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REsuMEN

Asumir el enfoque de competencias en la formacion de los adminis-
tradores implica cambios importantes en los procesos de enseiianza-
aprendizaje, que involucran la redefinicion de los curriculos vy, den-
tro de ellos, las metodologias de evaluacion, como los cambios en la
forma de evaluacién que el Estado ha comenzado a aplicar a los
estudiantes de tiltimos semestres. Es necesario precisar que la eva-
luacion de conocimientos debe virar hacia evaluaciones por desem-
peito y logros mediante métodos mas acordes con el enfoque que se
ha empezado a adoptar. Las competencias propositivas, argumenta-
tivas e interpretativas son_fundamentales para el buen desemperio de
los profesionales de la administracion, pero, ademas de las compe-
tencias que el Estado defina en las evaluaciones, conviene incorpo-
rar el desglose de competencias, objetivo que las universidades con-
sideran en sus procesos de formacién. Las experiencias de la Uni-
versidad de La Sabana en evaluacion de competencias bdsicas han
enriquecido a la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrati-
vas, puesto que, al retroalimentar a estudiantes, a profesores y pro-
cesos educativos, se han incorporado, no solo a la planeacion, sino a
la praxis educativa, actitudes de mejoramiento que conducen a
cimentar mejor el desarrollo de las competencias profesionales. De la
revision de métodos de las experiencias internacionales sobre las
evaluaciones de Estado se desprende que es en Colombia donde
parece haber mas apego a las evaluaciones tradicionales de conoci-
mientos, frente a métodos mas adecuados para evaluar competencias.

Palabras clave: competencias basicas, competencias profesionales,
competencias argumentativas, competencias propositivas, competencias
interpretativas, evaluacion, estandares, curriculo, conocimientos, des-
empefio, contexto.

ABSTRACT

Adopting the competencies approach in the formation of adminis-
trators implies important changes in the teaching-learning proces-
ses, which involve a redefinition of the curricula and within them,
the evaluation methodologies as well as the changes in the evalua-
tion modality that the State has started to implement for senior
students. It is necessary to state that the evaluation of knowledge
must turn into performance and achievement evaluations by means
of methods which are more in accordance with the approach that
has started to de adopted. Propositive, argumentative and interpre-
tative competencies are crucial for the good performance of profes-
sionals in management but, in addition to the competencies that
the State defines in the evaluations, it is necessary to include the
separate treatment of competencies, an objective that universities
take into account in their formation processes. The experience of La
Sabana University in the evaluation of basic competencies has
enriched the Faculty of Economic and Administrative Sciences in
the sense that, when giving feedback to students, teachers and edu-
cational processes , not only the planning but also the educational
praxis have been incorporated with attitudes of improvement that
lead to strengthening the development of profession competencies.
After revising the methods of international experiences regarding
State evaluations, it observed that Colombia seems to be most atta-
ched to traditional evaluations of knowledge as compared with
more adequate methods to evaluate competencies.

Key words: basic competencies, professional competencies, argumen-
tative competencies, propositive competencies, interpretative competen-
cies, standards, curriculum, knowledge, performance, context.
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Introducciéon

1. Competencias

En este documento se presentan aspectos
fundamentales de las competencias que
deben tener en cuenta las universidades en la
formacion de los administradores. Con el fin
de mejorar la calidad de la educacidn, las
competencias deben ser entendidas dentro de
procesos que contribuyan a su desarrollo y asi
mejorar el nivel académico de los estudiantes.

El documento comienza por definir las com-
petencias, concepto que varia segin quien lo
estudie. En el segundo aparte se exponen los
planteamientos basicos de corrientes y tipos de
competencias. Es innegable que para las facul-
tades es pertinente examinar este tema frente a
sus implicaciones en el curriculo y por eso en
el tercer aparte se hace una breve introduccion
sobre los aspectos basicos que se deben consi-
derar. En el cuarto aparte se abordan temas
conceptuales relevantes sobre la evaluacion de
competencias y sus principios. En el quinto se
rescatan los planteamientos del Estado colom-
biano para evaluar las competencias de los
estudiantes de administracion y la vision de los
Programas de Administracion Acreditados
(PROCAD)' sobre estos temas. En el sexto se
resume la experiencia de la Facultad de Cien-
cias Economicas y Administrativas de la Uni-
versidad de La Sabana en la evaluacion de
competencias basicas, y los beneficios que esta
vision de competencias ha brindado a estu-
diantes y docentes. En el séptimo aparte se
exponen referentes internacionales de evalua-
cidén por competencias realizados por Estados
latinoamericanos, que permiten compararlos
con las acciones colombianas. En el octavo
aparte se plantean unas conclusiones generales.

1 Union temporal de los programas de administracion que estaban
acreditados a comienzos del afio 2004.

Sobre competencias existen muchas defini-
ciones. Competencia viene del latin compe-
tentia, “disputa o contienda entre dos o mas
personas”. Competente (del latin competens)
se dice “de la persona a quien compete o
incumbe alguna cosa”. Se puede decir que
una persona es competente cuando realiza un
trabajo especifico a satisfaccion de quien lo
encarga o lo contrata para tal efecto’.

La competencia, vinculada al latin compe-
tens, competentis (Moliner, 1998), se refiere a
quien tiene aptitud legal o autoridad para
resolver cierto asunto, o también al que
conoce, es experto o apto en cierta ciencia o
materia. “Se puede entender por competen-
cia el conjunto de conocimientos, habilidades
y actitudes que se aplican en el desempeno de
una funcién productiva o académica’™.

Asimismo, es la “actuaciéon idoénea que
emerge de una tarea concreta, en un con-
texto, con sentido, donde hay un conoci-
miento asimilado con propiedad y el cual
actla para ser aplicado en una situacion
determinada, de manera suficientemente fle-
xible como para proporcionar soluciones
variadas y pertinentes’*.

También se definen las competencias como
“las capacidades, habilidades y destrezas
necesarias para desempenar de manera efec-
tiva los roles y las tareas propias de la admi-

2 Gallego, Rémulo. Competencias cognoscitivas, Bogotd, Editorial Mag-
isterio, 1999, péags. 11y 12.

3 Munoz, José Federman; Quintero, Josefina; Munévar, Raul A. Cdmo
desarrollar competencias investigativas en educacion, Bogota, Editori-
al Magisterio, 2001, pag.15.

4 Bogoya, D. (2000). “Una prueba de evaluacion de competencias como
proyecto”. En: Bogoya, D., et. al. (Eds.). Competencias y Proyecto
Pedagdgico, Bogota, Universidad Nacional de Colombia.
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nistracion y la gerencia, y alcanzar con éxito
los objetivos de la organizacion’.

Desde la perspectiva de las competencias labo-
rales también se encuentran otras definiciones’:

“Capacidad productiva de un individuo que
se define y mide en términos de desempeno
en un determinado contexto laboral, y no
solamente de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes; estas son necesarias
pero no suficientes por si mismas para un de-
sempeno efectivo”.

“Las competencias profesionales definen el
ejercicio eficaz de las capacidades que per-
miten el desempefnio de una ocupaciodn, res-
pecto a los niveles requeridos en el empleo.
Es algo mas que el conocimiento técnico
que hace referencia al saber y al saber-
hacer”. El concepto de competencia englo-
ba no solo las capacidades requeridas para el
ejercicio de una actividad profesional, sino
también un conjunto de comportamientos,
facultad de analisis, toma de decisiones,
transmision de informacidn, etc., considera-
dos necesarios para el pleno desempefio de
la ocupacion (INEM, Espana)’.

La competencia laboral es la construccion
social de aprendizajes significativos y utiles
para el desempefio productivo en una situa-
cién real de trabajo, que se obtiene no solo a
través de la instruccion, sino también -y en
gran medida- mediante el aprendizaje por
experiencia en situaciones concretas de traba-

5  Polo, Leonardo; Llano, Carlos. Antropologia de la Accion Directiva.

6 http://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/com-
plab/xxxx/esp/xxxi.htm, febrero de 2005.

7 INEM. Metodologia para la ordenacion de la formacion profesional ocu-
pacional. Subdireccion General de Gestion de Formacion Ocupacional,
Madrid, 1995.

jo (POLFORM/OIT)®. La OIT definid
“competencia profesional” como la idonei-
dad para realizar una tarea o desempefar un
puesto de trabajo eficazmente por poseer las
calificaciones requeridas para ello’. Los con-
ceptos competencia y calificacién se asocian fuer-
temente, dado que la calificacion es una capa-
cidad adquirida para realizar un trabajo o de-
sempenar un puesto de trabajo.

La competencia se concibe como una comple-
ja estructura de atributos necesarios para el
desempenio de situaciones especificas. Es una
compleja combinacion de los atributos (cono-
cimientos, actitudes, valores y habilidades) y las
tareas que se tienen que desempenar en deter-
minadas situaciones y que involucra a las dife-
rentes dimensiones de la persona. Este enfoque
holistico integra y relaciona atributos y tareas,
permite que ocurran varias acciones intencio-
nales simultineamente y toma en cuenta el
contexto y la cultura del lugar de trabajo, de tal
manera que incorpora la ética y los valores

como elementos del desempenio competente'’.

Posee competencia profesional quien dispone
de los conocimientos, destrezas y aptitudes
necesarios para ejercer una profesion, puede
resolver los problemas profesionales de forma
autébnoma y flexible y estd capacitado para
colaborar en su entorno profesional y en la
organizacion del trabajo'.

8  Ducci, Marfa Angélica. “El enfoque de competencia laboral en la per-
spectiva internacional”. En: Formacidn basada en competencia laboral,
Cinterfor/OIT, Montevideo, 1997.

9 OIT. Formacion profesional. Glosario de términos escogidos, Ginebra,
1993,

10 Gonczi, Andrew; Athanasou, James. Instrumentacion de la educacion
basada en competencias. Perspectiva de la teoria y la prctica en Aus-
tralia, Ed. Limusa, 1996.

11 Punk, G. P. “La transmision de las competencias en la formacion y per-
feccionamiento de profesionales en la RFA”. Revista Cedefop, No. 1,
1994.
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El sistema inglés (National Council for Voca-
tional Qualifications, NCVQ), mas que suge-
rir una definicién de competencia laboral,
afirma que el concepto se encuentra latente
en la estructura del sistema normalizado. La
competencia laboral se identifica en las nor-
mas a través de la definicion de elementos de
competencia (logros laborales que un trabaja-
dor es capaz de conseguir), criterios de de-
sempeno (definiciones acerca de la calidad), el
campo de aplicaciéon y los conocimientos
requeridos. En este sistema se han definido
cinco niveles de competencia, que permiten
diferenciar el grado de autonomia, la variabi-
lidad, la responsabilidad por recursos, la apli-
cacion de conocimientos basicos, la amplitud
y alcance de las habilidades y destrezas, la
supervision del trabajo de otros y la transferi-
bilidad de un dmbito de trabajo a otro.

Si bien es cierto que las universidades con
programas de administracién deben preparar
profesionales competentes para actuar en la
toma de decisiones y su implementaciéon en
las empresas, no deja de ser menos cierto que
estos deben ejercitar sus competencias para
discurrir sobre temas académicos de su
incumbencia. En esta direccidn, es pertinente
y necesario tocar los temas de curriculo
cuando se habla de formar en competencias y
de evaluarlas, y de las diferencias que existen
entre la evaluacion tradicional y la evaluacion
de competencias.

2. Corrientes y tipos de competencias

Desde una perspectiva organizacional y social,
el estudio de las competencias puede abordar-
se a partir de las visiones conductista, funcio-
nalista y constructivista. Segin el conductismo,
las caracteristicas del empleado estan vincula-

das causalmente con su mejor desempeno. Las
competencias criticas son los conocimientos,
actitudes, habilidades, capacidades, valores,
comportamientos y condiciones personales
que se vinculan al éxito laboral o a sus respon-
sabilidades. Si bien en la formacién por com-
petencias la aplicacion de los conocimientos,
las habilidades y actitudes para alcanzar los
resultados es necesaria, en el enfoque conduc-
tista pareciera que son suficientes los compor-
tamientos y las conductas para conseguir el
desempeno “superior”’. La adecuada seleccion
del personal, junto con condicionamientos
diarios y reforzamientos de las competencias
escogidas para los empleados, permiten cons-
truir la cultura de la organizacion.

En el enfoque funcionalista, britanico de ori-
gen, basado en las relaciones—problema-resul-
tado-solucion, la competencia es aquello que
la persona debe estar en capacidad de hacer y
demostrar mediante resultados. La competen-
cia estd en los atributos que anteceden al
éxito, y el grado o estandar de competencia se
establece con base en la experiencia y el
conocimiento de causa.

El analisis funcional identifica las competencias
laborales que corresponden a la funcién pro-
ductiva y las acciones para conseguir los resul-
tados. Es un enfoque comparativo que, en tér-
minos de competencias, analiza las relaciones
de las empresas entre resultados y habilidades,
conocimientos y aptitudes de los trabajadores.
Se orienta hacia los resultados del trabajador y
no hacia el proceso para conseguirlos.

En el enfoque pedagdgico-constructivista, la
apropiacion del conocimiento se logra median-
te interacciones que permiten construirlo
desde la persona que piensa e interpreta la
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informacion. Esta escuela ha recibido aportes
importantes de Piaget,Vigotsky, Ausubel y Bru-
ner. Para la construccién de competencias no
solo se parte de la funcidn que las personas des-
empefan, sino que se consideran sus objetivos
y potencialidades, se reconoce que cada quien
aprende de forma distinta y que el proceso esti-
mula y desarrolla la confianza de las habilidades
propias para resolver problemas y aprender a
aprender. Segun esta escuela, la actividad del
docente debe orientarse mas a la experiencia y
el trabajo de quien aprende que a la abundan-
cia en la transmision de mensajes orales.

Desde la perspectiva organizacional se habla
de tres tipos de competencias fundamenta-
les': genéricas, laborales y basicas. Las genéri-
cas, relacionadas con los comportamientos y
actitudes frente a las tareas propias de la orga-
nizacidén, fortalecen la identidad de Ilas
empresas, nacen de sus politicas y objetivos y
estan vinculadas al buen desempenio del
empleo, ingreso y permanencia en la organi-
zacion. En esta direccidon, Charles Woodruf-
fe” propone las siguientes competencias:

* Aptitud de conocimientos para estar
bien informado.

* Astucia para tener entendimiento claro.
* Razonamiento para encontrar alternativas.

* Organizaciéon para trabajar productiva-
mente.

12 Tomado de Benavides, Olga. Competencias y competitividad, Colombia,
McGraw-Hill, 2002.

13 Woodruffe, Charles. “What is meant by competency”, Leadership and
Organization Development Journal, vol. 14, 1993. MBC University
0143-7739; tomado de Benavides, Olga. Competencias y competitivi-
dad, Colombia, McGraw-Hill, 2002.

* Enfoque en conseguir resultados.
* Liderazgo.

* Sensibilidad para identificar otros puntos
de vista.

» Cooperacidn para trabajar en equipo.

* Orientacién para conseguir objetivos de
largo plazo.

Hay que entender por competencia laboral la
capacidad para llevar a cabo exitosamente una
actividad plenamente identificada'. Para con-
seguir un buen desempeno se requieren com-
petencias bésicas previas para adquirir com-
petencias genéricas y se requiere de estas
especificas. Dulewicz clasifica las competen-
cias laborales para gerencias intermedias asi:

* Intelectuales: perspectiva estratégica;
analisis y valoracion; planeacion y orga-
nizacion.

* Interpersonales: manejo de personal; per-
suasion; asertividad y decision; sensibili-
dad interpersonal; comunicacién oral.

* Adaptabilidad y resistencia.

* Orientacién a resultados: energia e ini-
ciativa, motivacion al logro, sensibilidad
para realizar negocios.

Cualquiera que sean los despliegues de las
competencias genéricas de que se trate, cada
empresa particulariza segiin su propia conve-
niencia: ejes axiologicos, valores, etc. Son las

14 OIT-Cinterfor. Competencias laborales, www.ilo.org, febrero de 2005.
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empresas las que definen las competencias que
requieren los candidatos a ocupar los cargos
disponibles, o las competencias basicas sobre las
cuales van a desarrollar competencias especifi-
cas. Las universidades, dependiendo de los pro-
gramas académicos de los aspirantes, deben
definir igualmente las competencias basicas
sobre las cuales se van a desarrollar las compe-
tencias profesionales.

De acuerdo con el informe SCANS®, de
1993, las competencias basicas, asociadas a
conocimientos fundamentales que se adquie-
ren en la formacidn general, son:

» Habilidades basicas: capacidad lectora;
escritura; matematicas, hablar y escuchar.

* Desarrollo de pensamiento: pensamien-
to creativo; solucion de problemas; toma
de decisiones; asimilacién y compren-
sidn; capacidad de aprender y razonar
(organizar conceptos).

* Cualidades personales: autorresponsabili-
dad; autoestima; sociabilidad; autodirec-
cidn; integridad.

Los estudiantes universitarios de hoy, futuros
profesionales y trabajadores en altos cargos de
las organizaciones, con las bases que se cons-
truyen en la academia, deberan desarrollar
permanentemente las competencias laborales
o atributos personales visibles que se aportan
en el trabajo para un buen desempeno: cono-
cimientos, habilidades y destrezas, rasgos y
temperamento, motivos y necesidades, y
autoconcepto.

15 Scans Teaching the Scan’s competencies. Washington, U. S., Depart-
ment of Labor, 1993.

3. Curriculo

“Los conocimientos, actitudes y habilidades
no se desarrollan de manera aislada: interac-
tian dinimicamente en la formacién de las
competencias sobre la base de caracteristicas
innatas de cada persona”'®. Es decir, estas son
el resultado de gran cantidad de procesos
interactivos y complejos que deben estar
contemplados efectivamente en los disefios
curriculares de las facultades de administra-
ci6én y contar en los procesos directos de los
estudiantes con las caracteristicas especificas
de cada grupo, para lo cual conviene un
diagnéstico inicial de competencias. Debe
saberse de dénde se parte y hacia donde se
debe llegar, para conseguir el maximo apro-
vechamiento de las potencialidades de los
estudiantes que comienzan.

El curriculo orientado a desarrollar compe-
tencias con referentes claros en normas exis-
tentes tendra mucha mas eficiencia e impac-
to cuando usa estrategias pedagdgicas que son
mis flexibles que las tradicionales, que aquel
desvinculado de las necesidades empresaria-
les. La formacién por competencias enfrenta
el reto de facilitar el ingreso-reingreso, pro-
pende hacia la formacién continua y exige
mayor responsabilidad del participante en su
proceso formativo al decidir mas sobre lo que
necesita: sobre el ritmo, materiales didacticos
e incluso los contenidos que requiere.

El administrador debe tener desarrolladas com-
petencias para la gestion de recursos humanos,
competencias que “no se generan en el cono-
cimiento transmitido en los materiales educati-

16 Cardona, Pablo; Chinchilla, Ma. Nuria. “Evaluacién y desarrollo de las
competencias directivas”, Harvard Deusto Business Review, Espaia,
Ediciones Deusto, Referencia No. 1105.
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vos, sino en las formas y retos que el proceso de
aprendizaje pueda fomentar”". Parad6jicamen-
te, muchas veces se insiste en la generacion de
actitudes enfocadas hacia la iniciativa, la resolu-
cién de problemas, el pensamiento abstracto y
la interpretaciéon y anticiparse, en medio de
ambientes educativos en los cuales la unidad
basica es el grupo. Esto parece estar bien, pero
cuando todos los estudiantes parece que van al
mismo ritmo y todos se someten a la misma
cantidad y calidad de medios, algunos o
muchos juegan un papel totalmente pasivo.
Estos sistemas educativos pueden caer en la
trampa de no desarrollar las competencias indi-
viduales y quizas ni siquiera las grupales, lo que
abre la posibilidad de que personas pasivas que
no son todavia suficientemente competentes
obtengan “certificados” o diplomas que los
acrediten como tales sin serlo.

Sin embargo, se reconoce la necesidad de de-
sarrollar competencias de trabajo en equipo vy,
muy por el contrario, se enfatiza en la nece-
sidad del rigor en los procesos que se utilicen
para alcanzar los objetivos propuestos para
todos y cada uno de los individuos. Pero si la
formacioén por competencias enfatiza mas en
los resultados, en los logros y el desempefio
que en los certificados, debe actuarse con
coherencia para que, efectivamente, el sistema
tradicional de certificados pierda importancia
frente al desempefo competente. El enfoque
de competencias ilumina la seleccion de per-
sonal apoyandose sobre capacidades demos-
tradas y no sobre diplomas, a sabiendas de que
las nuevas lineas en materia de vinculaciéon de
personal efectivo se fundamentan en perfiles
basados en competencias.

17 OIT. Competencia laboral.
http://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/com-
plab/xxxx/esp/xxxi.htm

Las normas o estandares de competencias son
fundamentales en la elaboracion de los curri-
culos de formacion, pero ellos no son el
resultado de un proceso lineal o automatico,
pues los contenidos formativos se derivan del
perfil profesional, que a su vez se define a par-
tir del analisis de las ocupaciones, de la revi-
sidn prospectiva ocupacional, que culmina en
la determinaciéon de areas profesionales y
grandes grupos de ocupaciones afines a un
proceso o actividad productiva y que pueden
tener contenidos profesionales comunes.

Definido el perfil profesional (ocupacion, las
competencias generales de la ocupacion, sus
unidades de competencia, realizaciones pro-
fesionales -elementos de competencia-, crite-
rios de ejecucidn y capacidades profesiona-
les), se elaboran los contenidos formativos
estableciendo los conocimientos profesiona-
les tedricos y practicos requeridos para un
desempeno competente de las unidades.

Posteriormente, se estructuran los contenidos
formativos en modulos profesionales creando
correspondencia entre modulo y unidad de
competencia, de modo que a una unidad pue-
dan corresponder uno o mas modulos profe-
sionales. Finalmente, se establecen los itinera-
rios formativos, una secuencia de los modulos
ordenada pedagbgicamente, cuyo fin es capa-
citar para el desempefo de una ocupacion.

La formacién de competencias actitudinales,
como la iniciativa, la proclividad a la coopera-
cidn, la creacién de un ambiente positivo de
trabajo, la mentalidad creativa y la resolucion
de problemas se generan mas en las estrategias
pedagobgicas utilizadas que en los contenidos.
Ambientes educativos agradables, profesores
motivados, aprendizaje por medio del diagnds-
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tico y la resoluciéon de problemas, y la utiliza-
cién de diversos medios didacticos son funda-
mentales para crear las competencias persona-
les. A diferencia de la orientacién tradicional
academicista, los programas de formacion
basados en competencias se caracterizan por:

* Focalizarse mas en el desempeno que en
los contenidos de los cursos.

* Mejorar la relevancia de lo que se
aprende.

* Evitar la fragmentacion tradicional de
programas academicistas.

* Facilitar la integracién de contenidos
aplicables al trabajo.

* Generar aprendizajes aplicables a situa-
ciones complejas.

* Favorecer la autonomia de los individuos.

* Transformar el papel de los docentes
hacia la facilitacion, la provocaciéon o la
motivacion.

e Flexibilizar.

* Mayor autonomia y responsabilidad al
estudiante.

Mertens, citando a Harris", transcribid algu-
nas caracteristicas propuestas para los progra-
mas de formacion basados en competencias:

* Competencias cuidadosamente identifi-
cadas, verificadas y de conocimiento ptblico.

18 Mertens, Leonard. Competencia laboral: sistemas, surgimiento y mod-
elos, Montevideo, Cinterfor, 1997.

* Instruccion dirigida al desarrollo de cada
competencia y evaluaciones individuales
por cada competencia.

* La evaluacién toma en cuenta el
conocimiento, las actitudes y el desem-
peno como principales fuentes de evi-
dencia, pero se evalta el desempeno.

» El progreso de los alumnos en el progra-
ma se realiza al ritmo de cada uno.

e La instrucciéon es individualizada al
maximo posible.

e Enfasis en los resultados.

 Participaciéon de los directamente afec-
tados en la elaboraciéon de la estrategia
de aprendizaje.

* Experiencias de aprendizaje guiadas por
una permanente retroalimentacion.

Desarrollar competencias a partir de los pro-
gramas formativos exige iniciar cambios en
las estrategias pedagdgicas, en los enfoques
curriculares y en el papel tradicional asignado
a docentes y alumnos, como también adecua-
dos apoyos y decisiones administrativas que
permitan la coherencia y mejor desarrollo de
las estrategias educativas. Se requiere utilizar
variedad de materiales de aprendizaje, combi-
nados con la orientacién del aprendizaje
hacia la solucion de problemas, mas que a la
repeticidon de contenidos.

Como el ejercicio profesional del adminis-
trador requiere que este sea un investigador
en el mundo de la empresa, los negocios y el
pais, la universidad debe contribuir clara-
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mente al desarrollo de las competencias que
le permitan conseguirlo. La universidad, en
palabras de Ortega y Gasset, “no s6lo nece-
sita contacto permanente con la ciencia, so
pena de anquilosarse. Necesita también con-
tacto con la existencia publica, con la reali-
dad historica, con el presente, que es siempre
un integrum y sélo se puede tomar en totali-
dad y sin amputaciones ad usum delphinis. La
universidad tiene que estar también abierta a
la plena actualidad; mas atn: tiene que estar
en medio de ella, sumergida en ella... Cien-
cia no es cualquier cosa... Ciencia es s6lo
investigacion: plantearse problemas, trabajar
en resolverlos y llegar a una solucidn...
Investigar es descubrir una verdad o su
inverso: demostrar un error. Saber es simple-
mente enterarse bien de esa verdad, poseerla

719 En la actual sociedad del

una vez hecha
conocimiento, las universidades con progra-
mas de administracién deben identificar los
roles que les corresponden en relacién con
la ciencia y formar alumnos en competen-
cias investigativas que generen los cambios

que requieren las empresas y la sociedad.

“El trabajo con competencias implica cam-
bios radicales en las formas de asumir la
docencia, en especial el abandono definitivo
del transmisionismo-repeticionista tradicio-
nal y la relacién profesor-alumno centrada
en la oralidad. Por otro lado, ese trabajo debe
elevar, de manera considerable, las labores
practicas-instrumentales: los laboratorios, los
talleres de tecnologia, las salidas de campo, la
revision de archivos, las entrevistas con per-
sonajes... El aula y la instituciéon educativa
han de ser transformadas de organizaciones
puramente lineales a no lineales. La produc-

ci6n escrita de maestros y estudiantes cobra
aqui un papel preponderante, asi como tam-
bién el disefio y la prueba de prototipos™.

Las competencias son construcciones y
reconstrucciones continuas de cada indivi-
duo en su comunidad, y requieren el com-
promiso participativo en las interacciones
que forman a la persona en procesos no
lineales, tomando actitudes positivas para un
saber determinado que involucra, por
supuesto, la voluntad. El reto de lograr las
competencias no escapa a los contextos cul-
tural, social, politico y econémico del colec-
tivo de referencia, a los que hay que respon-
der con actuaciones que cultiven la inteli-
gencia-actitudes-competencias.

4. Evaluacion de competencias

Entendiendo que las evaluaciones son fun-
damentales en el proceso educativo para
orientar mejor los procesos, debe quedar
claro que evaluar por competencias no es
igual que evaluar conocimientos. De alli que
sea necesario revisar los criterios y formas de
evaluacion por competencias con miras a no
entrar en equivocos a la hora de seguir los
lineamientos dados por el Estado para una
educaciéon universitaria con enfoque de
competencias. “Una vez definidas las com-
petencias, se debe disefiar un sistema de eva-
luacién que permita detectar las carencias y
necesidades de desarrollo de sus directivos.
El proceso de desarrollo de competencias se
compone de elementos internos y externos,
que interactian dinamicamente y requieren

un contexto adecuado”?.

19 Ortega y Gasset, José. Mision de la Universidad,
www.ortegaygasset.edu, 2 de abril del 2005.

20 Gallego, Rémulo. Op.cit.,, pag. 94.
21 Cardona, Pablo; Chinchilla, Ma. Nuria. Op. cit., pag. 10.
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4.1. PRINCIPIOS DE LA EVALUACION EN

COMPETENCIAS?

Los principios de la evaluacidon basada en
competencias son: validez, confiabilidad, fle-
xibilidad e imparcialidad.

1. Validez. Los evaluadores evaltian lo que
se pretende evaluar: los criterios y los
resultados del aprendizaje definidos. La
evidencia se recoge de las tareas del eval-
uado y se demuestran los alcances del
criterio de desempeno.

2. Confiabilidad. Las evaluaciones son apli-
cadas e interpretadas conscientemente
de estudiante a estudiante y de un con-
texto a otro.

3. Flexibilidad. Se adapta a modalidades de
formacion y a las diferentes necesidades
de los estudiantes.

4. Imparcialidad. No se perjudica a alum-
nos particulares.

“Bajo un sistema de evaluacion centrado en
competencias, los evaluadores hacen juicios
acerca de si un individuo satisface un estan-
dar o un grupo de criterios, basindose en la
evidencia reunida de una variedad de fuen-
tes... ‘Competencia’ incluye conocimiento,
comprensién, resolucion de problemas,
habilidades técnicas, actitudes y ética. Los
métodos integrados miden una cantidad de
elementos de competencia y todos sus cri-
terios de desempeno simultineamente””.
Los evaluadores deben, entonces, seleccio-

22 McDonald, David Boud; Francis, John; Gonczy, Andrew. Nuevas per-
spectivas sobre evaluacion, Unesco, Boletin de Cintefor, No. 149, mayo-
agosto de 2000.

23 McDonald, David Boud. Op. cit., pag. 54.

nar los métodos mas adecuados para lo que
se esta evaluando.

Entre los métodos de evaluaciéon de compe-
tencias se encuentran: desempefio técnico
observable, resolucion de problemas; conoci-
miento; actitudes y habitos de trabajo; entre-
vistas, debate, presentacion, evaluacidon de
desempeno, examen con ejemplos practicos,
examen oral, ensayo; ejemplos del trabajo
hecho, desempeniado o disenado; proyectos
especiales; revision comentada de la literatu-
ra; informes, criticas, articulos; portafolio.

4.2. LA EVALUACION

La evaluaciéon de competencias laborales es
un proceso de verificacién de evidencias de
desempeno contra el estindar definido en la
norma técnica de competencia laboral. En
los sistemas mexicano y del Reino Unido, la
evaluacién mantiene un enfoque que separa
claramente las funciones de impartir forma-
ci6n, de las de evaluacién y certificacion. La
transparencia y la confiabilidad del sistema
de certificacion se privilegian a fin de dar a
los certificados un alto valor y credibilidad
que, en altimas, favorezca a sus poseedores.

¢Como se diferencia la evaluacion tradicional de
la evaluacidon por competencias? La evaluacion
por competencias no es un conjunto de exame-
nes; es la base para la certificacion y se lleva a
cabo como un proceso para acopiar evidencias
de desempefio y conocimiento de un individuo
en relacién con una norma de competencia
laboral. Esto le confiere un papel de instrumen-
to de diagnostico muy apreciable, tanto para el
trabajador como para el empleador. Los sistemas
tradicionales de evaluaciéon suelen presentar
todas o algunas de las siguientes caracteristicas:
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* Evaluacién asociada a un curso o pro-
grama.

» Partes del programa se evaltan a partir
de las materias.

* Partes del programa se incluyen en el
examen final.

* Aprobacion basada en escalas de puntos.

* No se conocen las preguntas.

* Se realiza en tiempos definidos.

» Utiliza comparaciones estadisticas.

Por su parte, la evaluacidon de competencias
laborales se define como un proceso con
varios grandes pasos:

* Definicién de los objetivos.

¢ Recoleccidon de evidencias.

* Comparaciéon de evidencias con los
objetivos.

* Formacién de un juicio (competente o
todavia no competente).

La evaluacién de competencias se caracteriza
por:

¢ Centrarse en los resultados del desem-
pefo laboral (definidos en la norma).

* No tener tiempo determinado.

¢ Ser individualizada.

* No estar asociada a un curso o progra-
ma de estudio.

* No comparar a diferentes individuos.
* No utilizar escalas de puntuacion.

* Su resultado es competente o ain no
competente.

La evaluacidon de competencias requiere pla-
decididos de los docentes,
orientados hacia el cambio en los procesos

neamientos

formativos vy, por supuesto, en las formas y
criterios de evaluacion. En un proceso de
formacidén por competencias es pertinente
traer, para la reflexion de docentes y estu-
diantes, dos frases de Ortega y Gasset:
“Quien hace una pregunta teme parecer un
ignorante durante cinco minutos. Quien no
pregunta se mantiene ignorante toda la
vida”. Ademas, “siempre que ensefes, ensefia

2924

a la vez a dudar de lo que ensenas

5. Evaluaciones del estado

En la basqueda de politicas mas adecuadas y
eficaces que propendan a un sistema educati-
vo con calidad, eficiencia, equidad y perti-
nencia, el aseguramiento de la calidad dispo-
ne de los estindares minimos de calidad o
registro calificado, los programas con acredi-
tacioén de alta calidad, los planes de mejora-
miento y los exdmenes de calidad de la edu-
cacion superior (ECAES) “para evaluar las
competencias requeridas para el ejercicio de
la profesion

9905

24 www.ortegaygasset.edu, 2 de abril 2005.

25 lIcfes, Procad, MEN. Exdmenes de la Calidad de la Educacion Superior
en Administracion Marco de Fundamentacion Conceptual, Procad, julio
del 2004.
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Los ECAES, al evaluar a los estudiantes de
ultimo ano en los pregrados, persiguen com-
probar el grado de desarrollo de las compe-
tencias y presentar indicadores que permitan
evaluar el servicio educativo que fomente la
cualificacion de los procesos y la formulacion
de politicas y facilitar la toma de decisiones.
La evaluacién de competencias comunes y
transversales a los curriculos, como las inter-
pretativas, argumentativas y propositivas, son
expresiones de comprension o interpretacion
del mundo, del pensamiento humano.Tenien-
do como referencia de competencia el “saber
hacer en contexto” o el “saber situado” en
una disciplina o area del conocimiento, lo que
un estudiante o profesional hace con su saber
refleja sus competencias. En esta direccion, el
perfil profesional que debe desarrollar el estu-
diante de administracién, de acuerdo con la

26.

resolucidon 2767 de 2003, debe servirle para™:

- La comprension de las organizaciones,
su gerencia y el manejo de sus relaciones
en entornos dindmicos y complejos.

- La innovacion, el liderazgo y el espiritu
empresarial en la gestion de negocios de
diversa naturaleza.

- El aprendizaje auténomo y el desarrollo
de habilidades de pensamiento, de inter-
pretacion y uso de informacién y de
interrelaciéon de procesos en equipos de
trabajo interdisciplinarios.

- El desarrollo de competencias cognitivas
y comunicativas en otras lenguas y com-
petencias, asi como las competencias
socioafectivas necesarias para el ejercicio
profesional.

26 Icfes, Procad, MEN. Op .cit., pag. 42.

Las competencias cognitivas incluyen los mar-
cos tedricos, el “nicleo duro” conceptual en el
contexto de la realidad nacional e internacio-
nal. El saber hacer se refleja en la buena admi-
nistracion de los recursos fisicos y humanos, al
volcar el saber hacia las acciones operativas y
practicas. Segun los diferentes PEI de las IES
colombianas, entre las habilidades mas recu-
rrentes se encuentran:

Liderazgo.

Administracién del tiempo.

Trabajo en equipo.

Ejercicio y delegacion de autoridad.
Negociacion y relaciones sociales.
Toma de decisiones.

Manejo positivo de conflictos.
Comunicacion.

Habilidades de gestion (planeacion,
direccién y control) en areas funcionales.

Empleo de herramientas 16gicas para el
analisis organizacional (estrategia, estruc-
tura, cultura y clima).

Investigacion, andlisis, solucién de
problemas y toma de decisiones inter-
disciplinaria enfocada al planteamiento
de problemas y soluciones gerenciales y
administrativas.

Habilidades de pensamiento (inter-
pretacion y manejo de la informacion)
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orientadas a la generacion de conocimien-
to sobre la organizacion.

Evaluaciéon y adaptacion de teorias

administrativas y transferencias tec-

nologicas.
De acuerdo con las competencias del saber ser
y saber convivir, las actitudes, valores, cualida-
des, habitos y disposiciones que imprimen el
caracter de ciudadanos y profesionales, que
hacen de los administradores constructores de
una mejor sociedad, al ser capaces de hacer jui-
cios sobre conocimientos y practicas adminis-
trativas, se espera:

Integridad personal.

Responsabilidad social.

Orientacion humanista.

Compromiso ciudadano.

Actitud dialogica.

Liderazgo empresarial y social.

Espiritu innovador.

Proactividad.

Actitud critica y analitica.

Sensibilidad a la realidad econémica y
social.

Actitud emprendedora.

Polivalencia.

Perseverancia.
Caracter solidario.
Disposicidn al servicio.

PROCAD dice que no es clara la conexion
del deber ser del perfil profesional del admi-
nistrador que requiere el pais con las estruc-
turas curriculares de los programas de pregra-
do existentes. Estas estan constituidas “sobre
el modelo del proceso administrativo, las areas
funcionales, el conjunto de disciplinas auxi-
liares y los cursos o espacios de integracion al
final de la carrera. Aunque en la definicién de
los perfiles se encuentran conceptos como el
desarrollo de habilidades, liderazgo, estrategia,
internacionalizacidn, entre otros, en el ejerci-
cio de convergencia de temas, nicleos y con-
tenidos se encontré una gran heterogenei-
dad””. Si bien PROCAD acogi6 la resolu-
cion 2767 del 2003 para estructurar los
ECAES, reconoci6 el desafio de avanzar hacia
la formacién de competencias con estrategias
pedagdgicas y de evaluacidon diferentes a las
tradicionales.

Antes de realizarse la pruebas, las facultades
reconocieron que, si bien se hizo un esfuerzo
para evaluar por competencias, el “saber hacer
en contexto’, la prueba no permite evaluar la
creatividad, la capacidad estratégica, de pro-
puesta y de gestion del evaluado, ni sus habi-
lidades gerenciales en toda su extension... Las
caracteristicas que exige la prueba en cuanto a
tiempo, complejidad, extension de las pregun-
tas, etc., dificultan plantear problemas en con-
textos especificos para que el estudiante los
solucione y, mas aun, sustente y fundamente

27 Icfes, Procad, MEN. Op. cit,, pag. 7.
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sus soluciones”. De alli que los ECAES ten-
gan serias limitaciones para evaluar compe-
tencias y sean mas proclives a evaluar conoci-
mientos. Ademas de las competencias que
contempla la resoluciéon 2767 de 2003, PRO-
CAD recomend¢ incluir las siguientes com-
petencias generales y especificas:

Capacidad analitica.

Analisis e interpretacion de la realidad.

Descripcion.

Juicio critico.

Observacion.

Aprender a aprender.

Autonomia.

Asumir riesgos.

Trabajo en grupo.

Negociacion.

Espiritu emprendedor.

Toma de decisiones.
La aplicaciéon de las pruebas del Estado han
suscitado diferentes opiniones, como la de
Gabriel Misas (ex decano de Economia de la
Universidad Nacional), que la considerd
“poco rigurosa y sin contenidos de analisis”;

o la del socidlogo Victor Manuel Lopez,
quien considera que “el instrumento es

incompetente para identificar y valorar las
diversas innovaciones curriculares y pedagd-
gicas distintas a la formacién tradicional”™.

6. Experiencia de la Facultad
de Ciencias Economicas

y Administrativas

de la Universidad de La Sabana

Con el espiritu de implementar el enfoque de
la formacién-evaluacién por competencias, la
Facultad hace mas de cuatro anos ha venido
desarrollando pruebas de evaluacion de com-
petencias basicas. La prueba se estructurd
teniendo en cuenta la metodologia del caso y
se realiza con preguntas que reproducen el
proceso de toma de decisiones que tienen
que enfrentar los administradores. Asimismo,
toma en consideraciéon un contexto en el cual
los estudiantes llevan a cabo el proceso de
toma de decisiones, pues parten de reconocer
el terreno, siguen con el diagnodstico de la
situacion vy, luego de haber planteado y eva-
luado las alternativas de solucion al problema
que hayan descubierto, terminan proponien-
do recomendaciones.

Luego de reuniones previas del equipo evalua-
dor (de profesores de planta y catedra de dis-
tintas profesiones), en las cuales se presentan y
se discuten las propuestas de casos, para elegir
uno, todos los alumnos de cuarto semestre pre-
sentan la prueba simultineamente. Los estu-
diantes evaluados exponen todo lo que consi-
deran importante y pertinente de acuerdo con
las preguntas abiertas que se formulan. En este
sentido, respetando la libertad del estudiante al
hacer su exposicidn y las calidades de sus res-
puestas en términos de sus planteamientos y

28 Icfes, Procad, MEN. Op. cit,, pag. 9; negrilla y cursiva son del autor.

29 Mendivelso, Nelly. “Formacion a prueba de calidad” UN Periddico,
Bogotd, Universidad Nacional, 3 de octubre del 2004, pag. 16.
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los estandares de desempeno que se han fijado
con anterioridad para cada una de las compe-
tencias, los profesores juzgan su desempeno.

De cada prueba desarrollada por los estudian-
tes se elabora una ficha, en la cual se consig-
nan las fortalezas y oportunidades de mejora-
miento por cada competencia evaluada v,
luego, cada estudiante recibe retroalimenta-
cién personalizada sobre lo que reflejan sus
procesos en el desarrollo de la prueba. Esto da
cabida a un didlogo con los estudiantes que,
dentro de un espiritu constructivo, ha sido de
gran ayuda para que el estudiantado tome
conciencia del desarrollo de competencias.
Aqui se refuerza en el alumno la responsabili-
dad de su propio proceso educativo, para que
emprenda las acciones correctivas que corres-
ponda. Los estudiantes que reprueban deben
presentarse a un nuevo examen el semestre
siguiente, luego de recibir unas tutorias perso-
nalizadas, que les sirven de apoyo para mejo-
rar sus procesos académicos individuales.

Pero si bien se hacen las evaluaciones a los
estudiantes, su desempeno también cuestio-
na los procesos formativos que lideran en su
ejecucion los docentes bajo las directrices de
los disenos curriculares. Los informes dirigi-
dos a las directivas sobre el desempeno de los
estudiantes en las evaluaciones de compe-
tencias basicas hacen parte del proceso de
retroalimentacién a la Facultad, que implica
acciones correctivas en los procesos acadé-
micos que descansan en las directivas y, espe-
cialmente, en los docentes.

En cada semestre se hace una base de datos,
que permite elaborar informes periédicos y
estructurales de la evolucidon de las compe-
tencias de los estudiantes, y sirve para hacer el

reporte a las directivas académicas de la
Facultad, con miras a que se tomen las medi-
das correctivas, tanto en los curriculos, como
en los procesos de ensenanza-aprendizaje que
son llevados a cabo por los profesores. De esta
manera, con informaciéon de desempefio en
competencias sistematicamente recogida y
analizada, se trabaja en el frente personal con
los estudiantes y en los procesos que permi-
tan el mejoramiento desde la Facultad.

Esta clasificd las competencias en una forma
que le es propia, segun el enfoque académico
y el Proyecto Educativo del Programa que
trabaja. En este orden de ideas, con la meto-
dologia de pregunta abierta se evalGan com-
petencias interpretativas, argumentativas y
propositivas situadas en contexto, con la
siguiente definicidon de competencias basicas:

* Leer e interpretar observaciones de
la realidad: contexto, anilisis, obser-
vacion, interpretacion, descripcion.

e Seleccionar informacion relevante:
analisis, juicio critico, relaciones, sintesis,
vision.

* Identificar problemas: observacion,
analisis, juicio critico, diagnostico, uso de
informacién, interpretacion, deduccion.

* Priorizar problemas: juicio critico,
diagnostico, relaciones conceptuales.

* Plantear alternativas de solucién
debidamente argumentadas: evaluar,
tomar decisiones, solucionar problemas,
proponer, deducir, argumentar, crear y
tener habilidad para pensar y aplicar.
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* Diseifiar e interpretar graficos y sig-
nos: analisis, relaciones conceptuales,
creatividad, integracién, expresion y
comunicacion, interpretacion.

* Elaborar resumen ejecutivo: adminis-
tracion del tiempo, expresion y comuni-
cacion, organizacion, deduccidn, proposi-
c16n, contextualizacidn, sintesis.

* Tener valores éticos: cooperacion,
solidaridad, convivencia, disposicion a la
verdad, el bien y la belleza, justicia y
equidad, respeto, responsabilidad, toler-
ancia y reconocimiento a los demas, y
transparencia.

Lo cierto es que, a la fecha, se ha evaluado a
mas de 1.000 estudiantes, con sus respectivas
retroalimentaciones, y se ha elaborado un
diagnostico de competencias basicas que ha
permitido trazar lineas de acciéon desde la
Facultad para mejorar los procesos educati-
vos. Se considera conveniente seguir realizan-
do las pruebas, puesto que es necesario medir
el impacto que los correctivos generan en la
poblacién estudiantil y profesoral. No debe
olvidarse que las competencias profesionales
se construyen con buenos cimientos de com-
petencias basicas.

Esta experiencia pone de manifiesto que la
formacion y la evaluacidon de competencias
implican un cambio importante en los obje-
tivos de los programas académicos y en las
acciones de los docentes para conseguirlos. Si
bien el sistema tradicional esta orientado a
evaluar conocimientos, aqui los conocimien-
tos son inputs para evaluar el desempeno.

Los profesores que han participado en este

proceso han cambiado sus paradigmas, tanto
en las formas y métodos de ensefianza-apren-
dizaje, como en el disefio de las pruebas y
revision del desempenio de los estudiantes, con
su respectiva retroalimentacion. Quienes escu-
chan la experiencia preguntan frecuentemen-
te por la coherencia entre formar por compe-
tencias y evaluar competencias. jClaro! El
cuestionamiento en este momento es eviden-
te, pues la gran mayoria de estudiantes y pro-
fesores siguen trabajando bajo los esquemas
tradicionales. ;Como evaluar competencias
entonces? El asunto es que no puede desco-
nocerse la realidad, que senala que los conoci-
mientos deben unirse a las competencias para
evaluar si los individuos son competentes.
Evaluar solo los conocimientos es desconocer
la condicién de desempeiio y formacidn inte-
gral que deben tener las personas.

7. Referente internacional
de evaluaciones estatales
de competencias®

Con miras a tener una vision menos domés-
tica de los procesos de evaluacidon por com-
petencias, en este aparte se describen algunos
aspectos que pueden darle al lector una vision
practica y real de las actuaciones de otros pai-
ses latinoamericanos en la evaluacion liderada
por el Estado. En México, el CENEVAL rea-
liza una prueba para los egresados de admi-
nistracion (EGEL-A), que tiene las siguientes
caracteristicas:

* Objetivos: criterios univocos y precisos
de calificacion ripida y automatizada.

e Es estandarizado.

30 Icfes, Procad, MEN. Op.cit., pag. 60.

60

Universidad de La Sabana, Facultad de Educacion



Competencias profesionales: una propuesta de evaluacion para las facultades de ciencias administrativas

Tabla 1
Areas Campo de conocimiento Numero de Ponderacion
Preguntas
Contabilidad, costos y finanzas a7 14%
Direccion 34 10%
Personal 34 10%
Administracion estratégica 34 10%
Propias de la disciplina Vercadoteonia 3 0%
Sistemas administrativos 68 20%
Derecho 27 8%
Operaciones y métodos cuantitativos 34 10%
Relacionadas Entorno econdmico y social 27 8%
Total 337

Fuente: ICFES, PROCAD, MEN, Examenes de la Calidad de la Educacion Superior en Administracion, Marco de
Fundamentacion Conceptual. PROCAD, julio del 2004,

* Tiene un tiempo limite. * Sintesis y evaluacion (integrar la partes
haciendo juicios y emitiendo propues-
* Tiene una opcién multiple con tres dis- tas).
tractores.

En Brasil, el examen nacional de administra-
) L cion es llevado a las instituciones de educa-
¢ Examina criterios. ., . .
ci6n superior, teniendo presente que el per-
fil del evaluado lo define como una persona

con soélida formacidén técnico-cientifica,

Evalta resultados, no los procesos.

fundamentada en valores, con responsabili-
* Hace una validacion técnica y logica de dad social, justicia y ética profesional, vision

reactivos. estratégica y apta para:

La evaluacién contiene tres clases de preguntas: * Desempenarse profesionalmente en la
organizacién y en sus actuaciones técni-

* Conocimiento y comprension (memo- co-cientificas.

ria, interpretaciéon y expresion con pal- , _ . '
* Analizar con sentido critico las organi-

zaciones, identificando oportunidades y
promoviendo sus transformaciones.

abras del material aprendido).

* Aplicacion y analisis (usar lo aprendido

en situaciones nuevas identificando 'y * Actuar interdisciplinariamente en forma

analizando partes y relaciones). emprendedora.
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» Perfeccionarse profesionalmente y desa-

rrollar autoconfianza.

» Comprender procesos, tomar decisiones
y resolver problemas.

El perfil identifica las siguientes competencias:

» Utilizacion del lenguaje.
* Operar con valores y formulaciones
cuantitativas y cualitativas, establecien-

do las relaciones formales y las causas
entre los fendémenos organizacionales.

* Raciocinio logico y critico en la solu-
cién de los problemas organizacionales.

* Aprehension, articulacion y sistemati-
zacion de los conocimientos tedricos
y metodologicos.

e Interaccion creativa de los diferentes
intereses y conflictos organizacionales y
sociales.

* Comprension del todo administrativo.

* Resolucion de problemas con flexibili-

dad y adaptabilidad.
* Jerarquizacion.
* Seleccion de estrategias.

* Percepcion y desarrollo de los modelos
para la innovacidn y la gestion.

La prueba comprende:

e Formacion basica: contabilidad, direc-
ci6én, economia, estadistica, matemati-
cas, informitica, filosofia, psicologia y
sociologia.

* Formacion profesional: teorias de la
administracién, administraciéon de mer-
cados, administracion de recursos
humanos, administracion financiera y de
presupuestos, administracion de recursos
materiales y patrimoniales, sistemas y
métodos.

» Actualidad: ética, responsabilidad social,
ecologia y medio ambiente.

Tiene una duraciéon de cuatro horas, con 40
preguntas de seleccion multiple y dos temas
de analisis con estudio de caso.

Recogiendo la experiencia internacional en
el caso de administracion y de los ECAES
nacionales hasta el ano 2003, es importan-
te que la prueba sea contextualizada, al ser
de caracter cualitativo, pero sin descuidar lo
cuantitativo, y privilegie conceptos, defini-
ciones y raciocinio légico. El evaluado tiene
que operar con conceptos en el desempeno
de acciones y ser capaz de articular temas,
contenidos y variables. La evaluacidon debe
incorporar lectura e interpretaciéon de grafi-
cos. Y, asi mismo, los temas de los casos
deben relacionar varias materias de la for-
macion profesional, con el dominio de algu-
na de ellas. Al ser estas las recomendaciones
del documento para la prueba, y hacer la
comparacion con la evaluaciéon de compe-
tencias basicas que se realiza hace tres afos
en los programas de Administraciéon en la

31 Icfes, Procad, MEN. Op. cit.
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Tabla 2
Area Porcentaje Numero de
Preguntas
Basica 30% 60
Matematicas 10% 20
Estadistica 10% 20
Economia 10% 20
Profesional 60% 120
Administracion y organizaciones 13% 25
Finanzas 13% 25
Produccion y operaciones 13% 25
Mercadeo 13% 25
Gestion humana 10% 20
Socio Humanistica 10% 20
Etica, responsabilidad social
y derecho 10% 20
Total 100% 200

Universidad de La Sabana, es claro que hay
que verificar la coincidencia de los criterios
y aplicaciones comunes.

En Colombia, los ECAES tienen la estructu-
ra que se senala en la tabla 2, la cual recoge la
descripcidon general de la evaluacion por
competencias que se lleva a cabo en todo el
pais y que da pesos relativos de 30% a la for-
maciéon basica, 60% a la formacién profesio-
nal y 10% a la socio-humanistica.

8. Conclusiones

Las diferentes definiciones de competencias
entrafian atributos para el desempeno de los
individuos en situaciones concretas. Com-
prenden conocimientos, actitudes, habilida-
des, valores y ética, que recogen las diferentes
dimensiones de la persona. Un profesional
competente ejercera su profesion resolviendo
los problemas que le correspondan en forma
auténoma vy flexible, en un entorno de traba-

FUENTE: ICFES, PROCAD, MEN.

jo que tiene multiples relaciones con grupos
de personas diversas.

Organizacionalmente, el enfoque de compe-
tencias puede abordarse desde las corrientes
conductista, funcionalista y constructivista.
Pero, al existir diferentes tipos de clasificacio-
nes, como las genéricas, las laborales y las
bésicas, en general, las empresas adoptan sus
propias clasificaciones de competencias.

Que las universidades asuman el enfoque de
competencias implica hacer cambios impor-
tantes en los planteamientos y procesos educa-
tivos, por ejemplo, en el curriculo, y tener estra-
tegias pedagdgicas mas flexibles que las tradi-
cionales. Dicho enfoque exige mayor responsa-
bilidad de los estudiantes en las decisiones de su
proceso formativo, incluyendo los contenidos,
y se fundamenta en capacidades demostradas y
no en certificados o diplomas, donde la nor-
malizacion juega un papel importante.

Educacion y Educadores, volumen 8
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Los contenidos formativos deben responder a
lo que tiene que saber y saber hacer el traba-
jador, a saber ser y actuar. Se deben estructu-
rar en modulos profesionales creando corres-
pondencia entre médulo y unidad de compe-
tencia, de forma que a una unidad corres-
ponda uno o mas modulos profesionales. Los
itinerarios formativos y las secuencias de los
modulos se deben ordenar pedagbgicamente
con el fin de capacitar para el desempeno.

La formaciéon de competencias actitudinales
se logra con las estrategias pedagdgicas utili-
zadas. Ambientes educativos agradables, pro-
fesores motivados, aprendizaje por resolucion
de problemas complejos y contextualizados,
ademas del uso de medios didacticos clave
que favorezcan la autonomia, allanan el cami-
no para desarrollar competencias personales.
Los programas de formaciéon basados en
competencias se caracterizan por enfoques
dirigidos hacia el desempefio laboral, hacia la
actuacion en contexto, a dar importancia a lo
que se aprende, integrando contenidos con
orientacion hacia el aprendizaje por medio
de la soluciéon de problemas mas que por la
repeticidon de contenidos.

Para mejorar la educacién, el Estado dispone
de los estandares minimos de calidad o regis-
tro calificado, los programas de acreditacion,
los planes de mejoramiento y los examenes
de calidad de la educacién (ECAES). Si bien
estos examenes buscan comprobar el grado
de desarrollo de las competencias, particular-
mente las interpretativas, argumentativas y
propositivas en un “saber en contexto”, se les
critica que no permitan evaluar la creatividad,
ni la capacidad estratégica de proposicion y
gestion, ni plantear problemas en contextos

especificos para que el estudiante los solucio-
ne y sustente sus posiciones. Si los ECAES
dicen orientarse hacia la evaluacion de com-
petencias, deben usarse métodos adecuados
de evaluacion. Las evaluaciones de competen-
cias del Estado son ya comunes en otros pai-
ses, pero debe tenerse claro qué se quiere eva-
luar, qué se debe saber y para qué, usando la
metodologia adecuada.

La Facultad de Ciencias Econémicas y Admi-
nistrativas de la Universidad de La Sabana
aplica evaluaciones de competencias basicas a
todos los alumnos de cuarto semestre, con
metodologia de preguntas abiertas, que per-
miten examinar competencias propositivas,
argumentativas e interpretativas, que invitan
al automejoramiento de los estudiantes y a las
propuestas de cambio en la Facultad. La expe-
riencia permite detectar las oportunidades de
mejoramiento antes de que los alumnos
hayan cursado la mitad del proceso de ense-
nanza-aprendizaje para aplicar oportunamen-
te los correctivos.

La evaluacién de competencias, fiel a los prin-
cipios de validez, confiabilidad, flexibilidad e
imparcialidad, debe realizarse con los métodos
mas adecuados. Se centra en el desempeno,
tiene tiempo no determinado, es individual,
no se asocia a un curso o programa de estu-
dio, no compara a diferentes individuos, no
utiliza escalas de puntuacion y su resultado es
de competente o atin no competente. La eva-
luaciéon de competencias de estudiantes solo
tiene sentido si el trabajo de los docentes se
orienta hacia el cambio, hacia el mejoramien-
to en los procesos formativos y, dentro de
ellos, hacia el perfeccionamiento de las eva-
luaciones como instrumento de formacion.
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