fuerzas productivas y las relaciones sociales
de produccién, conduciendo a clasificar todas las practicas,” comenzando a

redefinirse a partir de la insercién masiva de la mujer al trabajo remunerado.®

En la actualidad el desarrollo profesional se ha convertido en elemento esencial
para asegurar la empleabilidad de la mujer, ademas ha significado el retraso de su
maternidad, la sobrecarga de roles o funciones y en sintesis, el debate entre el
querer hacer y el poder hacer. La mujer continla venciendo obstaculos,
principalmente en el ambito de la ciencia, la tecnologia y en los cargos superiores

de direccion.

La segmentacidon comienza desde el momento en que los/las nifios/as son
prejuzgados/as a partir de la distribucion sexista de roles, los derechos de género y
el reparto de los recursos, entre otros. Se han producido numerosas teorias,®
atribuyendo a los factores biolégicos la capacidad para proyectar actitudes,

aptitudes, temperamentos, destrezas cognitivas y rasgos de personalidad;

mediando la superioridad masculina. Otras se han caracterizado por la denuncia de

politicas excluyentes y reproductoras de desigualdades.

%Se situd lo interior como lo privado, lo invisible, lo monétono, lo femenino y lo exterior como lo
publico, lo oficial, la ley, lo peligroso y espectacular, lo masculino determinando la existencia de
dos sistemas de relaciones con existencias individuales y sociales diferentes, presentando
ademas significados y significantes excluyentes.

%E| grado de especializacién que comienza a tener la division social del trabajo, luego de la
segunda revolucién industrial, posibilit6 y demando la incorporacion de la mujer como fuerza
laboral asalariada.

®Existen criterios biologicistas que a partir de la diferencia de los genitales, imponen
caracteristicas especificas a unos y otras, como la sensibilidad a la luz y al sonido del cerebro,
determinando los diferentes estilos de juego infantil. Ver: Ritzer, George (2008). Teoria
sociolégica contemporénea, Primeray Segunda Parte, Editorial Félix Varela, La Habana.
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Marcela Lagarde” sefiala cinco dimensiones fundamentales del género,
evidenciando su caracter totalizador y visibilizando las causas de su permanencia e
institucionalizacion en la sociedad, estas son: la biolégica, econémica, psicologica,
social y politica.” Los géneros constituyen un orden de relaciones de poder politico,
legitimando la distribucién de los recursos, asignando los espacios y los roles de
cuidadora y de proveedor, definiendo y reproduciendo al espacio publico y el
privado, como escenarios legitimadores de desigualdad.

Asumido desde la Division Sexual del Trabajo (DST), se imponen diferentes
actividades y se exigen comportamientos y conductas diferentes.?® Se tiende a creer
gue las niflas son mas constantes y menos intuitivas, mas ordenadas, trabajadoras,
responsables, maduras, menos dotadas para las supuestas disciplinas cientificas y
técnicas, y mas interesadas por la literatura o la ensefianza domeéstica, en
consecuencia, por lo general, reciben menos atencion que los nifios, sobre todo en
las aulas de manualidades, ciencias naturales, matematicas y otras;

comportamientos que determinan el desarrollo profesional que tendran.

La definicion de ciertas caracteristicas asignadas, responden a los criterios

clasificatorios segun el sexo, analizados por Foucault'®® en 1977, como una red de

*"Marfa Marcela Lagarde y de los Rios (Ciudad de México, 1948) es académica, antropéloga e
investigadora mexicana, representante del feminismo latinoamericano. Es autora de
numerosos articulos y libros sobre estudios de género, feminismo, desarrollo humano y
democracia, poder y autonomia de las mujeres, etc. Es catedratica de la Universidad Nacional
Auténoma de México.

%L agarde, Maria Marcela. La multidimensionalidad de la categoria de género y del feminismo.
En: Gonzalez Marin, Maria Luisa (Coord). Metodologia para los estudios de género. Instituto
de Investigaciones Econdmicas, Universidad Nacional Autdnoma de México. México. p. p. 48-
71.

Se han realizado experimentos alterando esta relacién, confinando a los nifios a espacios
marginales y proporcionandoles a las nifias los espacios centrales, y se ha demostrado que las
nifias ciertamente desarrollan la posibilidad y el gusto por otros juegos mas libres como los que
en general tienen los nifios. No son caracteristicas predeterminadas, sino circunstanciales.
Ver: Subirats, Marina (1998). Comisién EconOmica para América Latina y el Caribe. Serie
Mujer y Desarrollo. La educacién de las mujeres: de la marginalidad a la coeducacion.
www.eclac.org/. Consulta: 13/3/2011.

1%Fjlssofo francés. Ejercié la docencia en las universidades de Clermont-Ferrand y Vincennes,
tras lo cual entr6 en el College de France (1970).
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micropoderes.’ La socializaciéon que se establece, provoca en la individualidad la
sintesis de la experiencia social. La falta de conocimientos acerca de sus propias
habilidades, capacidades y rasgos de personalidad,”reducen y subvaloran las
posibilidades de las mujeres.

Otras teorias naturalizan la discriminacion de género. Desde “la teoria del capital
humano” y la “teoria de las diferencias compensatorias” la formacion es una
inversion, con mejores resultados si se contratan hombres,'® -segun ellos-, con
menos probabilidad de interrupciones laborales. Consideran que las mujeres
asumen trabajos de menor prestigio y/o ingresos, para evitar mayores demandas

profesionales.

Segun lo expresan los neoclasicos, la segregacion no seria, sino una solucion al
equilibrio, consecuencia de las disposiciones familiares para asumir la distribucion
del tiempo; sin embargo se puede precisar que no existe segregacion economica
debido a las decisiones previas de las mujeres, es la existencia previa de esta

segregacion, la que lo condiciona.

Numerosas investigaciones* han identificado los indicadores que se destacan en la

1%1pa Silva, Tadeo. (2005) La economia politica del curriculum oculto, pag. 270. En: Rivero,

Y.y C. Proveyer (comp.) (2005): Seleccién de Lecturas de Sociologia y Politica social de la
Educacion, La Habana, Editorial Félix Varela.

192Estas valoraciones estan estrechamente relacionadas con la idea de que pese a que los
hombres y las mujeres profesionales, consoliden y desarrollen sus conocimientos en un mismo
escenario, incluso asuman iguales roles, van a existir marcadas diferencias en las
competencias y el desempefio profesional de estos.

1%3Esta teorfa se sustenta en los criterios de Becker 1965, Mincer y Polachek, 1974.También se
encuentra la teoria del capital humano (Brown y Corcoran 1997); en las versiones del modelo
de preferencia por la discriminacion de Becker (1957) en las que, o bien los empleados o bien
los clientes de la empresa tienen prejuicios respecto del trabajo femenino; en el “modelo del
amontonamiento” (crowding model) de Bergmann (1986); o en la teoria del mercado de trabajo
dual (Goldin 1986, y Bulow y Summers1986), entre otras.

%Como referencia se tienen las investigaciones realizadas por: Sanchez, Maria Fe Garcia,
Belén Fernandez D” Andrea, Sara Lozano Santiago y otros (2008). Género y Desarrollo
profesional. Identificacion y valoracién de los elementos implicados en la evolucion de
la carrera profesional de la poblacién joven y adulta desde la perspectiva de género.
Instituto de la mujer. UNED. ISBN: 728-36-04.
www.uclm.es/organos/vic_cultura/igualdad/pdf/recursos/.../4.pdf. Consulta: 13/5/2011 y Carlos
Fernandez y Raquel Llorente Henas (2008). Evolucién reciente de la segregacion laboral por
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reproduccion de las desigualdades en el escenario laboral, los cuales se relacionan
a continuacion:

a) el momento de la primera insercion al mercado laboral,

b) el nimero de afos laborales sin interrupciones,

c) el nimero de periodos de desempleo,

d) las reacciones psicolégicas ante el desempleo, el paro o situaciones laborales
insatisfactorias,

e) la apreciacion de los valores del trabajo referidos al ascenso y la promocién,

f) las expectativas laborales en relacion a la situacion profesional existente.

En 1991, la Revista Science, incluyd un suplemento titulado «Women in Science»,
donde se recogian las opiniones de mujeres estadounidenses dedicadas a la
Neurociencia, la Quimica y las Matematicas, sobre las dificultades que se
encontraban para acceder a la cumbre de las investigaciones cientificas, siendo
tipificados de dos tipos:**®

Psicoldgicas: referidas y relacionadas con las actitudes y la personalidad, dadas por
las supuestas condiciones necesarias para alcanzar el éxito cientifico, ademas de
los estilos de liderazgos asumidos desde lo androcéntrico, basado en la osadia y la
agresividad, influyendo ademas la preocupacion o no por el aspecto fisico. Las
decisiones y los proyectos de vida, también se identificaban dentro de los
obstaculos y limitaciones del desarrollo profesional,

Socioldgicas: derivadas de la familia, de las instituciones de ciencia y de la propia

sociedad, dado la sobrecarga de roles.

El desarrollo pleno de las capacidades requiere de contextos libres de
discriminaciones, del auto conocimiento de las potencialidades y de la identificacion

de los obstaculos presentes para la capacitacion y la autoformacion continua.

énero en Espafia., ob, cit.

%®Van den Eyden, Angeles (Septiembre-Diciembre 1994). Género y ciencia, ¢términos
contradictorios? Un analisis sobre la contribucién de la mujer al desarrollo cientifico. En:
Revista Iberoamericana de Educacién, Nimero 6, pags. 20-21.

39



Epigrafe 1.4. La informdtica en Cuba. Una mirada en términos de acceso.

Con la agudizacioén de la Division Social del Trabajo (DST) y la aparicion de nuevos
saberes, las oportunidades de unos y otras también aparecen condicionadas por los
modelos patriarcales y androcentristas. En determinadas ciencias, denominadas

“duras”, continua siendo visible la presencia mayoritaria de los hombres.

El proyecto revolucionario cubano concibe dentro de su estrategia lograr la igualdad
de oportunidades, con el interés de eliminar toda discriminacion y establecer pautas

Yy normas concretas.

Un antecedente necesario para la insercion de la mujer en la ciencia es su
desempeiio en la Educacion Superior y Politécnica. En el curso 2009-2010, en el
pais se graduaron 91 902 estudiantes en la ensefianza superior, correspondiendo el
63, 6 % a graduadas mujeres. El predominio de las féminas, se mantuvo también en
la matricula de la ensefianza superior en el curso 2010-2011, donde la matricula fue
de 473 309 estudiantes, siendo el 60,5 % mujeres, contando con la presencia de
286 744.*°

En la educacion de postgrado la cifra de la matricula femenina es también
significativa. En el afio 2010 el total fue de 526 445, representando las féminas un
56, 2 % del total, con la presencia de 295 842 mujeres.* En el 2009 el pais contaba
con un total de 94 017 trabajadores fisicos en la actividad de ciencia y tecnologia,

donde 50 299 eran mujeres.*®

%Cifras tomadas de: ONE (mayo 2011). Educacién en cifras. Cuba, enero-diciembre de

2010. Republica de Cuba.
www.one.cu/.../Educacion%20en%20Cifras%20Cuba%202010/Educacion%20en%20Cifras%?2
0Cuba%202010.pdf. Consulta: 23/5/2009.

%dem.

%ONE. (2010). Anuario estadistico de cuba, 2009. Ciencia y tecnologia.

www.one.cu/estdegenero.htm. Consulta: 13/5/2012.

40


http://www.one.cu/.../Educacion%20en%20Cifras%20Cuba%202010/Educacion%20en%20Cifras%20Cuba%202010.pdf
http://www.one.cu/.../Educacion%20en%20Cifras%20Cuba%202010/Educacion%20en%20Cifras%20Cuba%202010.pdf

Desde hace varias décadas en el pais se han comenzado a visualizar a gran
extension procesos referidos a cambios tecnoldgicos y de informatizacion, con

protagonismo de las telecomunicaciones,”

y aunque todavia centrado en polos
cientificos y determinados servicios, son oportunidades que se brindan al desarrollo

de estas especialidades.

Son varias las ramas en las que se desarrolla actualmente la informética y las
comunicaciones, como la busqueda de una mayor seguridad tecnoldgica y nacional,
la hoteleria y la restauracion, en la educacion, en el sector agropecuario, en el
sector industrial, en los bancos, en el disefio y produccion de equipamiento médico
complejo, producciones multimedia, entre otras, encaminadas a la informatizacion

de la sociedad.**°

El término informatica es una expresion que se refiere al manejo de los sistemas
relacionados con la computacion, para la identificacién, busqueda, analisis,
sistematizacion, uso y produccion de la informacion. Constituye uno de los sistemas
tecnolégicos de mayor incidencia en la transformacion de la cultura contemporanea

debido a que permea la mayor parte de las actividades humanas.**

La génesis de la informatica en Cuba, se remota a la introduccion en el pais de la
primera computadora electronica—una IBM RAMAC 650- en 1958 y a la fabricacion

por primera vez de una en la nacién, la CID-201 en 1970,"** sin embargo la historia

19935 hace referencia a la creacién de Centros de la Educaciéon Superior como la Universidad

de las Ciencias Informaticas y sus facultades regionales, al desarrollo de de los Polos
Cientifico, los Politécnicos de informéatica, los Joven Club de computacion y la introduccion de
la computacién en todas las escuelas y niveles de ensefianza.

19 6pez, Tomas Jiménez. (marzo, 2006). Los cubanos tenemos una inteligencia especial
para dominar la Computacion, ob., cit.

1yer; Ministerio de Educacion Nacional. (febrero, 2006). Estandares béasicos de las
competencia en tecnologia e informatica, Colombia.
http://mww.semmonteria.gov.co/download/estandares-basicos-tecnologia-informatica-
version15.pdf. Consulta: 23/1/2012.

"2Consultar Torres, Blanco, Lazaro Encinosa. Apuntes para el desarrollo de la informatica
en Cuba. www.sld.cu/.../apuntes_para_una_historia_de_la_informatica. Consulta: 23/1/2012 y
Lépez, Tomés Jiménez. (marzo, 2006). Los cubanos tenemos una inteligencia especial
para dominar la Computacién. www.walterlippmann.com/docs471.html. Consulta: 13/3/2012.

41


http://www.semmonteria.gov.co/download/estandares-basicos-tecnologia-informatica-version15.pdf
http://www.semmonteria.gov.co/download/estandares-basicos-tecnologia-informatica-version15.pdf
http://www.sld.cu/.../apuntes_para_una_historia_de_la_informatica
http://www.walterlippmann.com/docs471.html

que sistematiza el desarrollo alcanzado en esta éarea desconoce el papel

desempefiado por las mujeres.™

A pesar de la politica de inclusion que se desarrolla en el pais, existen condiciones
subjetivas y objetivas que contindan determinando la supremacia de lo masculino,
como figuras claves dentro de los proyectos o equipos de desarrollo de soluciones
informéticas, las mujeres que logran insertase en ellos, se visualizan desde roles
mas acordes con las funciones que tradicionalmente se le han atribuido, como:

planificadora, analista, aseguramiento de la calidad, entre otras.

En una investigacion realizada en la facultad 2 de la UCI entre el 2009-2011, en los
marcos de un proyecto de innovacion educativa, se entrevisté a lideres de proyecto,
acerca del desempeiio de las mujeres y los hombres en los roles que ocupan. El
100 % de los entrevistados refirid que no existen roles definidos a partir del género,
sin embargo, reconocieron la existencia de una diferenciacion entre el trabajo de

unos y otras a través del rol que desempefian especificamente.'*

Las mujeres fueron definidas atendiendo a un mayor protagonismo en los roles de
analista, planificadora, investigadora, al ser mas preocupadas y organizadas en su
trabajo, lo que las hacia-segun ellos- mas centradas en los detalles, logrando un

mayor rendimiento en el rol de disefiadoras.

Los hombres se caracterizaban atendiendo a su gusto por los roles de desarrollador,

1336 conoce que la Doctora Mirtha Atanes, viuda del Dr. Orlando Ramos Fernandez, particip6

junto a su esposo de manera activa en el desarrollo de la primera computadora cubana CID-
201. También se reconoce la presencia de alrededor de 9 mujeres mas que participaron en
tareas de disefio electronico, desarrollo de software, disefio y fabricacion de circuitos impresos,
aseguramiento informativo y otras actividades. Consultar Cepero, Maylen Madruga, Antonio
Gutiérrez Labori. (2005-2006). La historia de la informatica desde un enfoque de género:
las mujeres invisibles. Universidad de las Ciencias Informéticas. Material
inédito.eva.uci.cu/mod/resource/view.php. Consulta: 7/3/2012.

Y4/er: Carrazco, Mayda Gil e Idalis Quifiones Padrén. (2009-2011). Estrategia para
consolidar el trabajo educativo desde los Proyectos Educativos de Brigada, UCI, Centro
de Innovacién Educativa, Material inédito.
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mas vinculados a la practica del software y las animaciones en tercera dimension.™*

Uno de los mayores retos que se enfrentan es hacer corresponder el sistema de
estimulacion, con el de participacion y de competencias, articulandolas con las
demandas de los contenidos de trabajo, los mecanismos de sancion y los

contenidos que estos asumen.'*®

Si el objetivo de la formacion es contribuir a que el sujeto mejore su desempefio,
entonces se debe desplazar el foco hacia lo que se aprende, y recuperar en las
trayectorias laborales y en las experiencias, competencias que trasciendan y
atraviesen diversos desempefios a lo largo de la vida, en distintos campos

ocupacionales.

Aunque los gobiernos, los circulos de poder o de investigacion puedan atribuir a las
tecnologias y las comunicaciones -las ciencias, en general- una naturaleza neutral,
por muchos defendida, la realidad es que la “ciencia de tercera generacién”,
constituye un espacio dominado por los hombres, donde la presencia de las mujeres
es significativa, pero sus resultados no son suficientes, planteandose para algunos
como el rescate de un espacio “masculinizado”, que asegure la continuidad del

poder intelectual masculino.**’

El saber institucional debe combinarse y valorar los saberes de los sujetos. Atender,
no solo a los niveles de participacion de mujeres y hombres en los cursos, sino a las

condiciones en que lo hacen. Observar “cémo lo hacen”.

15{dem.
116

Constituyen las dimensiones en las que se apoya el Dr. José Luis Martin para explicar el
Sistema de Relaciones Sociales del Trabajo.

" Consultar Pérez, Eulalia Sedefio. La percepcién publica de la ciencia y la tecnologia
desde la perspectiva de género. Instituto de Filosofia. CsIC.
www.malaga.es/imasi/subidas/archivos/arc_4484.pdf. Consulta: 20/1/2012.
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CAPITULO 2. COMPONENTES TEORICOS METODOLOGICOS DEL DISENO.

Epigrafe 2.1. El Centro Informatizacion de la Seguridad Ciudadana, ISEC. Las caracteristicas
que lo definen como Centro productor de Software en la UCL

Entre las propuestas del Centro ISEC, se encuentra la de convertirse en referencia
nacional en el desarrollo de productos y soluciones para la gestién integral de los
centros encargados de garantizar la seguridad ciudadana del pais. Ademas de
brindar consultoria y asesoramiento nacional e internacional para la integracion,

organizacion, desarrollo y despliegue de aplicaciones informéticas en esa area.

Presenta entre sus objetivos contribuir al perfeccionamiento del pregrado a través de
las asignaturas del perfil de la carrera de Ingenieria en Ciencias Informaticas,
ademas de la constante superacion de su Capital Humano, a través de la formacion

postgraduada, contribuyendo al modelo de formacion adoptado en la Universidad.

Actualmente se encuentra desarrollando aplicaciones sobre la base de 10 contratos,
de ellos tres nacionales y siete internacionales, lo que demanda en mdltiples
ocasiones el traslado de sus trabajadores/as hacia el exterior, para el despliegue del

software.

Actualmente el Centro ISEC cuenta con 90 trabajadores/ras, entre profesores/ras,
recién graduados/as y especialistas, distribuidos de la siguiente manera: 10
especialistas, 7 hombres y 3 mujeres; 34 profesores/ras, de ellos 9 son hombres y
25 son mujeres y 46 recién graduados, 22 hombres y 24 mujeres. De estos 4 son
graduados/as de Ciencias de la Computacion, 2 hombres y 2 mujeres; 3 en
Ingenieria industrial, 2 hombres y 1 mujer; 78 graduados/as en Ingenieria en
Ciencias Informéaticas, 35 mujeres y 46 hombres; 2 ingenieras informaticas y

ademas cuenta con 2 licenciados en economia, 1 mujer y 1 hombre y 1 sociéloga.

La segregacion de la categoria docente por sexo, se comporta de la siguiente

manera: cuenta con 10 asistentes, siendo 3 mujeres y 7 hombres; 22 son
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instructores, 10 mujeres y 12 hombres; el resto no posee categoria docente, de tal
manera existen en el Centro 3 master, en su totalidad hombres. La distribucién de

los roles hacia el interior de los proyectos es la siguiente:*'®

Tabla 1: Distribucion de trabajadores/ras por roles en los proyectos productivos.

Rol masculino femenino Totales
| Sex0

desarrollador 27 7 34

arquitecto 8 - 9

analista 3 13 16

lider 2 5 7

asegurador de la| 3 - 3

calidad

planificador - 3 3

administrador de | 6 - 6

Base de Datos

Totales 49 28 78

Aunque el Capital Humano con que cuentan es predominantemente masculino, la
distribucidon por roles presenta mayoritariamente a las mujeres en funcion de la
planificacion, el analisis, la gestion de la informacion, la toma de decisiones en el rol
de lideres, los hombres se vinculan mas a las funciones de desarrollo,

implementacion y disefo del software.

Los grandes compromisos productivos exigen del Centro ISEC una Optima

utilizacion de su Capital Humano, por lo que los conocimientos acerca de las

118 as cifras de los totales no coinciden con el de los trabajadores/ras del Centro, ya que no se

incluyen las trabajadoras que se encuentran de licencia de maternidad y los administrativos
(3), dado que no se encuentran en proyectos. Estos datos estan sujetos a una gran
variabilidad, atendiendo al estado en que se encuentra el desarrollo de los proyectos y su
ejecucion.
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capacidades, conocimientos, aptitudes y valores de este, son esenciales
conocerlos, acentuandose por la gran cantidad de recién graduados que poseen, a
pesar de la experiencia anterior de estos en el trabajo en los proyectos, el escenario
laboral es mucho mas exigente y complejo, que las practicas productivas que antes

realizaban.

Se han podido identificar algunas dificultades en el Centro ISEC, que reclaman

atencion, por lo que es necesario investigar:

v’ La ausencia de metodologias que posibiliten contar con diagnosticos vy

metodologias de evaluacion de las competencias de sus trabajadores/ras,

v El desconocimiento de las potencialidades y deficiencias que posee su Capital

Humano para la realizacion de las tareas o funciones,

v/ La asignacion de los roles en los proyectos productivos, desconociendo las
capacidades reales del trabajador/ra para poder desempefarse eficientemente,

v Una deficiente estrategia de superacion, al no originarse de las necesidades y

expectativas reales del Capital Humano con que cuentan,*

v Existe un desconocimiento de los temas de género, lo que condiciona que se
produzca una reproduccion de conductas discriminatorias durante la formacion, que

luego son trasladadas hacia las relaciones laborales.

¥350n conclusiones a las que arribé la autora de esta investigacion a partir de la entrevista

grupal realizada a los lideres de proyecto, Jefes de Departamento y de Centro, asi como al
asesor de postgrado, las que fueron luego ratificadas en las entrevistas en profundidad a
los/las trabajadores/ras del Centro.
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Epigrafe 2.2. Los componentes del diserio tedrico.

Problema de investigacion:

v ¢ Colmo se comportan las competencias genéricas de los hombres y las mujeres
vinculados/as al entorno productivo del software en el Centro ISEC?

Preguntas auxiliares:

v ¢Cuales son los aspectos que contribuyen al desarrollo profesional de los/las
trabajadores/ras del Centro ISEC?

v ¢Cuales son las ventajas y las desventajas que se presentan en el escenario
laboral del Centro a partir de las actividades que se realizan en los proyectos
productivos?

v ¢Colmo se encuentra organizado el proyecto de vida de los/las trabajadores/ras
del Centro ISEC?

v ¢Cuales son las competencias genéricas que los/las trabajadores/ras del Centro
ISEC perciben como importantes para el entorno productivo del software en la UCI?
v ¢Colmo se comportan las competencias genéricas a partir del rol desempefiado
en los proyectos productivos?

v ¢Cuales son las percepciones acerca del comportamiento de las relaciones de
género en el ambito laboral que poseen los/las trabajadores/ras del Centro ISEC?

Objetivo general:

v Analizar el comportamiento de las competencias genéricas de los hombres y las
mujeres vinculados/as al entorno productivo del software en el Centro ISEC.

Objetivos especificos:

v’ Caracterizar socio demograficamente al Centro ISEC.

v Definir los aspectos que contribuyen al desarrollo profesional de los/las
trabajadores/ras del Centro ISEC.

v’ |dentificar las ventajas y las desventajas que se presentan en el escenario laboral
del Centro a partir de las actividades que se realizan en los proyectos productivos.

v Determinar qué papel desempefia el desarrollo profesional en la organizacién que
realizan los/las trabajadores/ras del Centro ISEC de sus proyecto de vida.

v’ |dentificar las competencias genéricas que los/las trabajadores/ras del Centro
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ISEC perciben como importantes para el entorno productivo del software en la UCI.
v Identificar el comportamiento de las competencias genéricas a partir del rol
desempeiado en los proyectos productivos.

v" Definir las percepciones acerca del comportamiento de las relaciones de género
en el ambito laboral que poseen los/las trabajadores/ras del Centro ISEC.

Marco conceptual:

v Competencias genéricas: Combinacion de saberes que debe poseer un
graduado, independientemente del perfil profesional, encontrandose sujetas no solo
al aprendizaje en la institucion escolar, sino que responde a las trayectorias Unicas
de los individuos a partir de los agentes socializadores y las caracteristicas
personoldgicas. Establecen las bases para la educacibn permanente y el
aprendizaje autbnomo. **

v’ Desempefio: Consiste en una situacion de actividad del sujeto que tiene
determinadas caracteristicas; es una actividad necesaria para el logro de los
resultados exigidos en el ambito profesional, y supone diversos grados de
complejidad, y de exigencia en materia de saberes y habilidades a poner en
juego.’*

v/ Proyectos productivos: Proceso (o accion estratégica), encaminado a
conseguir un objetivo previamente fijado, con unos recursos economicos Yy
temporales limitados en los que la finalidad es desarrollar una actividad de tipo
economico, fundamentalmente caracterizada por la creacion de productos (bienes
y/o servicios).'*

v Rol: Consiste en las obligaciones que implica una determinada funcion (o
posicién) social, su existencia la determina la division social del trabajo.**

v Division sexual del trabajo: La division del trabajo productivo y reproductivo. Se

establece sobre la base de los roles diferenciados que se asignan a hombres y

2%Concepto elaborado por la autora a partir de la consulta bibliografica especializada y los

criterios de Gallart, Maria Antonia (diciembre, 1995). Acerca de las competencias de
empleabilidad. Cuestiones actuales de la formacion., ob, cit.
121§

Idem.
'2?Elaborado por la autora, a partir del trabajo que se realiza en la Universidad de las Ciencias
Informéticas.
'2%E|aborado por la autora.
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mujeres en cada sociedad. El trabajo productivo es valorizado debido a su
retribucion monetaria. El trabajo reproductivo es no remunerado y visto como natural
y, por lo tanto, subvalorado, asignacion de roles que deja a las mujeres en situacion
de subordinacién con respecto a los hombres.**

v Género: Conjunto de representaciones simbolicas, creencias, mitos,
comportamientos modelados. Es una construccion socio-estructural, marcada
histéricamente en cada sociedad, formando parte de un mecanismo de poder
divisorio de los sujetos, que regula a ambos sexos.'*

v/ Proyecto de vida: Estrategia que hombres y mujeres crean para satisfacer sus
necesidades a futuro, teniendo en cuenta las expectativas personales, laborales y
sociales, atendiendo a los recursos disponibles para lograrlo.**

v Origen cultural: Conjunto de costumbres, practicas, maneras de ser, de hacer,
heredadas por los sujetos a partir de los procesos de socializacion del individuo en
la familia, bajo condiciones particulares en la sociedad, atendiendo a la clase o
estrato social a la que pertenecen a partir del capital material y cultural.**’

v/ Trayectoria educativa: Es el camino que cada estudiante debiera recorrer a
través del sistema educativo. Es una trayectoria tedrica o “deseable” que no
necesariamente da cuenta del recorrido educativo de cada cual.**®

.129

Las variables:

Variables socio demogréficas: Variables socioldgicas:
v' Titulo universitario adquirido

v’ Sexo v Origen cultural
v AR
v' Edad Afo de graduado v Trayectoria educativa
v Tipo de proyecto al que pertenece .
v" Lugar de residencia P Proy auep v' Competencias
. v" Rol desempefiado -
v’ Estado civil L, g genéricas
Categoria docente .
v" Universidad de estudio d v' Proyecto de vida

v/ Categoria cientifica

24 nmujeres-INEGI (2005). Mujeres y Hombres en México 2004, México, INEGI. Il Conteo de
Poblacion y Vivienda. www.inmujeres.gob.mx/. Consulta: 5/4/2011.

2> Tomado de: Sarduy, Celia y Ada C. Alfonso (2000). Género: Salud y cotidianeidad.
Editorial Cientifico Técnico, p 74.

2%[dem.

'2’Elaborado por la autora.

28UNESCO (noviembre de 2009). Experiencias educativas de segunda oportunidad.
Lecciones desde la practica innovadora de América Latina. Santiago, Chile. ISBN: 978 -
956 - 322 - 012 — 4. Consulta: 13/3/2011.

129 En el anexo 1 se muestra la operacionalizacion de las variables
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Epigrafe 2.3. Los componentes del disefio metodoldgico.

La investigacion se fundamenté a partir de constituirse como analitica-descriptiva. El
muestreo fue probabilistico, seleccionando los/las trabajadores/ras a partir de la
definicion de la muestra (58) a partir de la poblacién (71).**° Se determiné el tamafio
de esta, utilizando las férmulas de Creative Research Systems, con un 95 % de nivel
de confianza y un intervalo de confianza de 5,0, los criterios cualitativos que se
siguieron para su seleccion estuvieron referidos a que estuvieran representados/as
ambos sexos y que tuvieran un desempeiio laboral en varios de los roles presentes

en los proyectos productivos.

Se realiz6 una triangulacion de métodos para la recogida de informacion, donde los
analisis cualitativos y cuantitativos posibilitaron una mejor comprension del objeto de
estudio, asi como la multiplicidad de técnicas y procedimientos utilizados durante la

investigacion en sus diferentes etapas.

La investigacion requirié captar los factores que obstaculizan y los que posibilitan el
desarrollo profesional y el desarrollo de las competencias genéricas, asi como
identificar la imagen que el propio sujeto le atribuia a ese desarrollo en su

desemperio laboral.

Otro de los elementos centrales estuvo referido a identificar las percepciones acerca
de cémo los hombres y las mujeres asumen las relaciones entre ellos y de si

mismos con este entorno laboral, donde la presencia masculina es mayoritaria.

Se efectué un estudio en profundidad de la documentacion publicada, tarea
bastante compleja por la gran bibliografia que sobre el tema de las competencias se

ha generado, aunque con varias dificultades.

¥9para la seleccién de la poblacién, se tuvo en cuenta a los/las trabajadores/ras que estaban

trabajando en ese momento en el Centro, es decir se excluyeron las mujeres que se
encontraban de licencia de maternidad (9) y los/las que se encontraban en Venezuela (10).
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Los estudios acerca de las competencias laborales se asumen desde una amplia
gama de definiciones de términos, los que se presentan mediante conceptos y
clasificaciones muy similares en su contenido, sin embargo se asumen desde

diferentes perspectivas y nomenclaturas.

Para el andlisis de la informacion encontrada en las diferentes fuentes que se citan,
de caracter nacional e internacional, el método dialéctico- materialista fue de gran
ayuda, al posibilitar la seleccibn de los preceptos que mas contribuyeran a
esclarecer el objeto de estudio; ademas que posibilitd la seleccién y estudio de los

métodos y técnicas aplicados.

Los métodos y técnicas utilizados, responden no solo a diferentes metodologias,
sino ademas a diversas ciencias, como la estadistica, la psicologia y la economia;
permitiendo extraer informacion sobre los desempefios y percepciones de los/las

trabajadores/ras, dentro de su propio contexto de actividades y de rutinas laborales.

Fueron aplicadas las siguientes técnicas:
1. Entrevista a especialistas, determinando la pertinencia del objeto de estudio,
asi como criterios para el desarrollo del disefio tedrico-metodoldgico en la

investigacion.

2. Entrevista en profundidad, se siguieron tres criterios fundamentales para la
seleccion de la muestra de manera intencional:

a) que ocuparan roles claves como: lider, desarrollador y analista,

b) que tuvieran mas de 2 afios desempefiandose en uno de esos roles,

C) que estuvieran ambos sexos representados.

Estas entrevistas posibilitaron un analisis exhaustivo del desempefio profesional y
la construccién de sus proyectos de vida, vinculado a su vez, a las expectativas
mostradas en su area de trabajo y el comportamiento de las competencias

genéricas.
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3. Entrevista grupal, a los actores claves dentro del proceso de Gestion del Capital
Humano en el Centro ISEC (Directora del Centro, J° de Departamento, lideres de
proyecto y Directora de Postgrado), para establecer la metodologia seguida para la
capacitacion de los/las trabajadores/ras y los conocimientos con que contaban
acerca de las competencias laborales de estos/as. También se utiliz6 este método,
para complementar las entrevistas en profundidad realizadas, dando la posibilidad
de comparar los criterios obtenidos y analizar los conflictos o tensiones que se
producen en este proceso.

4. Cuestionario auto administrado al 100 % de la muestra para la obtencién de la
informacion atendiendo a las variables socio demograficas. Este conté con una
seccién dedicada al Escalamiento Likert™" a partir de un conjunto de item en forma
de afirmaciones o juicios para evaluar las reacciones ante determinadas situaciones

para los analisis de percepcion de género.

Estas variables adquirieron una dimension mayor para la investigacion, teniendo en
cuenta los andlisis que desde la perspectiva de género se planted realizar el

estudio, por lo que se aplico integramente a la muestra.

A partir de la inclusion del mayor numero de factores que intervienen y
especialmente con el interés de visualizar las brechas aun existentes entre las
relaciones que hombres y mujeres establecen en el escenario laboral, fueron

aplicadas dos herramientas complementarias:

a) El calculo del indice de distribucién, el cual permiti6 saber la definicion

131Este método fue desarrollado por Rensis Likert a principios de los 30. Consiste en un

conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la
reaccion de los sujetos. Se presenta cada afirmacion y se pide al sujeto que externe su
reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala. A cada punto se le asigna un valor
numeérico, asi, el sujeto obtiene una puntuacién respecto a la afirmacion y al final se obtiene su
puntuacién total sumando las puntuaciones obtenidas en relacion a todas las afirmaciones.
Ver: Sampieri, Roberto Hernandez, Carlos Fernadndez y Pilar Batispta (1998). Metodologia de
la investigacion social. Segunda Edicion. Impreso en México. Mc GRAW-HILL
INTERAMERICANA EDITORES, S. A. de C. V. ISBN 970-10-1899-0.
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masculina o femenina de los roles en los proyectos productivos, definido a partir del
namero de mujeres en desempefiando un rol especifico, dividido por el total de

personas que desempefian esta funcién,

b) El célculo del indice de concentracién, en aras de poder determinar en qué
roles se desempefian con mas frecuencia las mujeres, y se define como el nimero
de mujeres por rol especifico, dividido por el numero total de mujeres que se

desempefan en este.

Los resultados alcanzados estuvieron en funcién de obtener una informacion
acertada hacia:

a) La identificacion de las competencias genéricas y la importancia que le atribuyen
para el entorno productivo del software,

b) El andlisis del comportamiento de las competencias genéricas de los hombres y
las mujeres vinculados/as al entorno productivo del software, como saberes
necesarios para un desempefio superior,

c) La identificacion de las barreras que limitan el desarrollo profesional de las
mujeres y los hombres en el area de la investigacion y la produccion del software,

d) Sugerencias para el perfeccionamiento de la estrategia de capacitacion del
capital humano, a través del postgrado a partir de las deficiencias detectadas en el

desemperiio de los/las trabajadores/ras del Centro ISEC.
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CAPITULO 3. ANALIS DEL COMPORTAMIENTO DE LAS COMPETENCIAS GENERICAS EN
EL CENTRO INFORMATIZACION DE LA SEGURIDAD CIUDADANA, ISEC

La muestra encuestada correspondié a un total de 58 trabajadores/ras," de ellos 32
hombres y 26 mujeres, vinculados/as al centro productivo ISEC. Las edades mas
representadas estuvieron comprendidas fundamentalmente en dos grupos etarios,

entre los 24y 27 aiflos y los 28 y 31 afos de edad.

El Capital Humano con que cuenta el Centro ISEC es mayoritariamente joven. La
homogeneidad con la que se muestra en la muestra va a constituirse en elemento
importante, debido a que condiciona el comportamiento de las restantes variables
estudiadas, no siendo posible en algunos casos mostrar andlisis diferenciados
atendiendo al género. En este sentido las variables sociodemograficas van a
presentarse con gran similitud entre hombres y mujeres y al interior de cada uno de
estos grupos también, no pudiéndose apreciar distinciones significativas en varias de

estas.

Ejemplo de ello es el comportamiento de la variable referida a la trayectoria
educativa de los hombres y las mujeres de la muestra, en los que se manifiestan
efectos similares, referido a los resultados obtenidos en las ciencias, pudiendo
influenciar la orientacion hacia determinada profesion. En las Ciencias Exactas se
sefiala un rendimiento de excelente y de muy bien, por ambos sexos, sin embargo
en las Ciencias Naturales los hombres muestran un rendimiento superior. En las

Ciencias Sociales se muestran resultados no muy satisfactorios.

Estos resultados evidencian que la mayoria de los/las trabajadores/ras de la muestra
tuvieron un mejor desempefio en asignaturas afines a la carrera estudiada, siendo
un factor positivo para el logro del desarrollo profesional posterior y de las
competencias especificas; sin embargo existen un grupo de competencias genéricas

gue poseen sus pilares en las competencias basicas, referidas al lenguaje, la

132\/er el anexo 14 para el andlisis de la informacion desde la representacion gréfica.
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comunicacion y la escritura, que se pueden ver limitadas.™

Por la homogeneidad que posee la muestra, también relacionado con el lugar donde
residen y la formacién profesional, otros indicadores muestran un comportamiento
similar, en hombres y mujeres, como es el que cuantifica la tenencia de hijos. La
mayoria de los hombres, el 98 % y de las mujeres el 76 %, no tienen hijos/as. Entre
los factores que inciden en este comportamiento se encuentran:

v’ La naturaleza de las relaciones de pareja. El 71 % de los/las trabajadores/ras
presenta como estado civil el soltero, lo que equivale al 81 % en los hombres y el 80
% en las mujeres, solo una minoria entre el 8 % y el 10 % se encuentran casados y
en unién consensual respectivamente,

v La edad,

v’ La prioridad que se le procura al proyecto profesional antes del familiar en la
organizacion que realizan del proyecto de vida,

v’ Las condiciones materiales.

En la muestra el 90.6 % presentan la condicion de internos, es decir, residen en la
Residencia universitaria, lo que dificulta la formacion de una familia. En la
Universidad no se permite la estancia de los trabajadores/ras con hijos o hijas, a no
ser que se cumplan una serie de requisitos, entre los que se incluyen tener un cargo
de direccion docente o en la produccion y un minimo de 5 afios en el Centro ISEC, y
gue una comision, luego de analizar el caso, lo considere conveniente, ante la
decision de tenerlos, las mujeres fundamentalmente, se retiran hacia sus provincias
de origen o hacia otros centros de trabajo y los hombres también se marchan hacia

sus provincias de origen para estar cerca de la familia creada.

Tanto hombres como mujeres a pesar del retardo con que manifiestan la creacion de

la familia, reconocen la importancia de la familia de origen. Es ratificada como un

¥posteriormente se analizan las dificultades que se evidencian en competencias como la

Capacidad de abstraccién, andlisis y sintesis, la Capacidad de comunicacion oral y escrita 'y la
Capacidad de comunicacién en un segundo idioma.
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agente de socializacién fundamental en aras de la protecciéon que brindan, ademas
de contribuir al desarrollo de las capacidades, las habilidades y los valores desde los
primeros afios, que sin dudas facilitan las oportunidades de adaptacion al entorno
social, debido a propiciar:

v' La orientacion vocacional,

v El apoyo y la posibilidad que le ofrecen al individuo en el desarrollo de la
confianza en si mismos y en su realizacion personal, potenciado por el
reconocimiento de sus capacidades y las expectativas profesionales que de ellos/as

se tienen.

El 48 % de los hombres sefialaron que la accién de su familia en estas funciones fue
determinante para su desarrollo profesional y laboral posterior y el 28 % lo declar6
como necesario. Por otra parte, el 42 % de las mujeres lo definieron como
determinante y el 35 % de la muestra como importante. Es necesario destacar que
en estas familias de los/las trabajadores/ras encuestados/as la mayoria de los
padres poseian como nivel de escolaridad el superior y el técnico medio, 53 % y 27
% respectivamente, mostrandose como un indicador positivo en la labor de
orientacion realizada sobre los hijos e hijas, siendo ademas el 42 % licenciados/as y

11 % ingenieros/as.

El origen cultural se comporté también bastante similar en toda la muestra, incluso el
nivel socioeconémico, puesto que el 72 % se autodefinio en un nivel medio,
representando el 69 % de los hombres y el 77 % de las mujeres, solo el 15 % del
total se sitia en el nivel bajo. A pesar de que en la investigacion no se les
proporcioné elementos que le ayudaran a los/las encuestados/as a cualificar el nivel
econdmico, se percibe que esta auto percepcion se basé esencialmente en criterios
econdmicos, manifestando la necesidad que estos/as muestran de adquirir un mejor

estatus econémico en su proyecto de vida.

Los bienes culturales también poseen gran importancia para un grupo considerable

de estos/as, estando sus trayectorias educativas y profesionales; marcadas por el
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acceso a un grupo de recursos, que sin dudas posibilitan también el desarrollo de las
capacidades y el acceso a un nivel econémico superior como son: la tenencia de
libros en el hogar, el habito de lectura y el acceso a visitas periédicas a museos y
teatros.

Todos estos factores fueron sefialados como importantes para la eleccién de la
profesiéon, manifestando gran interés por la carrera cursada, el desarrollo profesional
y la superacion continua, aspectos claves en el Centro ISEC, debido a la juventud
gue posee el Capital Humano y los pocos afios de experiencia laboral que poseen
sus trabajadores/ras. El 33 % del total de la muestra se gradu6 en el 2011, el 19 % y
el 25 % de los hombres en el 2010 y en el 2008 respectivamente, también existen
graduados de los afios 2006, 2007 y 2009. La mayoria de las mujeres también se

graduaron mayoritariamente entre estos afios.

Ante las responsabilidades que se contraen debido a los contratos firmados y a la
mision del Centro, la atencion a las necesidades de los/las trabajadores/ras,
principalmente en el area del conocimiento, es prioridad. Estas caracteristicas y
condiciones determinan que la mayoria de los/las encuestados/as se encuentren en
el proceso de adiestramiento (26) o recientemente hayan realizado el ejercicio para
obtenerla, de forma tal que 7 son adiestrados, 17 son instructores y 8 son asistentes.

La categoria cientifica también refleja este contexto, solo 2 son master.

En la muestra 20 trabajadores/ras se encuentran vinculados/as a proyectos
productivos nacionales y 36 a proyectos productivos internacionales, lo que implica
no solo gran eficiencia y eficacia, sino también que requiere de competencias que
permitan trabajar en diferentes contextos, lo que exige ademas que se adapten
rapidamente a los grupos de trabajo que se van constituyendo en la medida en que

los contratos lo demanden.

Un elemento importante de las competencias laborales es el logro de una

competencia real a partir de la calificacion que posean, teniéndose que demostrar
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en determinadas tareas o funciones especificas. La labor profesional que se
desarrolla y los objetivos definidos en el Centro, exigen de los/las trabajadores/ras
altos niveles de competitividad y la capacidad para asumir variadas tareas
relacionadas a la produccioén del software. Entre el grupo de actividades que regulan
la gestion del Centro se encuentran:

v' La ejecucion directa en la produccion,

v’ La investigacion,

v’ La direccién en los proyectos y a nivel de departamentos en el Centro.

Los/las encuestados/as reconocen el valor de estas en su desarrollo profesional; sin
embargo, pese a la importancia que el 97 % de la muestra le reconocen a estas
actividades el interés por ellas, tanto en hombres como en mujeres, no se produce

en igual magnitud hacia todas.

La ejecucion directa en la produccion es la actividad que mas tiempo demanda y
obtiene del capital humano en el Centro, dado que sus resultados tributan
directamente al cumplimiento de la mision del Centro, ademas que se sitia dentro de
las labores con que un ingeniero/a en Ciencias Informaticas mas se identifica,
ademas que brinda la posibilidad de trabajar en el exterior y establecer relaciones y
contactos en diversos contextos laborales a partir del despliegue de los proyectos en

la produccion del software.

La investigacion a pesar de ser un indicador que trimestral y anualmente es
evaluado en el desempefio no cuenta con el mismo interés que se le brinda a la
produccion, para el 75 % de la muestra no es de su agrado. Los factores que inciden
en este comportamiento son varios, entre los que se encuentran: la insuficiente
preparacion metodoldégica con que cuentan para enfrentarse a esta actividad, asi
como del tiempo del que disponen y el no contar con una asesoria técnica-

metodolégica que pueda promover el trabajo de los grupos de investigacion.

El entrenamiento recibido para la investigacion en el pregrado y luego en el

postgrado no es suficiente para que exista una maduracién de esta competencia. La
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situaciobn compromete varios indicadores de logro dentro de la organizacién, que
conjuntamente a la inexperiencia del capital humano atenta con alcanzar una
madurez y solidez en el trabajo cientifico y metodologico, al aspirar el Centro a ser
competitivo en la industria del software, no solo a partir de contratos pre
establecidos, sino a partir de identificar los requerimientos del mercado y lanzar un

producto que satisfaga tal necesidad.

La direccibn va a ser otra de las actividades que de los/las trabajadores/ras
rechazan, aunque la direccidén a nivel de proyecto si posee aceptacién. Se percibe
que las funciones que implica la direccion a nivel del Centro ISEC o de
Departamentos restan tiempo para el desarrollo profesional y la atencién a sus
proyectos de vida personales. Este comportamiento surge en gran medida por el
todavia insuficiente compromiso con la institucion y el temor a las responsabilidades

gue requieren tiempo en detrimento del trabajo directo en los proyectos productivos.

Las palabras de uno de los entrevistados ilustra estos criterios acerca de porqué se
resisten a la funcion de direccion:”Ser jefe se ha convertido en asistir a demasiadas
reuniones, llenar muchas planillas, entregar informaciones siempre de ultima hora,
escuchar las quejas de los trabajadores para las cuales no hay respuesta y recibir

los regafios cuando algo sale mal, cosa que sucede frecuentemente”.

A pesar del rechazo que posee esta actividad en estos niveles de direccién, a nivel
de proyecto reconocen el papel que desempefia en la gestion del capital humano y
de la empresa, al orientar a los profesionales a:

v' Cumplir las normas, procedimientos y parametros establecidos,

v La busqueda de soluciones operativas que permiten el funcionamiento
ininterrumpido de los procesos,

v’ La busqueda de soluciones operativas que permiten elevar la calidad y la
eficiencia de los procesos y resultados del trabajo,

v’ La introduccion de elementos de cambio e innovacion que favorecen el desarrollo

de la organizacion.
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Ademas es valido sefalar la accidn positiva que ejerce esta funcion en los proyectos,
es que exista -segun los/las trabajadores/ras- total correspondencia entre la
actividad laboral y la carrera cursada. Ciertamente este comportamiento posibilita
que para la mayoria, las actividades que realizan en su labor profesional sean utiles
y necesarias para el desarrollo y la calidad del trabajo en el cumplimiento de la
mision del Centro; sin embargo, seflalan que sus capacidades no son
suficientemente aprovechadas, el 55 % de los hombres y el 60 % de las mujeres lo

perciben como regular.

Sin dudas una de las debilidades encontradas es que aun los diagnésticos acerca de
las competencias del Capital Humano con que cuenta el Centro no son suficientes y
sus resultados no se introducen en la gestion que realizan. La mayoria de los/las
trabajadores/ras cursaron sus estudios universitarios en la UCI y luego pasaron a
formar parte del Centro, sin embargo no se poseen registros que midan y evallen

estos desempefios.

La Universidad no contempla una metodologia que permita el seguimiento del
desarrollo de las competencias de los estudiantes y que luego posea continuidad en
la etapa laboral como un proceso ininterrumpido, lo que brindaria la posibilidad de
contar con referencias previas para la asignaciéon de funciones en la actividad

laboral.

La posibilidad de efectividad de la competencia laboral con un éptimo desempefio,
se encuentra sujeta ademas a los cambios que se puedan producir en el entorno de
trabajo, en este sentido se identificaron un grupo de aspectos que obstaculizan la
actividad laboral, tanto en hombres como en mujeres, referido a:
v El acceso a los recursos:
% la ausencia de condiciones para la superacion:
- el tiempo disponible,

- la planificacién efectiva de los horarios de los cursos que se ofertan,
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- la planificacién del plan de superacién y su proyeccion en el plan de trabajo
individual.

% EIl trabajo con tecnologia obsoleta, que no permite experimentar nuevos
procedimientos para la obtencién de mayores rendimientos en la productividad y
calidad del producto.

v Atendiendo a elementos de caracter cientifico-metodoldgico:

% la limitada obtencion de categorias docentes y cientificas,

% el limitado registro de productos y obtencion de patentes,

% la escasa obtencion de publicaciones,

% la no definicion de las lineas de investigacion, aunque se realizan acciones a
favor de lograrlo,

% ausencia de tutores capacitados y con experiencia técnica.
v'La gestion del capital humano:

% la ausencia de una relacion directa entre la labor que realizan en el proyecto
productivo y la asignatura que imparten en el pregrado, lo que no posibilita la
especializacion,

+ el déficit de reconocimientos monetarios y morales.

También se reconocen aspectos que potencian el desarrollo profesional y de las
competencias laborales, incidiendo positivamente en la optimizaciéon del trabajo,
entre las que se encuentran las siguientes:
v’ La organizacion laboral:

% la aceptacion y el cumplimiento de las normas de la organizacion.
v Atendiendo a elementos de caracter socio-psicoldgico:

% el sentido de pertenencia con el grupo de trabajo,

% el orientarse hacia la tarea conjunta,

+ |a existencia de formas de comunicacién efectivas.

Desde una concepcion integral de la competencia laboral el proyecto personal de los
sujetos se convierte en un componente importante para el adecuado desempefio. En

la muestra, tanto en hombres como en mujeres la planificacion del proyecto de vida
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se comportd de forma similar; se encontraba constituido por
fundamentales:
v' El logro del bienestar econémico:

% la adquisicién de una vivienda,

% la adquisicion de un auto,

% el logro de un estatus econémico favorable.
v’ Las aspiraciones familiares:

% la consolidacién de la relacion de pareja,

% tener hijos.
v’ Las aspiraciones individuales:

% poseer salud,

% el acceso a la recreacion,

% la realizacion personal,

% la existencia de la moral y la ética.

v’ Las aspiraciones profesionales:

tres aspectos

%+ contar con oportunidades de superacion profesional de alto nivel técnico,

% cursar estudios y trabajar en otros paises,
% desarrollar investigaciones de alta relevancia cientifica y social,

% obtener categorias profesionales superiores,

«» obtener el reconocimiento social,

¢+ contribuir al desarrollo econémico y social del pais,

los equipos de desatrrollo.

% alcanzar una remuneracion economica de acuerdo al desempefio,

¢+ ocupar cargos de direccion técnica, relacionado al trabajo en los proyectos y

A pesar de la existencia de esta planificacion del proyecto de vida, las posibilidades

de su realizacion a partir de la actividad laboral que realizan, no se cree posible para

la mayoria. El aspecto que sefalaron con grandes posibilidades de ejecucion es el

desarrollo de una vida en presencia de la moral y la ética; los criterios éticos y

valorativos se reconocen como fundamentales para los analisis a realizar y los

problemas a enfrentar, tanto en el plano personal o familiar, como en el laboral.
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En sentido general, a pesar de la incertidumbre que presentan, el desarrollo
profesional que logren alcanzar, se expresa como la via mas inmediata que poseen
para cumplir estas expectativas, condicion importante, al ser garante de la
motivacion y el compromiso con la institucion, dado que uno de los objetivos por los
gue se accede al mercado laboral es la satisfaccion de las necesidades individuales

y familiares.

Las estrategias para que los proyectos de vida se materialicen se encuentran
presentes con mayor claridad en las mujeres, mostrando criterios optimistas acerca
de ello. En los hombres se encuentran menos organizadas y en algunos casos se
encuentran ausentes, mostrandose mas pesimistas acerca de la realizacion de este

proyecto.

La insatisfaccion y la incertidumbre que se presenta ante la ejecucion del proyecto
de vida, es debido también a la poca experiencia de estos/as en su profesion, lo que
conlleva a que sean mayores los temores. Contradictoriamente a estos criterios,
reconocen que el escenario laboral donde se encuentran, permite el acceso a los

recursos y posibilita la participacion en los diferentes procesos que se llevan a cabo.

Los/las trabajadores/ras se encuentran en gran medida satisfechos con:

v’ La efectividad de su trabajo.

v’ La relacién con sus jefes.

v La independencia con que realizan su labor.

v’ Las posibilidades de desarrollar las competencias laborales.

v’ El trabajo educativo que realizan.

v’ Las actividades complementarias (entrega de informacion, ser tribunal de

eventos).

Se encuentran ademas medianamente satisfechos con:

v’ La tutoria recibida.
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v' El estatus econémico.

v’ La autoridad técnica lograda.

v’ La efectividad en el trabajo.

v El ambiente laboral.

v’ Las condiciones técnico materiales en el trabajo.

La labor realizada en los proyectos productivos, vinculado directamente al proceso
de creacion y desarrollo del software, exige gran disponibilidad de estos/as,
definiendo y regulando no solo la actividad laboral en si misma, sino incidiendo en la
ocurrencia de determinados comportamientos que condicionan sus estilos de vida:

v Escasa vida social.

v/ Comunicacion frecuente y casi exclusiva con las amistades por las vias
alternativas (chat, especificamente el jabber).

v Uso del correo como via de informaciéon y comunicacion de las tareas asignadas,
resultados de estas, incumplimientos y sanciones; como via alternativa para evitar el
contacto personal, cara a cara con la persona.

v Adaptacién de los horarios de comida y suefio a los requerimientos y etapa en que
se encuentre el proyecto (de prueba, de despliegue, entre otros, lo que exige

horarios y tiempos diferentes).

Estos comportamientos en las mujeres se ven marcados por grandes conflictos,
tanto consigo mismas como de pareja, al tener que ocuparse de otras tareas en el
plano personal y familiar que le han sido heredadas, lo que hace que sea alun mas

complejo.

Sin dudas el trabajo que se despliega en el Centro ISEC para el desempefio éptimo
de la labor que realizan requiere del desarrollo de determinadas competencias
laborales, en las que las competencias basicas, las especificas y las genéricas
juegan un papel fundamental para alcanzar los resultados esperados por la
organizacion, competencias que debieran estar medidas y evaluadas en cada

trabajador/ra.
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En la investigacion se identificaron las competencias genéricas que se sefialaron
como importantes para el software por parte de los/las trabajadores/ras; estas

fueron:

v Competencias instrumentales

% Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis
% Capacidad de organizacion y planificacion

% Conocimiento de un segundo idioma

% Capacidad de gestion de la informacion

% Capacidad para resolver problemas

% Capacidad de investigacion

% Capacidad para la toma de decisiones

% Capacidad de razonamiento critico

+ Habilidades para la atencion al cliente

% Conocimiento sobre el area de estudio y la profesion

%+ Comunicacion oral y escrita

v’ Competencias interpersonales

% Trabajo en equipo

 Trabajo en contexto multidisciplinario

“ Habilidades de relaciones interpersonales

% Representacion y valores sobre el trabajo

v Competencias sistémicas

+ Habilidades para el trabajo autbnomo

% Capacidad creativa

% Capacidad de formular y gestionar proyectos
%+ Compromiso con la calidad

% Sensibilidad por el medio ambiente

% Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica

Se establecieron diferencias entre ellas, en cuanto al nivel de importancia que
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presentan, al sefalarlas como totalmente, en gran medida y medianamente
importantes'®. Asumen que las competencias se desarrollan continuamente, por lo
gue estas se encuentran como capacidades en construccion y desarrollo y no como

dadas o adquiridas de una vez por todas.

En la auto percepcion que realizaron de los elementos que componen las
competencias a partir de la normalizacion realizada, fueron evaluadas en una escala
amplia de opciones. Entre las sefialadas con un nivel de poco desarrollo y desarrollo
medio para alrededor del 50 % de los hombres, se encontraron las siguientes:

v Experimentacién y formulacion de hipoétesis.

v’ Capacidad de negociacion.

v Capacidad para identificar y mitigar riesgos.

v Compromiso con la preservacion del Medio Ambiente.**

Entre las sefialadas con un nivel de poco desarrollo y desarrollo medio para
alrededor del 50 % de las mujeres, se encontraron las siguientes:

v Experimentacion y formulacién de hipétesis.

v/ Complejidad sintactica.

v Dominio del idioma inglés.

v Blsqueda de soluciones operativas.*

De manera general, tanto hombres como mujeres poseen menos desarrolladas las
competencias instrumentales y ademas poseen deficiencias en las competencias
sistémicas. Debido a que las mayores dificultades se encuentran en el area de las
capacidades cognitivas, metodolégicas, técnicas y linglisticas, ademas de las
capacidades y las habilidades relativas a la combinacién de los saberes, provoca

gue encuentren multiples obstaculos para poder desarrollar sus capacidades

13%\/er anexo 10

%\/er anexo 11 para profundizar en otras capacidades y habilidades que son planteadas por el
25 % de los hombres de la muestra con poco desarrollo o medianamente desarrolladas.
1%8\/er anexo 12 para profundizar en otras capacidades y habilidades que son planteadas por el
25 % de las mujeres de la muestra con poco desarrollo o medianamente desarrolladas.
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plenamente, dificultades que asumen y sefialan.

Las competencias mejor desarrolladas se corresponden con las interpersonales,
permitiéndoles desempefiarse eficientemente en el trabajo en equipo y en contextos

multidisciplinares.

Atendiendo al comportamiento de estas competencias segun el rol desempefiado en
los proyectos productivos se realiz6 también un andlisis del desarrollo que han
alcanzado. En el caso de la muestra femenina no se encontraron diferencias
significativas en cuanto al comportamiento del indicador atendiendo al rol**” y en los
hombres se comporta de manera similar, con la excepcion del rol de arquitecto que
refiere dificultades con las competencias interpersonales y en menor medida con las

instrumentales y sistémicas.

Es necesario sefialar que los trabajadores que se desempefian en roles como: el
economico, el administrador, el analista y el desarrollador reconocen algunas

competencias como totalmente desarrolladas, referidas a las competencias

interpersonales.3s

El autoanalisis que hombres y mujeres realizaron del estado de desarrollo en que se
encuentran sus competencias, posibilita la continuidad de su desarrollo y por tanto
la superacion técnica y cientifica, ademas de la constante preparacion que debe

tener un profesional, aspirando a indices superiores de eficiencia en su desempefio.

Esta auto percepcion también se encuentra mediada por las nociones
preconcebidas de las habilidades y capacidades que poseen mejor desarrolladas
las mujeres en vez de los hombres y viceversa, tal es asi que se reafirma con el

criterio de que no existen mas mujeres en el rol de programadoras o desarrolladoras

137\/er anexo 13.

138{dem.
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porque no les gusta, incluyéndose las tareas que requieran de mayor trabajo técnico

con la maquina o lenguajes de programacion.

En la entrevista grupal realizada a los lideres de proyecto y directivos del Centro
ISEC las causas se le atribuyeron a la conducta de las mujeres, incluso una de las

entrevistadas considera que las causas son biolégicas.

A pesar de la politica de la Universidad en un inicio, de que ingresara la misma
cantidad de muchachos que de muchachas, es decir el 50 % de cada sexo, los

resultados no fueron los esperados.

Los/as entrevistados/as refieren que desde el primer afo las muchachas se
muestran recelosas y exponian que no iban a ser “buenas” programadoras, siendo
la causa la no disponibilidad de estas a permanecer mucho tiempo frente a la
computadora, haciendo referencia ademas a diferencias también en la forma de
responder en el aula y en el desarrollo del pensamiento I6gico; sin embargo es un
reconocimiento general, y asi los expertos entrevistados también lo afirmaron, que
las mujeres que acceden a desarrollarse profesionalmente en este rol logran

obtener resultados sobresalientes.

Dado la similitud con que se manifiesta la formacion profesional a la que hombres y
mujeres han estado expuestos, atendiendo a la orientacidbn vocacional, las
expectativas familiares y luego los estudios cursados, hace que sea rebatible la auto
percepcion de las mujeres, referido a su desempefio en uno u otro rol, asi como el
desarrollo que creen tener de sus competencias. Las mujeres se han convertido en
complices de la posicion o funciones que se les asignan, lo que Foucault
denominara como la red de micropoderes, al ser las mujeres desconocedoras de

sus capacidades y sus habilidades, minimizandose y subvalorandose.

El comportamiento de los indicadores de género visualizan la manera en que esta

distribucion de mujeres y hombres se establecen, siendo el indice de distribucion en
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la poblacion femenina, mayor en los roles de analista y lider, para un 81,2 %y 71,4
% respectivamente; sin embargo representan solo el 20,5 % en el rol de
desarrollador, donde los hombres son mayoria.

El indice de concentracion también muestra la participacion creciente de las mujeres
en estos roles, siendo de un 46 % en el rol de analista y del 17 % en el rol de lider,
mientras que en los hombres se produce en un 55,1 % en el rol de desarrollador y
de 4,0 % en el rol de lideres, siendo también minoria en el rol de analista, donde

muestra una concentracion de 6,1 %.

La segregacion con que se manifiestan los roles en los proyectos productivos no se
produce solamente en el plano objetivo de la asignacidén, sino que transcurre

ademas por el plano subjetivo.

En una de las entrevistas realizadas, la trabajadora sefialaba que en los tribunales
de defensas de trabajo final e incluso de defensa de tesis se asume que la mujer
expondra la teoria y metodologia utilizada en la investigacion y el hombre la
herramienta producida y la efectividad de esta, y que por tanto los ponentes se
preparan para ello basados en este criterio, no estando necesariamente en
correspondencia con quien haya desarrollado realmente cada etapa de la

investigacion.

Exponer las causas de la asignacion o atracciéon hacia un determinado rol,
solamente en el plano del individuo, en el caso de las mujeres, oculta la
responsabilidad del medio social, es decir del entorno educativo, en la formacion de
una vocacién que no se encuentre mediada por los estereotipos tradicionales,
clasificadores de lo masculino y lo femenino, condiciones que naturalizan
determinados preceptos que median los comportamientos en la vida de los sujetos,

tanto en lo familiar, individual y profesional.

Esta percepcion posibilitd que los/las trabajadores/ras encuestados/as hayan
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identificado las actividades o funciones que con mayor dificultad se les presenta
realizar, referido a los saberes conceptuales, procedimentales y actitudinales,
encontrandose referidas a:
v' El desarrollo del software:
% los procesos de gestion (de tiempo, de costo, de riesgo, de proyecto, de

recursos humanos),

% el marketing,

% organizacion y planificacion del trabajo,

% los procesos de disefio y organizacion del trabajo,

+ interaccion con los clientes,

% disefio de base de datos,

+ control interno,

% programacion y analisis del software,

+ la certificacion del producto.
v’ La gestion de la informacion (actividades de 1+D):

% investigacion,

¢ publicacion,

¢+ comunicacion.
v’ Las relaciones interpersonales:

++ trabajo en equipo,

“* negociacion,

% asignacion de roles,

¢ direccion y el ejercicio del liderazgo.

La identificacion de las dificultades fue bastante exhaustiva, no asi las soluciones
propuestas, las cuales respondieron a:

v’ Cursos de superacion por profesionales de alto rigor cientifico y técnico.

v Planes de superacién mas eficientes y obijetivos.

v' Una mejor asignacion de roles hacia el interior de los proyectos productivos.

v’ La definiciéon de las lineas de investigacion.

v/ Contar con mayor acceso a la tecnologia de avanzada.
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v Obtencién de mayores convenios y posibilidades de negociacion.

Existe una posicion favorable acerca de las relaciones de género que se generan en
el escenario laboral, se estableci6 claramente la importancia de la labor de las
mujeres en el trabajo en los proyectos productivos, dado la importancia que para el
software presentan los roles de analista y planificador, que son dos roles donde la

presencia de las mujeres es significativa.

Otros criterios niegan la distribucién de los recursos y la asignacion de la profesiéon a
partir del sexo, dado las expectativas laborales presentes en las mujeres de la
muestra, que en todo momento manifiestan e incluyen en sus proyectos de vida
grandes retos para la superacion constante y continua, con la finalidad de obtener

importantes resultados y convertirse en profesionales competentes.

Las actitudes y expectativas evidencian que las habilidades, capacidades y valores
gue requiere una profesion en particular, no esta determinado por el sexo, sino por
las experiencias concretas a las que el sujeto se encuentre expuesto a lo largo de

su vida y la accion que logren ejercer en sus capacidades, habilidades y valores.

Existen otros juicios que reflejan una posicion tradicionalista atendiendo a la
percepcion del género en las relaciones profesionales, al considerar a las mujeres
con mayores habilidades para la comunicacion, mas ordenadas y responsables que
los hombres. Ademas hacen referencia a la necesidad que poseen las mujeres de

139 ademas de

ausentarse por tener que cuidar a sus hijos/hijas y familiares,
considerar que los hombres pueden desempefiarse mas eficientemente que las

mujeres en los roles de desarrollador y disefiador de base de datos.

Contradictoriamente otros juicios dan confianza de una desconstruccion de estas

relaciones, siendo consecuencia de las transformaciones que han ocurrido en el

139 Este argumento es utilizado por los empleadores o directivos para excluir a las mujeres de

determinados puestos o funciones.
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pais. La mayoria de los hombres y las mujeres no estan de acuerdo con
determinados criterios que argumentan la “teoria del capital humano” y la “teoria de
las diferencias compensatorias”, para legitimar la segregacion laboral, como son:

v' Las mujeres asuman trabajos de menor prestigio para evitar mayores demandas
profesionales.

v' Los hombres sean mayoria en las actividades de produccién del software por ser
mas inteligentes.

v Los hombres dirijan mejor que las mujeres.

v’ La ingenieria informatica sea una ciencia para ser desarrollada por hombres.

v’ Las mujeres deben preocuparse mas que los hombres por la atencién y el
cuidado de los hijos y padres.

v’ El salario de los hombres debe ser mayor, porque ellos son los proveedores en la

familia.

En sentido general la posicion de las mujeres y los hombres refleja o heterogéneo
de las posiciones en cuanto a las relaciones de género y como se dispersa
atendiendo a un criterio o actividad en particular, al mismo tiempo que legitima un
proceder, otros se desconstruyen y algunos cobran fuerza y contribuyen a la

permanencia de estas relaciones desde lo tradicional a un nuevo estadio.

Las dificultades presentadas por las mujeres no ocurren en el acceso a la carrera en
si, es decir, no se encuentran legisladas, ni normadas institucionalmente, hombres y

mujeres tienen iguales derechos para desempefarse Optimamente.

La desigualdad se genera hacia el interior de las relaciones entre unos y otras en el
plano subjetivo de los significados, en cuanto a la exigencia, la asignacion de
funciones, la caracterizacion de habilidades y capacidades e incluso el
autoconocimiento que de si mismos tengan los sujetos, que provoca que hombres y
mujeres en su mayoria se desarrollen en un rol especifico porque creen que les
corresponde por derecho, conduciendo a una internacionalizacion de la desigualdad

de género mucho mayor.
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CONCLUSIONES

Los/as trabajadores/ras del Centro ISEC son mayoritariamente jévenes, entre los 24
y 27 afos de edad, lo que condiciona que el desarrollo de sus competencias y en
general su desarrollo profesional se encuentre en pleno avance. Existen un grupo
de condiciones gque potencian este proceso, estando estas dadas por el clima que
se genera que potencia el cumplimiento de las normas y las relaciones positivas que

se establecen entre los diferentes equipos de trabajo.

Las ventajas que se presentan en el escenario laboral del Centro a partir de las
actividades que se realizan en los proyectos productivos se encuentran dadas por el
acceso a los recursos y la participacion activa en la produccion, que posibilita la
superacion técnica; aunque existen oros aspectos que constituyen amenazas en
este escenario, en parte por la falta de organizacion laboral y gestion del capital
humano, que genera falta de planificacion de las actividades y funciones, lo que
limita el tiempo para la superacion y la realizacion de un proyecto de vida sin

tensiones en el plano familiar y de las relaciones sociales.

El proyecto de vida esta compuesto basicamente por tres aspectos fundamentales,
referidos a las expectativas individuales, familiares y laborales, existiendo un
estrecho vinculo entre sus componentes, aunque se muestra un alto grado de
pesimismo en cuanto a la realizacion de este, lo que puede significar un indicador
gue se comporte negativamente para lograr mejores indices de compromiso y

competitividad.

Fueron identificadas 21 competencias genéricas como importantes para la labor que
se realiza en la Universidad dentro de los proyectos productivos, dentro de estas, 11
se corresponden con competencias instrumentales, 4 competencias interpersonales
y 6 sistémicas. Se establecieron diferencias entre ellas en cuanto al nivel de

importancia que presentan para la produccion del software.

Las competencias donde los/las trabajadores se autodefinieron con mayores
73



dificultades fueron las instrumentales y sistémicas, situandose las deficiencias en el
area de las capacidades cognitivas, metodolégicas, técnicas y linglisticas, ademas
de las capacidades y las habilidades relativas a la combinacion de los saberes. Las
competencias mejor desarrolladas se corresponden con las interpersonales,
permitiéndoles desempefarse eficientemente en el trabajo en equipo y en contextos

multidisciplinares.

Existe una marcada segregacion de género atendiendo a los roles en los cuales se
desempefian hombres y mujeres, sin embargo la posicién acerca de las relaciones
de género que se generan en el escenario laboral en sentido general es favorable,
pero coexisten con criterios que mantienen a la mujer dentro de esta ciencia en las
funciones o en el desarrollo de las habilidades que histéricamente se le han

atribuido, como las de ser organizada y planificada.

Estas condiciones reflejan que la desigualdad se genera hacia el interior de las
relaciones entre unos y otras, en cuento a la exigencia, la asignacion de funciones,
la caracterizacion de habilidades y capacidades e incluso el auto conocimiento que
de si mismas tienen las mujeres. En las relaciones que se establecen entre jefe y
subordinado, entre el colectivo de trabajo se ha establecido un equilibrio dado por la

aceptacion de la mujer del lugar que histéricamente ha ocupado.

A pesar de ser transgresoras de este orden masculino desde el mismo momento en
gue accedieron al entorno tecnolégico, asumen una posicién desigual, donde no son
conscientes de los estereotipos y los comportamientos heredados, reproduciendo
asi una educacion sexista; se asumen como nhaturales, sin generar conflictos. Se
auto limitan, materializandose a través de los significados y las practicas cotidianas.
Los hombres y las mujeres en su mayoria se desarrollan en un rol especifico porque
creen que les corresponde por derecho, conduciendo a una internacionalizacién de

la desigualdad de género mucho mayor.
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RECOMENDACIONES

1. Potenciar investigaciones en el Ministerio de Educacién Superior (MES) que
incluyan estudios acerca de la educacién sexista que se reproduce en los entornos
tecnoldgicos, para visualizar la segregacion de género presente en las relaciones
gue se establecen en el pregrado y que luego se trasladan hacia el escenario
laboral.

2. Disefiar en la UCI una estrategia que introduzca en sus procesos la gestion de
las competencias profesionales y laborales, logrando una continuidad y seguimiento
de su evaluacion y de la introduccion de sus resultados, como instrumento para la

organizacion del trabajo.

3. Desarrollar en el Centro ISEC una estrategia que potencie una mayor gestion
interna de los procesos, que conduzca a un desempefio superior de las

competencias laborales en la medida en que avancen en la organizacion del trabajo.

4. Implementar planes de superacion desde los proyectos productivos, que les
permitan desplegar la investigacion como un proceso que posibilite la madurez

cientifica y metodoldgica de estos/as.
5. Introducir en los analisis de cumplimiento de los objetivos del Centro ISEC

metodologias de evaluacion de las competencias, que viabilicen la articulacién entre

la calificacion, desempefio y resultados alcanzados.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de las variables

Variable

Dimensién

Indicador

Sub indicador

Origen cultural

Nivel de escolaridad de los
padres

Superior

Técnico Medio

Obrero Calificado

Sin clasificacion

Titulacién de los padres

Ingeniero/a

Licenciado/a

Técnico Medio

Obrero Calificado

Sin titulacion

Apoyo familiar

Orientacion vocacional

Reconocimiento familiar

Expectativas familiares

Nivel socio econémico

Alto

Medio
Bajo
Bienes culturales | Tenencia de libros en el
adquiridos hogar
Habito de lectura de libros y
revistas
Habito de visita a museo y
teatros
Resultados escolares | Areas del conocimiento Ciencias sociales
Trayectoria obtenidos y humanisticas
educativa Ciencias
naturales
Ciencias exactas
Competencias Instrumentales Capacidad de abstraccién, | Compara
genéricas analisis y sintesis procesos
Organiza las
ideas y las
categorias
Relaciona
elementos

Capacidad de organizacién
y planificacion

Establecimiento
de prioridades

Cumplimiento de
proyecciones

Pensamiento
analitico

Conocimiento de un
segundo idioma

Dominio de las 4
habilidades  del
idioma
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Variable

Dimensién

Indicador

Sub indicador

Competencias
genéricas

Instrumentales

Capacidad de gestion de la
informacion

Consulta en
diferentes fuentes

Aplicacion de las
tecnologias de la
informacion y las
comunicaciones
(TIC)

Consulta de
bibliografia
actualizada

Capacidad para resolver
problemas

Capacidad de
adaptacion

Flexibilidad

Capacidad de investigacion

Obtencion de
reconocimientos

Patentes
adquiridas

Obtencién de
publicaciones

Capacidad para la toma de
decisiones

Comprensién

Sensibilidad
Atencion al
cumplimiento de
las normas,
procedimientos o
pardmetros
Capacidad de
motivar y

conducir hacia
metas comunes

Busqueda de
soluciones
operativas

Introduccion de
elementos de
cambio e
innovacion

Capacidad de razonamiento
critico

Monitoreo de
procesos

Juzga ideas vy
procesos

Detecta
contradicciones

Experimenta vy
formula hipétesis
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Indicador

Sub indicador

Variable Dimensién
Habilidades para la | Capacidad de
Competencias Instrumentales atencion al cliente negociacion
genéricas Orientacion al
cliente
Orientacion al
servicio
Conocimiento sobre el area | Correspondencia
de estudio y la profesion entre la actividad
laboral y la carrera
gue curso
Utilidad de la
actividad  laboral
que realiza
Comunicacion oral y escrita | Coherencia de las
ideas
Uso de lenguaje
técnico-
profesional
Complejidad
sintactica
Trabajo en equipo Acepta y cumple
Interpersonales las normas del

grupo

Orientacibn a la
tarea conjunta

Capacidad critica
y autocritica

Fomento de la
gestion y el

compromiso
Trabajo en contexto | Respeto por la
multidisciplinario diversidad

Motivacion

profesional

Colaboracion y
cooperacion

Habilidades de relaciones
interpersonales

Comprensién

Forma de
comunicacion

Persuasion

Sociabilidad
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Variable

Dimensién

Indicador

Sub indicador

Competencias
genéricas

Interpersonales

Representacion y valores
sobre el trabajo

Laboriosidad

Compromiso ético-
profesional

Percepcién de las
profesiones segun el
género

Preferencias de roles

Honestidad

Compromiso politico-
social

Seguridad de si
mismo

Compromiso con los
objetivos de la
organizacion

Responsabilidad
social

Compromiso
ciudadano

Sistémicas

Habilidades para el trabajo
autébnomo

Capacidad para
actuar en nuevas
situaciones

Capacidad de
adaptacion
Capacidad de

autoestudio

Capacidad creativa

Capacidad de auto
aprendizaje

Elaboracion de
nuevas ideas

Disefio de estructuras

y procesos

Capacidad de formular y | Aseguramiento y

gestionar proyectos coordinacion de
recursos y personas
Capacidad para

identificar y mitigar
riesgos

Reconocimiento y
solucion de las
necesidades del

equipo de trabajo y
del cliente
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Variable

Dimensién

Indicador

Sub indicador

Competencias

Sistémicas

Compromiso con la calidad

Cumplimiento de los
estandares definidos

genéricas por la organizacion
Capacidad para
actualizarse
continuamente
Sensibilidad por el medio | Compromiso con la
ambiente preservacion del
medio ambiente
Cumplimiento de las
politicas  existentes
sobre higiene y
proteccion del trabajo
Capacidad de aplicar los | Existencia de
conocimientos en la practica | condiciones
materiales adecuadas
Existencia de
condiciones para la
superacion
Posibilidades de
asesoria técnica
Existencia de
adiestramiento laboral
Proyecto de | Expectativas profesionales | Ocupar puestos de direccion
vida Oportunidades de

superacién profesional de
alto nivel técnico

Trabajar en un lugar donde
existan  condiciones de
trabajo favorables

Materiales

Relaciones
interpersonales

Cursar estudios o trabajar
en otros paises

Desarrollo de
investigaciones de
relevancia cientifica y social

Obtencién de categorias
profesionales superiores

Aspiraciones familiares e
individuales

Realizacion de si mismo

Bienestar material

Establecimiento familiar

Tenencia de una casa

Tenencia de hijos/as

Salud

Recreacion

Valores morales

Conjugacion de intereses

Alcance de remuneracion
econémica de acuerdo al
desempefio

Reconocimiento del trabajo
realizado

Contribucion del desempefio
laboral al desarrollo
econdmico y social del pais
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Anexo 2. Entrevista grupal

Esta entrevista tiene como finalidad perfeccionar el disefio tedrico-metodologico de la tesis
de maestria que se debe realizar tomando como muestra a los/as trabajadores/ras del
Centro ISEC de la facultad 2, la cual tiene por titulo “El desarrollo profesional. Analisis del
comportamiento de las competencias genéricas en trabajadores/ras del Centro ISEC”.Sus
criterios por tanto son de gran importancia para la concepcion de ella.

1. ¢Conocen las competencias genéricas que debe tener un ingeniero/a en Ciencias
Informéaticas para un desempefio eficiente en la produccion de software. Pueden determinar

cuales poseen sus trabajadores/ras? ¢ Las evalian de alguna manera?

2. ¢Cuenta el Centro con un programa o metodologia para la planificacién de la superaciéon
de su capital humano? ¢Coémo definen las necesidades de los cursos que asignan u

ofrecen?

3. ¢Cuantos afios de experiencia se requieren en el desempefio de un rol para poder

determinarse una madurez o experiencia en la actividad o funcién?

4. ¢Creen ustedes que los roles en los proyectos productivos se encuentran segregados a

partir del sexo? ¢ Cudles ustedes visualizan més impactados por esta situacion?

5. ¢Qué problemas presenta en cuanto a gestion del capital humano (formacion,
capacitacion, condiciones de empleabilidad, motivacion, conjugacién de intereses)? ¢Qué

creen que tendria que investigarse en esta area para mejorar esa gestion del proceso?
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Anexo 3. Entrevista a especialistas

Esta entrevista tiene como finalidad profundizar en algunos aspectos necesarios para el
analisis que se viene realizando en la investigacion que lleva por titulo “El desarrollo
profesional. Analisis del comportamiento de las competencias genéricas en trabajadores/ras

del Centro ISEC”. Sus criterios por tanto son de gran importancia para la concepcion de ella.

1. ¢Cree que el estudio de las competencias genéricas me permita abarcar los intereses de
la investigacion?

2. ¢Qué cree de la clasificacion asumida de las competencias?

3. ¢De yo asumir las competencias genéricas pudiera ser a través de estos indicadores y
variables?

4. ¢ Considera pertinente en el analisis que pretendamos incorporar las variables género y
proyecto de vida al analisis de las competencias?

5. ¢Qué bibliografia o resultados de investigacion me recomendaria consultar, tanto para
completar mi proyecto teérico como metodolégico?

6. ¢Cree que mi problema tendria mejor salida desde la formacion o desde la organizacion

del proceso productivo?
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Anexo 4. Entrevista en profundidad

Esta entrevista tiene como finalidad profundizar en algunos aspectos necesarios para el
analisis que se viene realizando en la investigacion que lleva por titulo “El desarrollo
profesional. Analisis del comportamiento de las competencias genéricas en trabajadores/ras
del Centro ISEC”. Sus criterios por tanto son de gran importancia para la concepcion de ella.

1. ¢Qué rol desempefa? ¢Su proyecto es nacional e internacional?
2. ¢Cudles son sus funciones? ¢ Cree que se reconoce su trabajo?

3. ¢Cudles son sus expectativas profesionales? ¢ Las ha logrado cumplir? ¢ De que manera

su familia influye en ellas?

4. ¢ Se siente realizado/a con la actividad que realiza? ¢Si pudiera cambiar algin aspecto

cual o cudles serian?
5. ¢Cree que la educacion recibida hubiera sido diferente si hubiese sido hombre/mujer?

6. ¢Existen condiciones favorables para su desarrollo profesional o existen algunos

obstaculos?
7. ¢Le gustaria ocupar cargos de direccién? ¢ Cual?
8. ¢Elrol se le asignd a partir de sus competencias? ¢ Esta usted consciente de ellas?

9. ¢Considera que las actividades que realiza en su trabajo le definen un estilo de vida

particular?

10. ¢Como valoraria la gestion que hace el Centro ISEC de su capital humano?
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Anexo 5. Cuestionario a aplicar a trabajadores/ras del Centro ISEC, vinculados/as a la
produccion del software.

Comparfiero/a: Esta encuesta tiene como finalidad obtener informacién para el andlisis del
comportamiento de las competencias genéricas de los hombres y las mujeres vinculados/as a la
produccion del software en el Centro ISEC, como parte de las acciones que se desarrollan en la tesis
de maestria que tiene por titulo “El desarrollo profesional. Andlisis del comportamiento de las
competencias genéricas en trabajadores/ras del Centro ISEC”. La informacion que facilite sera
andénima, por lo que se espera que sus respuestas sean veraces y reflejen la situaciéon real.
Finalmente le agradecemos su disposicion y colaboracion en la respuesta de todas las preguntas

| Seccion

Seleccione el nimero de la escala o alternativa correcta segun corresponda:

1. Edad: 2. Sexo: 3. Estado civil: 4. Tiene hijos
1. 36-39 1. Femenino 1. Soltero 1. Si ¢(Cuantos?
2 32.35 2. Masculino 2. Casado 2. No
3. 28-31 3. Unién consensual
4. 24-27
5. otra ¢ cual?
5. Ano gn que se graduo: 6. Categoria cientifica: 7. Categoria docente:
7. otro ceual? 1. Master 1. IRG
6. 2011 2. Doctor 2. Instructor
5. 2010 3. Asistente
g' 3883 4, Auxiliar
2 2007 5. Titular
1. 2006
8. Tipo de proyecto al que pertenece: 9. Nivel socioeconémico de su
1. Nacional familia. Atendiendo a los
2. Internacional ingresos:
10. Nivel de escolaridad: 1. Alto
2. Medio

Madre: 3. Bajo

1. Superior Padre

2. Técnico Medio 1. Superior

3. Obrero Calificado 2. Técnico Medio

4. Sin clasificacién 3. Obrero Calificado

4. Sin clasificacion
11. Titulacién:

Maglre . Padre
1. Licenciada 1. Licenciada
2. Ingeniera 2. Ingeniera

3. Técnico Medio 3. Técnico Medio

4. Obrero Calificado 4. Obrero Calificado
Complete la siguiente informacién 5. Sin titulaciéon

12. Universidad en la que cursoé estudios
13. Carrera en la cual se graduo
14. Rol que desempefia en los proyectos productivos
15. Lugar de residencia

Il Seccion
Seleccione el numero de la escala o alternativa correcta o complete la informacion que se solicita
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16. ¢Como evalla los siguientes aspectos? Utilice el nUmero correspondiente a la escala que
se propone.

4. En gran medida

a) Tenencia de libros ¢ 3. Medianamente 2. Poco 1. Nada

b) Habito de lectura de libros y revistas
c) Habito de visita a museos y teatros

17. ¢Coémo valora la posicién de su familia ante los siguientes aspectos? Utilice el nimero
correspondiente ala escala que se propone.

4. Determinante

a) Orientacion voc 3, Importante 2. Necesaria 1. Indiferente

b) Reconocimiento armmnar

c) Expectativas familiares ¢ Cuéles?
18. ¢Cémo valora su participacién en los siguientes juegos y espacios? Utilice el nimero
correspondiente ala escala que se propone. _

1. Frecuente Espacios

Juegos 2. Casinunca 3. Nunca i) Cocina____

a) Video juegos

j) Sala__

b) Ajedrez . L
k) Patio en interiores

¢) Juegos de azar

I) Jardines
d) Representaciones de roles familiares
m) Placeres
e) Representaciones de roles escolares
n) Calles
f) Juegos de fuerza
g) Juegos de locomocién
h) Juegos de lanzamiento
19. ¢(COmo valora los resultados obtenidos | as del

conocimiento? Utilice el nUmero correspondiente a

a 1.Excelente 2.MuyBien 3.Bien 4.Mal

b) Ciencias exactas
c) Ciencias naturales

20. A continuacién se relacionan habilidades, capacidades y valores, necesarias en el trabajo
profesional para un desempefio éptimo.

Utilice el nUmero correspondiente a la escala que se propone.

A. ¢ En qué medida son importantes para la produccién del software?

B. ¢ En qué medida se encuentran desarrolladas en usted?

5. Totalmente 4. En gran medida
3. Medianamente 2. Poco 1. Nada

Integra conocimientos y relaciona elementos.
Organiza ideas y categorias.

Experimenta y formula hipétesis.
Comprensién y pensamiento analitico.
Complejidad sintactica.

arONE
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6. Dominio de las 4 habilidades del idioma inglés.

(comprension lectora, auditiva, expresion oral y expresion escrita).
7. Expresion de ideas con facilidad.
8.  Uso de lenguaje técnico-profesional.
9. Consulta en diferentes fuentes.
10. Aplicacion de las TIC.
11. Consulta de bibliografia actualizada.
12. Creatividad y elaboracion de nuevas ideas.
13. Capacidad de adaptacion.
14. Flexibilidad y sensibilidad.
15. Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes
16. Establece prioridades y cumple proyecciones.
17. Busqueda de soluciones operativas.
18. Monitorea procesos y detecta contradicciones.
19. Capacidad de negociacién.
20. Orientacion al cliente y al servicio.
21. Capacidad critica y autocritica.
22. Respeto por la diversidad.
23. Motivacion profesional.
24, Compromiso con los objetivos de la organizacion.
25. Colaboracion y cooperacion.
26. Gestion de recursos y personas.
27. Capacidad para identificar y mitigar riesgos.
28. Cumplimiento de los estandares definidos.
29. Capacidad para actualizarse continuamente.
30. Compromiso con la preservacion del Medio Ambiente
31. Cumplimiento de las politicas existentes sobre higiene
y proteccion del trabajo.
32. Sociabilidad.
33. Laboriosidad.
34. Compromiso ético- profesional.
35. Honestidad.
36. Compromiso politico-social.
37. Responsabilidad social. e .
21. En relacién con las siguientes esferas de la actividad profesional, identique, utilizando la
escala que se brinda:
1. Si 2. No

A. Las que propician su
desarrollo profesional

a) Ejecucién directa de la produccién S
b) Direccién
c) Investigacién

B. Las que le gustan

22. (En qué medida se corresponde su actividad laboral actual con la carrera que curso?

5. Totalmente 4. En gran medida 3. Medianamente 2. Poco 1. Nada

23. ¢En qué medida son necesarias y Utiles las actividades que usted desarrolla en su
actividad laboral para el cumplimiento de la misién y visién del Centro?

5. Totalmente 4. En gran medida 3. Medianamente 2. Poco 1. Nada

24. Con respecto a su actividad laboral, valore los aspectos que a continuacion se relacionan.
Utilice para ello la escala siguiente:

5. Totalmente 4. En gran medida 3. Medianamente 2. Poco 1. Nada

a) Existen condiciones materiales adecuadas para realizar la labor.

b) Existen condiciones para la superacion.

c) Existencia de adiestramiento laboral.
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d) Aceptay cumple las normas de la organizacion.

e) Se siente parte de los grupos de trabajo.

f)  Ha obtenido reconocimientos por si destacada labor.

g) Ha obtenido publicaciones.

h) Se siente seguro de si mismo.

i)  Existen condiciones para la asesoria técnica.

j)  Ha obtenido categorias docentes.

k) Se orienta hacia la tarea conjunta.

[) Ha obtenido patentes.

m) Existencia de formas de comunicacién efectivas en el grupo de trabajo.
n) Cumplimiento de las expectativas e intereses personales.

25. Utilizando la escala que se brinda, diga en qué medida el estilo con que se dirige en su
proyecto, orienta a que los profesionales:

5. Totalmente 4. En gran medida 3. Medianamente 2. Poco 1. Nada

a) Cumplan determinadas normas, procedimientos y parametros.

b) Busquen soluciones operativas, que permitan el funcionamiento ininterrumpido de los procesos.

¢) Busquen soluciones que permitan elevar la calidad y la eficiencia de los procesos y resultados del
trabajo.

d) Introduzcan elementos de cambio e innovacion que favorezcan el desarrollo de la organizacion.

26. ¢Cbmo juzgaria usted la utilizacion que se hace de su trabajo como profesional? Utilice
para ello la escala siguiente:

5. Muy bueno 4. Bueno 3.Regular 2.Malo 1. Muy malo

27. A continuacion se le presentan diferentes esferas en las que se expresa el proyecto de vida
de cada persona. Evalue, utilizando la escala, las dos situaciones propuestas (Ay B) para cada
cuestion:

5. Totalmente 4. En gran medida 3. Medianamente 2. Poco 1. Nada

A. La presenciade ellas en su proyecto personal

B. La posibilidad de realizacion desde su actividad laboral ———
Esferas: X VB
a) Familia.

b) Bienestar material.

c) Hijos.

d) Realizacion de si mismo.
e) Salud.

f) Adquirir una casa.

g) Adquirir un auto

h) Valores morales.

98



i) Recreacion.

j) Otras.

28. Manifieste su nivel de satisfaccion con relacién a los aspectos siguientes. Utilice para
responder la siguiente escala:

5. Totalmente 4. En gran medida 3. Medianamente 2. Poco 1. Nada

a) Con la tutoria recibida.

b) Con su realizacion profesional.

¢) Con su status econdémico actual.

d) Con su autoridad técnica.

e) Con la efectividad de su trabajo.

f) Con el ambiente laboral.

g) Con las condiciones técnico-materiales de su trabajo.

h) Con su relacién con sus jefes.

i) Con las posibilidades de desarrollo de sus competencias laborales.
i) Con el margen de independencia con que desarrolla su labor.

k) Con el trabajo educativo que realiza

[) Con las actividades complementarias (entrega de informaciones entre otras)

29. A continuacién le proponemos evaluar, utilizando la escala, algunos aspectos que pueden
caracterizar los proyectos de lavida laboral. Para ello se sugieren tres situaciones (A, B y C):

A. ¢ En qué medida se corresponden con sus proyectos personales?  —
B. ¢ En qué medida posee una estrategia para lograrlo?
C. ¢En qué medida los considera alcanzables?

5. Totalmente 4. En gran medida 3. Medianamente
2. Poco 1. Nada

a) Oportunidades de superacion profesional

de alto nivel técnico.
b) Cursar estudios o trabajar en otros paises.

c) Desarrollo de investigaciones de relevancia

cientifica y social.
d) Obtencién de categorias profesionales superiores.

e) Ocupar puestos de direccion técnica.
f) Alcance de remuneracion econdmica de acuerdo

al desempefio.
g) Reconocimiento social.

h) Contribucion del desempefio laboral al desarrollo
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econdémico y social del pais. e
30. De acuerdo a su experiencia valore, los siguientes aspectos relacionadas con la actividad
laboral en los proyectos productivos:

3. Muy adecuado 2. Adecuado 1. Inadecuado
a) Asignacion de roles.

b) Conocimiento de las competencias laborales de los/las trabajadores/ras.
¢) Toma de decisiones.

d) Asignacion de roles a partir del sexo.

31. Teniendo en cuenta la labor que desarrolla en los proyectos productivos, mencione segun
su opinidn las tareas o funciones laborales fundamentales en las que usted encuentra mayor
grado de dificultad para desarrollarlas adecuadamente y exponga que actividades desde el
postgrado se podrian realizar para contribuir a superarlas.

Tareas o funciones Postgrado

Ill Seccién

32. Las afirmaciones que se ofrecen son opiniones con las que algunas personas estan de
acuerdo y otras en desacuerdo. Voy a pedirle que me diga por favor qué tan de acuerdo estéa
usted con cada una de estas opiniones.

1. Los hombres pueden desempefiarse mas eficientemente que las mujeres en los roles de
programador y disefiador en lo proyectos productivos.

1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo

2. Los roles de analista y planificador no son tan importantes dentro del proyecto, para el desarrollo
del software.

1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo

3. Las mujeres poseen mayores habilidades para comunicarse que los hombres.

1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo

4. Las mujeres son mas ordenadas, trabajadoras y responsables que los hombres.

1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo

5. Las mujeres asumen trabajos de menor prestigio y/o ingresos, para evitar mayores demandas
profesionales.

1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo

6. La asignacion de roles y funciones en los proyectos se realiza a partir de las competencias
laborales de los/las trabajadores/ras.

1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo
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7. No existen mas mujeres programadoras porgue no les gusta.

1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo

8. Los hombres son mayoria en las actividades de produccion de software, porque son mas
inteligentes para las ingenierias.

1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo

9. Las mujeres tienden a ausentarse mas del trabajo porque tienen que cuidar a sus hijos y
familiares.

1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo

10. Las mujeres deben preocuparse mas que los hombres por la atencion y el cuidado de los hijos y
los padres.

1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo

11. El salario de los hombres debe ser mayor, porque ellos son los proveedores en la familia.

1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo

12. Los hombres dirigen mejor que las mujeres.

1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo

13. Los hombres no son eficientes en la realizacion de las tareas domésticas.
1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo

14. La ingenieria informatica es una ciencia para ser desarrollada solo por hombres.
1) Muy de acuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

2) De acuerdo 4) En desacuerdo 5) Muy en desacuerdo
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Anexo 6. Relatoria de la entrevista grupal a los directivos del Centro ISEC

Los roles que le corresponden a un graduado informéatico son por ejemplo el rol de
programador y analista, que segun las funciones y especificidades del proyecto seran
entonces los roles que se deben llevar a cabo.

Las competencias genéricas son varias para todo tipo de carrera, por ejemplo para la
certificacion de errores.

Antes de hablar de competencia genérica hay que hablar de la organizacion del trabajo, no
se tiene un curso de preparacion para las asignaturas a impartir, para enfrentarse a la tarea
de forma organizada.

Las competencias especificas estan definidas por roles, son las minimas, pero solo se
evallan en los estudiantes.

A patrtir del curso pasado se definieron algunas funciones para que puedan desempefiarse
algunos cargos para los profesores y los técnicos, pero no es suficiente.

Después e graduado el estado de las competencias no tiene porqué coincidir.

Desde la practica no siempre se pueden medir, no hay conciencia, ni conocimiento, la
mayoria de nosotros no sabiamos qué eran las competencias genéricas. No siempre existe
correspondencia entre teoria y practica. Es a apreciacion la definicion de estas en los
estudiantes.

Para asignar los postrados a cursar no hay planificacién eficiente, asi como con la exigencia
de las publicaciones, y otros eventos de tal magnitud, es cantidad lo que nos exigen, un
ejemplo; este afio te dicen tienes que hacer 3 cursos y tu buscas 3 cursos cualesquiera para
cumplir.

Las cosas que se hacen en la Universidad no siempre responden a la necesidad real que
existe en esto.

No hay nada dirigido, el profesor se gestiona los cursos segun las caracteristicas
particulares.

Estan definidas las funciones, no las competencias.

Es cantidad, no que tributen a los proyectos.

Esta situacién es dafiina, porque es un tiempo que se dedica a esto, que se le deja de
prestar a la produccion y al final, no se logra desarrollar esta, porque no hay
correspondencia.

Se puede dar la situacién de que en el proyecto estén dando un curso que no tiene que ver
con su desempefio laboral y aun asi hay que darlo. Esto trae como consecuencia que la

produccion ande por un lado y la preparacion por otra.
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Desde mi punto de vista la superacion no tiene nada que ver con la investigacion esta mas
vinculada a la produccion y la superacion a los docentes.

La investigacion, produccién y docencia van de lados separados, pocos grupos han logrado
relacionar estas 3 cosas.

La idea es que el resultado de la investigacion se pueda aplicar a la produccion, y los
docentes puedan tenerlo como base para su trabajo.

Las empresas invierte el 15% del presupuesto en investigacion y es muy poco, que es el
caso de la UCI que debido a la sobrecarga de tareas no se puede investigar mas y a lo
mejor el trabajo podria quedar con mejor calidad.

La Universidad no tenia definida las ramas, para crear las lineas de investigacion, sino que
era el Ministerio quien las definia.

La produccion, investigacion y docencia, son procesos muy lindos, pero no estan unidos en
la préactica.

En el Centro se trata de ver las necesidades de los proyectos y después gestionar los
proyectos, siendo aceptado desde el lider de proyecto. Hay que hacer una carga de trabajo
que tribute al trabajo en la produccién y luego a los grupos de investigacion. Es la
proyeccion, pero no siempre se logra. Los especialistas dicen que debe estar separado.

En UCIFAR tienen la investigacion y la produccion separada.

Hay que ser eficiente comercializando productos de calidad a los que hay que dedicarle
investigacion, para que de esta forma los profesionales no pierdan el interés por su trabajo.
Los afios de experiencia que hay que tener para acumula suficiente para el desempefo
Optimo y especializado en un rol, no depende del tiempo, sino de las actividades y la
complejidad de estas en cada proyecto, que cada cual tiene sus particularidades. Dicen que
el de analista debe tener al menos 5 afos, he visto a trabajadores en ese rol, por mas de 5
afios y no poseen experiencia.

El plan de adiestramiento no esté aterrizado, hay que tener organizacién primeramente.

La distribucién de los roles y el gusto o no, viene desde la carrera. Las muchachas te dicen
gue no van a se buenas programadoras. Hay mujeres que programan igual o mejor que los
hombres, pero son las menos.

En la UCI se adopt6 la proporcién, entré el 50 % de hombres y mujeres y los resultaron no
fueron los esperados. La disposicién de las mujeres es menor. La asignacién se da por
sexo, estas no tienen las habilidades
Uno se da cuenta en el aula, en la forma de responder, en la manera en que desarrollan el

pensamiento l6gico. Hay estereotipos que dicen que las que son buenas programadoras son
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mas toscas y poco femeninas.

Generalmente las mujeres son analistas, lideres y controladas d la calidad y los hombres
son programadores y arquitectos.

En este Centro hay mas mujeres, porque tiene que ver mas con los procesos de gestion, no
hay que dominar mucho la programacién, no es el caso del otro Centro de Telemética.

Hay problemas con la formacién

Problemas con la integracion del modelo

Las asignaturas del Centro tributan a los cursos optativos, no a la formacién

Hay que lograr estabilidad en los recursos humanos, hay problemas de organizacion, de
planificacion del trabajo, mala administracién de los recursos humanos, de comunicacion y
gran desmotivacion.

Uno en la UCI es un “apaga fuego”, no hay gestion del recurso humano. No se hacen las
cosas en base a riesgo, sino a base del dinero que se tiene o el que hay que recaudar

segun los contratos.
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Anexo 7. Relatorias de las entrevistas realizadas a especialistas

Primera entrevista

El estudio de las competencias es un tema bastante complejo, son varios los especialistas
en esta area y en Cuba estan empezando a aumentar, creo que si que es valido la
investigacion en este tema, no sé esta clasificacion, puedes leer primero los estudios
realizadas aqui en el Centro, hay varias tesis de doctorado que te pueden ayudar.

Creo que debes replantear los indicadores, estan mezclados, no queda claro si estudias el
ambito laboral o educativo, no queda claro, estd muy ambiguo, creo que tienes que
profundizar mas todavia en el tema, no sé no veo claro lo que vas a investigar y el disefio
también e hace confuso.

Si el tema del desempefio de las mujeres en la ciencia es también de amplio debate, es una
realidad que las mujeres siguen siendo vistas como diferentes en algunas ramas, puedes
consultar algunas de nuestras investigaciones y el cuestionario que aplicamos
recientemente.

Creo que debes profundiza en el estudio.
Segunda entrevista

Creo gque si, es viable el estudio de las competencias es un tema bastante complicado, y
mas en asuntos de informatica, la Universidad de la Habana tiene experiencia en el disefio
d la carrera, sin embargo en la UCI obviaron la experiencia que aqui habias; me parece que
si, que va a ser importante lo que obtengas en el estudio.

No sé bien los indicadores que tienes aqui, creo que debes revisarlo con tu tutora, no estan
claros y faltan algunos aspectos importantes, ceo que debes definirlos mejor en el disefio,
gue es lo que vas a investigar, las competencias donde y con quién, no queda bien claro en
el cuerpo de la investigacion.

El andlisis de género es importante, todavia se habla del rendimiento de las mujeres y se
cuestiona, yo soy mujer y mira, aqui en la Universidad de la Habana hay varias mujeres
jefas a todos los niveles con excelentes resultados, es un tema sobre el cual hay que seguir
abordando y esclareciendo.

Puedes entrar a un sitio en Internet, para que veas como definen las funciones de los
trabajadores y el servicio que prestan y la organizacion del trabajo que poseen, la
informatica esta muy desarrollada, aqui todavia nos falta lograr muchas cosas en esta area.

Tengo bibliografia que te puede ayudar a aclararte en este tema, que es complicado, pero
muy bonito e interesante y revisa el disefio metodolégico.
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Anexo 8. Relatorias de las entrevistas en profundidad

Primera entrevista

Ahora soy Arquitecto de software, creo que mi trabajo no se reconoce lo suficiente, no sé no
lo veo en los estimulos, ni en la manera en que se me considera.

Mis expectativas profesionales son varias, quisiera obtener el titulo de master. Hasta el
momento no he podido lograrlo aunque me encuentro trabajando en base a ello. Un titulo de
master me permitiria tener mayor reconocimiento profesional, mejores oportunidades de
trabajo y contribuiria grandemente a mi realizacion personal. Espero que algun dia también
pueda contribuir a una mejoria econdémica para mi familia y para mi.

No me siento realizado por completo. La doble vinculacién, en algunas ocasiones triple o
cuadruple, afecta mi rendimiento productivo dado la cantidad y variedad de tareas que debo
cumplir. Si se permitiera una especializacion completa de los trabajadores, con respecto al
cargo que se ocupa, tarea que se realiza y area de investigacion a la que se esta asociado,
se aumentarian considerablemente los resultados en los proyectos productivos o actividades
docentes, las investigaciones y publicaciones cientificas. En concreto, propondria unificar las
tareas de acuerdo a un interés especifico y eliminar el abanico de tareas que se nos indica.
La educacion recibida hubiera sido diferente claro, por supuesto que existen algunos
obstaculos, ademas de los que ya le dije, también puedo decirte que hay pocos encuentros
o talleres para el intercambio sobre el trabajo en el rol, capacitacion aislada, individual y
poco efectiva para el trabajo en el rol, baja recompensa material (salario) con respecto al
trabajo que se realiza y los consecuentes productos que se obtienen y luego se
comercializan.

En la UCI no me gustaria ocupar cargos de direccién. Ser jefe se ha convertido en asistir a
demasiadas reuniones, llenar muchas planillas, entregar informaciones siempre de Ultima
hora, escuchar las quejas de los trabajadores para las cuales no hay respuesta y recibir los
regafios cuando algo sale mal (cosa que sucede frecuentemente). Adicionalmente, a
determinado nivel de direccion intermedio (por debajo de decano), la retribucién por las
responsabilidades asumidas y trabajo realizado sigue siendo baja o nula.

El rol se me asigné a partir de mis competencias. El rol de arquitecto necesita experiencia,
capacidad de abstraccion y planificacion, capacitacion, habilidades para el disefio de
software y programacion. Soy consciente de creer poseer parcialmente estas caracteristicas

aunqgue considero que todavia necesito mayor capacitacion para desempefar mejor mi rol.
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La gestion que hace el Centro ISEC de su capital humano, creo que tiene como impacto
fundamental lo negativo y desmotivacion que se produce por la cambiante ubicacién en los
proyectos productivos. Esto a su vez est4d motivado por la dinamica de la universidad en
cuanto al desarrollo de proyectos, y en otras no pocas ocasiones por mala planificacion y
previsién de los proyectos que le son asignados al centro desde el nivel superior. Por lo
restante, creo que el centro en particular tiene bastante en cuenta el criterio, necesidades y
aspiraciones de sus trabajadores.

Definitivamente si, las actividades que realizo le imponen un sello particular a mi estilo de
vida Las actividades vinculadas al rol que uno desempefia moldean desde la cantidad de
ejercicio fisico que se realiza, hasta los horarios de comida o suefio de la persona. No por
es0 creo que uno sea esclavo del trabajo, sino que cuando un realiza la tarea que se le

asigna a gusto, va cambiando su estilo y forma de vida para llevarla a cabo lo mejor posible.

Segunda entrevista

Yo era la jefa del Centro, no he ocupado un rol especifico, peo sé las implicaciones de esos
en los proyectos productivos,

Si creo que se reconoce mi trabajo.

Como expectativas profesionales tengo lograr el grado cientifico de Dra. en Ciencias y una
estabilidad profesional. De cierta manera he logrado uno de ellos, en el otro estoy empefiada
aun. Hasta el momento mi proyecto de vida, especificamente la constitucion de mi familia,
ha estado condicionada por el cumplimiento de las expectativas profesionales.

Si, me siento identificada con la actividad que realizo, el desarrollo de la actividad cientifica,
dirigir a los trabajadores, es bastante dificil y a veces enfrentas muchos problemas y
reproches y sobre todo mucha responsabilidad.

La educacion recibida hubiera sido diferente si hubiese sido hombre, sobre todo la recibida
en el seno familiar.

Considero que existen las condiciones favorables para mi desarrollo profesional

El ocupar cargos de direcciébn me vuelve responsable de la actividad que dirija. Hacerlo de la
mejor manera posible es el aporte que puedo dar al proceso del area en el que me
encuentre.

El gusto no siempre es el mismo. Pero lo considero un deber. Desconozco si existen
competencias especificas para el cargo que ocupo. Las actividades que realizo le imponen
un sello particular a mi estilo de vida, la vida personal queda desplazada en muchas

ocasiones por el trabajo y las responsabilidades que tiene implicita.
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Anexo 9. Relatoria de la entrevista grupal

Bueno en mi caso, ahora estoy de Jefa de Departamento, me llegé la posibilidad y yo
acepté, antes era lider de proyecto, no me dieron preparacion, pero casi es lo mismo, solo
gue no tienes que lidiar con las personas, que es la parte mas dificil de la direccion, al
tenerles que dar tareas o hacer cumplir una sancion. La responsabilidad es mayor por la
escala de mando, pero es desde donde se orientan las cosas, lo peor es hacerlas cumplir y
eso le toca al jefe de proyecto, hacer cumplir las tareas en tiempo y forma, por lo
heterogéneo de las situaciones, a veces se convierte en el problema.

Mis expectativas profesionales estan dirigidas a mi superacién, quiero terminar mi maestria
en informatica aplicada, también me gustaria ver crecer la produccién en la Universidad,
cosa que no ha sido asi, sino todo lo contrario, desde hace algunos afios esta ha decrecido.

Cuando se llega a un cargo de direccion las expectativas profesionales disminuyen, porque
casi toda la energia la requiere el desempefio del cargo, te centras mas en lo burocratico, y
el desempefio como informatico queda en segundo plano.

Me siento realizada con la labor que realizo, l6gico que si pudiera cambiar algunas cosas
seria por ejemplo la manera en que se distribuyen los roles, hay muchas personas que
estan en un rol determinado, solo por los afios que lleva de graduado y no por las
verdaderas capacidades que posea para ello, hay adiestrados que podrian tener mejores
resultado en un rol y no lo desempefian porque son adiestrados. No hay certificacion de
roles para los trabajadores, lo que es un error, es una necesidad no satisfecha, también
separaria la docencia de la produccion.

Ciertamente esto es una gran necesidad, yo soy analista y la gama de actividades que le
caen a uno de ahora para ahorita y sin esperar, no deja que uno se logre desarrollar a
plenitud en lo que esta realizando, y no es un dia, sino siempre, no hay organizacion. Mi
aspiracion también estd en defender una maestria y hacerme especialista de algo dentro de
mi carrera, pero es dificil por el poco tiempo que me queda y el conflicto de intereses que se
produce entre lo que yo quiero y lo que en el Centro necesitan, sobre todo si las lineas de
investigacion no se encuentran definidas.

Lo mismo me pasa a mi, yo fui jefe de mddulo, regresé hace poco de Venezuela, ahora
estoy atendiendo el despliegue desde aqui, creo que el trabajo que uno hace aqui no se
reconoce, al menos no lo suficiente, porque tratan a uno como una maquina, no como un ser
humano, al menos esa ha sido mi experiencia y la de muchos que han trabajado conmigo,
gue de hecho, ya no se encuentran en la Universidad, no hay estimulos, ni morales ni
materiales, y los jefes no se preocupan por conocer los problemas, dificultades hay bastante,
no hay condiciones materiales y técnicas suficientes, la tecnologia con la que trabajamos en
muchos proyectos esta obsoleta, lo que no permite el desarrollo de nuevos procedimientos,
mi laboratorio esta sin aire acondicionado y no hay ventilacion, se hace un esfuerzo y no es
visto como eso, sino como que te toca hacerlo y ya, es necesario que te reconozcan que
estas haciendo algo importante, que vengan a ti y te lo digan, no tiene que ser monetario.
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Mis expectativas también son de convertirme en profesor titular y llegar a ser doctor, creo
gue eso depende de mi, pero también debe existir un interés institucional que lo impulse,
porgue sin tema, sin ayuda especializada, sin lineas definidas, sin orientacion es realmente
dificil. Creo que deben enfocarse més en eso y realmente para el que esté interesado que
realicen proyecciones correctas, no que sea impuesto, que se cree un banco de problemas
para uno nutrirse de ahi. Otro de los problemas es que no hay continuidad en los temas de
investigacion, empiezas a investigar porque estas en un proyecto determinado, cerro el
proyecto y hasta ahi llegd el conocimiento que acumulaste, empezaste en otro proyecto y
hay que empezar de cero.

Realmente es bastante molesto esto creo que nos sucede a todos, obstaculos ademas son
la no orientacion, ni guia metodolégica, casi todo el mundo tiene el mismo nivel, ademas del
conflicto de intereses, que no da posibilidad, si pides autorizacion para hacer por ejemplo un
curso de idioma, te dicen que no es prioridad y que no se puede dejar la produccion, sin
embargo necesitas un segundo idioma para ser doctor y realizar el ejercicio correspondiente,
peor te dicen que no y ya, hay demasiado control de todo, demasiadas cosas interfieren
para el pago, todo es incumplimiento, aunque no esté en el plan de trabajo y sean cosas de
corre corre, yo aumentaria la atencién al hombre, en todos los sentidos.

A mi no me gustaria ocupar cargos de direccién, es demasiada responsabilidad y me quita
mucho tiempo.

Bueno también eso depende del area que sea, a mi por ejemplo no me gustaria dirigir
ninguna organizacion de masas, a hivel de proyecto de centro a lo mejor, todo depende de
las personas que vaya a dirigir y creo que eso no se interpondria en mis planes de
superacion.

Ademads alguien lo tiene que hacer, todo el mundo quiere superarse, pero también hay que
ocupar estos cargos.

Yo ahora soy programadora de un proyecto, creo que la educacion que recibi hubiera sido la
misma, sobre todo de mis padres, es verdad que en la escuela uno percibe ciertas
diferencias, pero una también tiene que esforzarse.

Yo por mi parte, también creo que hubiese sido igual, yo tengo una hermana y nos han
criado igual, no hay diferencias, si un poco mas de recato y pudor en el caso de lo que le
han exigido a mi hermana, pero en la carrera ha sido eleccion propia, yo tengo un nifio de 11
meses y yo contribuyo y junto con mi esposa me ocupo de todo.

A mi me criaron en el campo y desde chiquita siempre hice lo mismo que mis primos, corri,
me subi en los arboles, todo, si creo que hay diferencias, las mujeres son mas quisquillosas,
llegan mas al minimo detalle que los hombres, estos son mas globales; no sé, cuando
necesito alguien para analista o de calidad, busco a una mujer, en la programacion busco a
los hombres, las mujeres se distraen mas, con mayor facilidad, creo que es biolégico. Una
puede ser buena programadora de estudiante, pero después a partir de los 25 afios dedicas
tiempo a la casa, la familia y los hijos y la programacién lleva mucho tiempo, para la
programacion son mejor los hombres.
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Esto es bastante complejo, yo recuerdo que cuando estudiaba, y hacia trabajos para
presentar en evento, yo lo hacia y ponia a mi novio también para no tener que exponer sola
y el tribunal le hacia las preguntas a él, ellos ya de manera predeterminada creian que el
trabajo era de él y no al revés, todo lo de las herramientas y demés se lo peguntaban a él,
en los trabajos de tesis, pasa lo mismo, las mujeres exponen la teoria y el hombre todo lo de
la herramienta y el procedimiento de la aplicacion, se prepara asi, aunque no coincida con el
gue lo hizo, pero es lo que el tribunal quiere escuchar.

Bueno eso depende del profesor, hay algunos que tratan a las mujeres diferentes, en
general los que yo tuve no hacian eso, creo que es problema de capacidad, de orientacion
vocacional, de desconocimiento de las capacidades, esta carrera implica una forma de
pensar especifica al resto de las ciencias.

Si las actividades que uno hace llevan gran cantidad de tiempo. El tiempo que queda para
uno es corto, siempre se deja todo lo de la casa para el fin de semana, casi siempre el
domingo o por las noches, es cuando se lava, se limpia, se le dedica tiempo a la pareja,
cuando se tiene.

Para el que vive en la Universidad es mucho mas complejo, porque la convivencia es dificil,
ademas lidiar con las instructoras de residencia genera otros problemas, todos saben de lo
gue hablo, se pierde mucho tempo por esta condicion de vida interna.

Si también esa unién entre docencia y produccion no es facil, no sé porqué no lo separan, si
no funciona, conozco a muchos que estan dispuestos solo a dar clases y otros solo a la
produccion, eso mejoraria el rendimiento y la vida. No nos queda tiempo, con los amigos se
mantiene uno en contacto por el jabber, se ahorra tiempo y no hay que reunirse en un lugar,
porque no hay tiempo de hacer vida social.

110



Anexo 10. Clasificacién de las competencias genéricas a partir de la importancia que le atribuyen
los/las trabajadores/ras encuestados/as.

Tanto hombres como mujeres le reconocieron a las competencias genéricas definidas una
importancia casi total para la produccion del software, proceso que demanda un amplio
desarrollo de estas, debido a la amplitud de los procesos que despliega en multiples
contextos. Sin embargo un grupo de los encuestados/as, reconocieron un grupo de
competencias que aunque importantes también segun sus criterios se podian ubicar como
medianamente importantes para la labor en la que se desempefian en la labor de
produccion del software.

En el caso de los hombres estas competencias fueron:

v Instrumentales

- La capacidad de razonamiento critico en la capacidad de la experimentacion y la
formulacion de hipotesis.

v Interpersonales

- El trabajo en contextos multidisciplinarios, en la capacidad del respeto por la diversidad.

- Las habilidades de relaciones interpersonales.

- Las representaciones y los valores sobre el trabajo, en el compromiso politico-social.

v Sistémicas

- La sensibilidad por el medio ambiente

Las mujeres por su parte sefialaron las siguientes:

v" Instrumentales

- La comunicacién oral y escrita, referido a la organizacién de las ideas y las categorias.

v' Interpersonales

- Las representaciones y los valores sobre el trabajo, en el compromiso politico-social.

v Sistémicas

- La sensibilidad por el medio ambiente.

En general se reconoce el papel de estas en la obtencién de un éptimo desempefio, lo que
brinda también la posibilidad de la aplicacion de metodologias de evaluaciéon que monitoree

como las competencias se van desarrollando y perfilando.
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Anexo 11 Comportamiento de las competencias genéricas en un grupo de hombres

También para un grupo significativo, aunque no mayoritario (25 %) existen un grupo de

capacidades y habilidades con un nivel de desarrollo medio:

v Organizacion de ideas y categorias

v' Complejidad sintactica

v Dominio del idioma inglés

v Expresion de ideas con facilidad

v Consulta en diversas fuentes

v’ Creatividad y elaboracion de nuevas ideas
v Capacidad de adaptacion

v" Flexibilidad y sensibilidad

v Gestién de recursos y personas

v Capacidad para actualizarse
continuamente

v' Cumplimiento de los estandares
definidos por la organizacién

v/ Cumplimiento de las politicas
existente de higiene y proteccion del

trabajo

v’ Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes v Compromiso politico-social

v Monitoreo de procesos y deteccién de contradicciones

v" Orientacion al cliente y al servicio

v’ Capacidad critica y autocritica

v Respeto por la diversidad

v' Compromiso con los objetivos de la institucion

v Responsabilidad social

En este sentido existen un grupo de competencias que se encuentran afectadas por el

comportamiento de las capacidades, habilidades y valores anteriormente mencionados:

La capacidad de abstraccién, analisis y sintesis
Los conocimientos de un segundo idioma
La capacidad para resolver problemas

La capacidad para la toma de decisiones

v

v

v

v

v La capacidad de razonamiento critico

v’ Las habilidades para la atencion al cliente

v’ Las habilidades de relaciones interpersonales
v Sensibilidad por el Medio Ambiente

v

La capacidad de formular y gestionar proyectos

v Capacidad de gestion de |la
informacion

v' Capacidad de investigacion

v Trabajo en contexto multidisciplinario
v Trabajo en equipo

v' Capacidad creativa

v' Compromiso con la calidad
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Anexo 12. Comportamiento de las competencias genéricas en un grupo de mujeres

También para un grupo significativo, aunque no mayoritario dentro de esta muestra (25 %)

existen un grupo de capacidades y habilidades con un nivel de desarrollo medio:

v’ Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes
v Monitoreo de procesos y deteccién de contradicciones

v’ Capacidad de negociacion
v Respeto por la diversidad

v' Compromiso con los objetivos de la institucion

v" Colaboracion y cooperacion

v' Gestion de recursos y personas

v’ Capacidad para actualizarse continuamente

v Uso del lenguaje técnico y
profesional

v' Creatividad y elaboracion
de nuevas ideas

v’ Capacidad de adaptacion

v' Cumplimiento de las politicas existente de higiene y proteccion del trabajo

Debido a estas capacidades, habilidades y valores que refieren las mujeres con este

desarrollo en su desempefio, se pueden sefialar un grupo de competencias que muestran

también este nivel de desarrollo, entre estas se encuentran:

v’ Los conocimientos de un segundo idioma
v Capacidad para la toma de decisiones

v’ Capacidad de razonamiento critico

v Capacidad creativa

v' Comunicacion oral y escrita

v Trabajo en equipo

v Habilidades para el trabajo autbnomo

v La capacidad de razonamiento critico

v’ Las habilidades para la atencion al cliente
v Trabajo en contexto multidisciplinario

v Capacidad de gestion de la informacion

v’ Las habilidades de

interpersonales

relaciones

v' La capacidad de formular y gestionar
proyectos

v Sensibilidad por el Medio Ambiente

v/ Capacidad de investigacion

v La capacidad para resolver problemas

v La capacidad para la toma de decisiones
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Anexo 13. Comportamiento de las competencias genéricas a partir del rol en los proyectos
productivos.

Las dimensiones de las competencias tuvieron el siguiente comportamiento en las
mujeres:

Analista

En gran medida desarrolladas Medianamente desarrolladas

-capacidad de abstraccion, analisis y sintesis.  -capacidad de razonamiento critico.

-capacidad de organizacion y planificacién. -comunicacion oral y escrita.
-conocimiento de un segundo idioma. -capacidad de gestionar y formular proyectos.
-capacidad de gestion de la informacion. -capacidad de investigacion.

-capacidad para resolver problemas.
-capacidad para la toma de decisiones.
-habilidades para la atencion al cliente.
-trabajo en equipo.

-trabajo en contextos multidisciplinarios.
-habilidades de relaciones interpersonales.
-representacion y valores sobre el trabajo.
-habilidades para el trabajo autbnomo.
-capacidad creativa.

-compromiso con la calidad.

-sensibilidad por el medio ambiente.
-conocimiento sobre el area de estudio y la profesion.

-capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.
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Lideres

Totalmente
desarrollada

-capacidad de
organizacion y
planificacion.

Administrador

Totalmente
desarrollada

-representacion
y valores sobre
el trabajo.

En gran medida desarrolladas

Medianamente
desarrolladas

-capacidad de abstraccion, analisis y sintesis.

-capacidad de gestién de la informacion.
-capacidad para resolver problemas.
-capacidad para la toma de decisiones.
-habilidades para la atencion al cliente.
-trabajo en equipo.

-trabajo en contextos multidisciplinarios.
-habilidades de relaciones interpersonales.
-representacion y valores sobre el trabajo.
-habilidades para el trabajo autbnomo.
-compromiso con la calidad.

-sensibilidad por el medio ambiente.

-capacidad creativa.

-capacidad de razonamiento
critico.

-conocimiento de un
segundo idioma.

-capacidad de investigacion.

-conocimiento sobre el &rea de estudio y la profesion.

-capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

En gran medida desarrolladas

-capacidad para resolver problemas.
-capacidad para la toma de decisiones.
-habilidades para la atencion al cliente.
-trabajo en equipo.

-trabajo en contextos multidisciplinarios.
-habilidades de relaciones interpersonales.
-habilidades para el trabajo auténomo.
-sensibilidad por el medio ambiente.
-capacidad creativa.

-capacidad de investigacion.

-conocimiento sobre el area de estudio y
la profesion.

-capacidad de aplicar los conocimientos
en la practica.

Medianamente desarrolladas
-capacidad de abstraccién,
analisis y sintesis.

-capacidad de gestion de la
informacion.

-conocimiento de un segundo
idioma.

-capacidad de razonamiento
critico.

-comunicacién oral y escrita.
-compromiso con la calidad.

-capacidad de (gestionar vy
formular proyectos.
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Desarrollador

Totalmente
desarrollada

En gran medida desarrolladas Medianamente

desarrolladas
-comunicacién  oral
escrita

-capacidad de abstraccion, analisis y sintesis.
-capacidad de gestién de la informacion.
-capacidad para resolver problemas.
-capacidad para la toma de decisiones.
-habilidades para la atencion al cliente.
-trabajo en equipo.

-trabajo en contextos multidisciplinarios.
-habilidades de relaciones interpersonales.
-representacion y valores sobre el trabajo.
-habilidades para el trabajo autbnomo.
-compromiso con la calidad.

-sensibilidad por el medio ambiente.
-capacidad creativa.

-capacidad de razonamiento critico.
-capacidad de gestionar y formular proyectos.
-capacidad de investigacion.

-conocimiento sobre el &rea de estudio y la profesion.

-capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.
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Las dimensiones de las competencias tuvieron el siguiente comportamiento en los

hombres:
Econdmico

Totalmente
desarrollada

-capacidad para la
toma de decisiones

-trabajo en contextos
multidisciplinarios

-habilidades de
relaciones
interpersonales

-representacion y
valores sobre el
trabajo

-sensibilidad por el
medio ambiente

Lider

Totalmente
desarrollada

-representacion y
valores sobre el
trabajo.

En gran medida desarrolladas Medianamente

) » o i ~ desarrolladas
-capacidad de abstraccion, analisis y sintesis.
-conocimiento de un

-capacidad de organizacion y planificacion. segundo idioma

-capacidad para resolver problemas. _capacidad de gestién de la

-trabajo en equipo. informacion

-habilidades para el trabajo auténomo. -CapaCidad de inveStigaCién

-capacidad creativa. -habilidades para la atencién
al cliente

-compromiso con la calidad.

-capacidad de razonamiento critico.

-comunicacion oral y escrita.

-capacidad de gestionar y formular proyectos.
-conocimiento sobre el &rea de estudio y la profesion.

-capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

En gran medida desarrolladas

Medianamente
-capacidad de abstraccion, andlisis y sintesis. desarrolladas

-capacidad de gestién de la informacién.
-capacidad para resolver problemas.
-capacidad para la toma de decisiones.
-habilidades para la atencion al cliente.
-trabajo en equipo.

-trabajo en contextos multidisciplinarios.
-habilidades de relaciones interpersonales.
-habilidades para el trabajo auténomo.
-compromiso con la calidad.

-sensibilidad por el medio ambiente.
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Administrador

-capacidad creativa.

-capacidad de organizacion y planificacion.
-capacidad de razonamiento critico.

-conocimiento de un segundo idioma.

-capacidad de investigacion.

-conocimiento sobre el area de estudio y la profesion.

-capacidad de aplicar los conocimientos en la préactica.

En gran medida desarrolladas Poco desarrolladas

-capacidad de abstraccion, andlisis y sintesis. -comunicacion oral y

escrita.

-capacidad de gestién de la informacion.

_ -capacidad de
-capacidad para resolver problemas. razonamiento critico.

-capacidad para la toma de decisiones. -capacidad de organizacion
y planificacion.

-habilidades para la atencion al cliente.
-trabajo en equipo.

-trabajo en contextos multidisciplinarios.
-habilidades de relaciones interpersonales.
-representacion y valores sobre el trabajo.
-habilidades para el trabajo autbnomo.
-compromiso con la calidad.

-sensibilidad por el medio ambiente.
-capacidad creativa.

-capacidad de gestionar y formular proyectos.
-capacidad de investigacion.

-conocimiento sobre el &rea de estudio y la profesion.

-capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.
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Analista

Totalmente En gran medida desarrolladas Medianamente Poco

desarrollada desarrolladas desarrolladas
-representacion y valores sobre el trabajo.

-capacidad de _ o -capacidad para -capacidad de

organizaciény -capacidad para la toma de decisiones. resolver razonamiento

planificacion. problemas. critico.

-habilidades de relaciones interpersonales.

-comunicacion

-habilidades para el trabajo autbnomo. )
oral y escrita.

-sensibilidad por el medio ambiente. _capacidad
-capacidad creativa. creativa.
-capacidad de investigacion.

-capacidad de abstraccion, analisis y sintesis.
-capacidad de gestién de la informacion.
-conocimiento de un segundo idioma.

-compromiso con la calidad.

-capacidad de gestionar y formular proyectos.
-habilidades para la atencion al cliente.

-trabajo en equipo.

-trabajo en contextos multidisciplinarios.

-capacidad de razonamiento critico.

-sensibilidad por el medio ambiente.

-conocimiento sobre el &rea de estudio y la profesion.

-capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

Arquitecto
En gran medida desarrolladas Medianamente ~ Poco
desarrolladas desarrolladas
-capacidad de abstraccion, analisis y sintesis -habilidades para _
_ L o la atencion al -capacidad de
-capacidad de organizacion y planificacion  jiente razonamiento
critico
-conocimiento de un segundo idioma -trabajo en equipo o
. ., . . -sensibilidad
-capacidad de gestién de la informacién -trabajo en por el medio
contextos ambiente

-capacidad para resolver problemas A
multidisciplinarios

-capacidad para la toma de decisiones i
-representacion y

valores sobre el 119
trabajo



-habilidades de relaciones interpersonales
-habilidades para el trabajo autbnomo
-capacidad creativa

-compromiso con la calidad

-comunicacion oral y escrita

-capacidad de gestionar y formular proyectos

-capacidad de investigacion

-conocimiento sobre el area de estudio y la profesion
-capacidad de aplicar los conocimientos en la practica
DBA

Totalmente En gran medida desarrolladas

Medianamente desarrolladas
desarrollada

-capacidad de organizacion y planificacion -capacidad de abstraccion

-capacidad analisis y sintesis

creativa -conocimiento de un segundo idioma

-capacidad de razonamiento

-capacidad de gestién de la informacién o
critico

-capacidad para resolver problemas . .
-compromiso con la calidad

-capacidad para la toma de decisiones

-habilidades para la atencion al cliente

-trabajo en equipo

-trabajo en contextos multidisciplinarios

-habilidades de relaciones interpersonales

-representacion y valores sobre el trabajo

-habilidades para el trabajo autbnomo

-sensibilidad por el medio ambiente

-comunicacioén oral y escrita

-capacidad de gestionar y formular proyectos
-capacidad de investigacion

-conocimiento sobre el area de estudio y la profesion

-capacidad de aplicar los conocimientos en la practica
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Anexo 14. Representacion grdfica de algunas variables presentes en el disefio.

Grdfico 1.1. Distribucion por edades y sexo.
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Grdfico 1.3. Estado civil.

Grdfico 1.2. Anos de graduado.
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Grdfico 1.4. Herencia cultural
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Grdfico 1.5. Utilizacion del trabajo
que realizan.
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Grdfico 1.6. Resultados en las Ciencias

m femenino

H masculino

Utilizacién del trabajo

NE
uMB
uB

LY

121




