RESUMEN

Para la realizaciéon de esta investigaciéon se partié de la siguiente pregunta: ;Cual
es el estado de las competencias laborales de los egresados del programa de
Contaduria Publica de la Universidad Libre Seccional Pereira del periodo 1999-
2002 y qué relacién tienen estas competencias con el programa de estudios que
recibieron durante su formacion profesional?

El objetivo fue evaluar las competencias laborales de los egresados del programa
de Contaduria Publica de la Universidad Libre Seccional Pereira del periodo 1999-
2002 y su relacion con la propuesta de formacién académica recibida.

Este estudio corresponde a una investigacion evaluativa de caracter expofacto por
cuanto valora y justifica el desempefio profesional de sus egresados (de 3 afos
como minimo y 6 como maximo). Se desarrolla conforme a los criterios de la
investigacién evaluativa, ya que se establece la relacién entre el desempefio
practico de los egresados de Contaduria Publica de la Universidad Libre de
Pereira y el programa ofrecido por la institucion.

La metodologia incluy6 la revisidbn exhaustiva de todos los documentos que
sustentan el programa, a través de la construccién de una matriz que relaciono6 los
desarrollos tedéricos con las intenciones de formacién, la contextualizacién del
proyecto, el analisis de la normatividad actual en criterios de calidad en educacién
superior y la toma de informacién a un sector productivo. De igual manera se
validé un instrumento para la auto y coevaluacién, que dieron lugar a una
contrastacion y verificacion de la informacién obtenida.

El andlisis documental se contrast6 con los datos obtenidos en la autoevaluacion y
la coevaluacién, para lograr el objetivo propuesto y dar respuesta al problema de
investigacion.

Este modelo puede servir de base para otros programas, pues es claro que ellos
deben evaluar si lograron o no formar egresados competentes, pero la dificultad
radica en encontrar una metodologia apropiada para hacerlo. Asi que esta
investigacién aporta en proponer dicha metodologia y ponerla a prueba,
obteniendo un perfil de las competencias laborarles del egresado y estableciendo
relaciones de caracter cualitativo con los hallazgos encontrados en la propuesta
documental de formacién.

Palabras clave: competencias laborales, programas de formacién universitaria,
programa de contaduria, evaluacion.



INTRODUCCION

Las organizaciones en todos los ambitos laborales, exigen de sus colaboradores la
aplicacién de la maxima potencialidad de sus aptitudes para realizar labores con el
mejor desempeino posible. Desde esta perspectiva, la demanda de los sectores
productivos hacia personas competentes apunta a configurar un perfil del individuo
especializado para realizar una funcion determinada de acuerdo con su area e
historial de formacion, en un contexto cambiante que requiere soluciones diversas.
Este requerimiento de las organizaciones, lleva a repensar la formacion
profesional, desde las responsabilidades que debe asumir en el &mbito laboral.

En este contexto, las instituciones académicas tienen el deber de cuestionarse
permanentemente sobre los aportes de sus programas educativos a la formacién
de personas competentes que atienda a su vez las probleméaticas sociales.

De esta relacidén cabe preguntarse ;hasta dénde la propuesta de formacion de las
instituciones de educacién superior y en particular la de la Universidad Libre en
Contaduria Publica contribuye a formar personas competentes y acordes a las
necesidades actuales? Problema del cual se ocupé la presente investigacion, que
corresponde a una evaluacién del programa de Contaduria Publica de la
Universidad Libre Seccional Pereira.

Es por esta razdn que esta investigacion contrasté la propuesta de formacion de la
Universidad Libre de Pereira y sus efectos en el desempefio laboral de las
personas que tienen la responsabilidad de aplicar lo aprendido para generar las
soluciones pertinentes, y de esta forma dar sentido a la labor y pertinencia de sus
disciplinas y de hecho de las instituciones.

En este caso se estudian las competencias esperadas en el Contador Publico y su
desempefio en el contexto laboral de los egresados, para evaluar la cercania o
distancia entre dichas propuestas y los desemperios de sus egresados. Esta es una
investigacion de caracter evaluativo, cuyos resultados ofrecen informacién valiosa
para una toma de decisiones en el programa de formacién, en el perfeccionamiento
de los programas educativos, cuyo fin es formar mejores personas como
trabajadores
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1. AREA PROBLEMICA

Desde hace algunas décadas el Contador Publico era un profesional que tenia
una incidencia operacional en el desempefo ocupacional; con el avance
tecnoldgico, el desarrollo de softwares aplicados y la utilizacion de nuevas
herramientas informaticas cambi6é de manera trascendental el perfil del profesional
en esta area; de esta manera el Contador se convierte en un analista de procesos
productivos que permite desde su competencia generar cambios significativos en
los procesos financieros, comerciales, administrativos y productivos de las
empresas del entorno.

Ante este desafio la Universidad Libre Seccional Pereira requiere y ha estado
interesada en el desarrollo de investigaciones de caracter evaluativo, de los
diferentes programas, para determinar aquellos factores que intervienen en la
formacién de un profesional competente, desde un interés particular en establecer
la relacion entre los procesos de formacion y las exigencias de calidad vy
desempefo por parte del sector productivo.

La ejecucion efectiva de una investigacion evaluativa permite identificar si existen
0 no rupturas entre los propédsitos que se plantean, en cuanto a la formacién de un
profesional competente y los desempenos que efectivamente tienen los egresados
del programa. De tal forma que los resultados permitan la discusién y si es el caso
el redisefo de planes y programas contingentes a las problematicas especificas
de formacion profesional.

Por lo anteriormente expuesto se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

¢, Cual es el estado de las competencias laborales de los egresados del programa

de Contaduria Publica del periodo 1999-2002 y qué relacién tienen estas
competencias con el programa de estudios que recibieron durante su formacion
profesional?

Como delimitacion cronolégica de la investigacion se toma como periodo elegido
para establecer el impacto del programa de formacion, el pensum vigente para los
egresados entre 1999 y el 2002. Es decir, que para el egresado de 1999
transcurrieron seis afos y para el graduado en el 2002 pasaron tres afos de
desempefio laboral profesional, tiempo que en esta investigacién, se considera
pertinente para establecer un indicador respecto al impacto de su formacién
académica en las competencias laborales.
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2. JUSTIFICACION

La calidad, competencias, pertinencia de formacion y proyeccién social son temas
recientes que imperativamente requieren de su estudio; desde 1992 con la Ley 30 en
Colombia se habla de calidad, acreditacién, pertenencia, pertinencia, competencias,
entre otros temas; el compromiso social de la educacién abarca de manera
necesaria el acercamiento del aprendizaje del estudiante con su entorno, el
desarrollo de sus competencias, la proyeccion personal, disciplinar y colectiva y la
relaciéon de la educaciéon con los medios de produccion, en particular con los medios
econdmicos. Para dar cumplimiento a ello se deben hacer explicitos los proyectos y
mecanismos que favorezcan la interaccion con su entorno; inclusive con la creacion
del observatorio laboral a partir del afio 2004." En este contexto, las Instituciones de
Educacion Superior (IES) deben identificar las necesidades reales del sector
productivo y dar asi una educacion con criterios de pertinencia y competitividad.

Mas all4 de esta exigencia, es evidente hoy, el reclamo de la sociedad en cuanto
al rol que debe cumplir la educacion en el desarrollo de competencias, ya que
estas involucran necesariamente alternativas de solucion, estrategias, propuestas
creativas y disefios acordes a su momento histérico, contexto y entorno.

Sin embargo, la formaciéon por competencias y la calificacion de los individuos para
asumir determinados roles laborales son temas que aun se hallan en estudio por
parte de las instituciones académicas como el SENA y las empresas interesadas
en la transformacion organizacional. Por tanto, persiste la necesidad de esclarecer
la conveniencia de los programas académicos frente a la demanda de
profesionales competentes para asumir tareas especificas.

En este marco, la Universidad Libre Seccional Pereira, estd comprometida en
identificar las necesidades reales del sector productivo para brindar una educacién
con criterios de pertinencia y competitividad, de tal manera que sus egresados sean
profesionales competentes en su desempefio profesional. Para evaluar si este
proposito se concreta, se hace necesario realizar una evaluacion de la formacion del
Contador Publico, para lo cual es preciso hacer un seguimiento a los egresados.

A su vez el Ministerio de Educacion Nacional (MEN), a través del decreto 2566 de
septiembre 10 de 2003 exige entre las condiciones minimas de calidad, (Estandar
13), la presentacion de politicas y estrategias de seguimiento a egresados. Dentro
de este estandar, el MEN busca la valoracién del impacto social del programa vy el
desempefio real de los egresados. En este sentido la investigacion se apoya en la

' MEN. Documento elaborado por el Ministerio de Educacién Nacional, Viceministerio de

Educacién Superior. El Observatorio Laboral. Bogot4, julio de 2005.
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“verificacion de condiciones minimas de calidad de programas académicos”; donde

el MEN establece como funciones del Par Académico las siguientes: “El par debe
valorar el alcance, desarrollo e impacto de las politicas y estrategias definidas por el
programa y la institucién sobre el seguimiento y desempefio de los egresados. Asi
mismo, valorara la calidad y eficacia de los programas de Educacién continuada de
los egresados, su periodicidad, duracién y oportunidad. También podra tener en
cuenta, el estudio de seguimiento y desemperio de los egresados, la periodicidad de
los estudios, los resultados y la utilidad de los mismos. Examinara la existencia de
bases de datos existentes sobre los egresados y la actualidad de los datos; la
cooperacion institucional con los egresados en materia de bienestar, salud y
educacion; las oportunidades laborales para los egresados (observatorio de
egresados).

Los datos y valoraciones que arroje el seguimiento de los egresados, le permitira a
las universidades realizar una autoretroalimentacién, para mejorar la formacién por
competencias especificas en sus estudiantes actuales. Ademas este proceso le
permite a la universidad conocer de manera continua las necesidades y las
transformaciones del sector productivo para realizar los ajustes pertinentes en su
propuesta académica.

De otra parte esta investigacion plantea nuevas perspectivas metodolégicas e
instrumentales para la evaluacién en competencias laborales; donde se abordan
las competencias labores generales y especificas con la aplicacién de
instrumentos de auto (del egresado - trabajador) y coevaluacion (de jefes-pares).
Sirviendo la aplicacion de estos instrumentos como elementos de comparacion de
los resultados en la aplicacion del mismo, para tener un fundamento de validez en
la contratacién del programa respecto al desempeno de los egresados del mismo.

2 MEN. Documento elaborado por el Ministerio de Educacién Nacional, Viceministerio de

Educacién Superior, Direccion de Calidad en abril de 2004, como documento de apoyo a
CONACES para efecto de facilitar la visita de Pares Académicos a las Instituciones de Educacion
Superior.
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3. OBJETIVOS
3.1 OBJETIVO GENERAL
Evaluar las competencias laborales de los egresados del programa de Contaduria
Publica de la Universidad Libre Seccional Pereira del periodo 1999-2002 y su
relacion con la propuesta de formacién académica recibida.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Analizar el programa de formaciéon de la Universidad Libre en cuanto a los
propésitos para el desarrollo de las competencias laborales del Contador Publico.

- Evaluar las competencias laborales de los egresados en Contaduria Publica de
la Universidad Libre.

- Comparar los propésitos planteados por el programa de formacion en
Contaduria Publica de la Universidad Libre, en cuanto al desarrollo de
competencias laborales esperadas frente a las competencias que efectivamente
tienen sus egresados.
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4. ANTECEDENTES

La educacién cumple un papel fundamental en el desarrollo de las competencias
del ser humano. Es a la educacién a quien se le atribuyen los avances en ciencia,
tecnologia y desarrollo; sin embargo ante la cantidad de problemas y necesidades
que a diario se enfrenta el hombre, persiste un llamado de atencién constante de
la sociedad sobre la funcion pasiva de la educacién y el reclamo por criterios de
calidad3 y competitividad que articulen al individuo a su desempefio en su vida
laboral®.

En el sector productivo las competencias tuvieron su nominacion al indicar aquello
que era util para lograr un objetivo determinado, de acuerdo con su desempeno y
su eficacia. Ahora, la complejidad y articulacion de los sistemas sociales ha
requerido la conjugacién de los términos para alcanzar un dialogo entre los
ambitos académicos y laborales, de manera que las instituciones de educacion,
formen un individuo con las cualidades intelectuales, personales e interpersonales
requeridas para realizar una tarea especifica. Es asi como se deben repensar las
competencias en los sectores educativos.

Especificamente la educacién por competencias data de la tercera década del
siglo XX en los Estados Unidos, donde el concepto de competencia surge en la
relacion con la nocion de competitividad, la cual también es necesario redefinirla
para dar mayor sentido a la gestion del desarrollo, pues las competencias no solo
se limitan al saber hacer, sino que ser competitivo tiene también relacién con el
saber conocer.* El desarrollo en competencias implica la formacién de individuos

® GARCIA MARQUEZ, Gabriel. Mision de ciencia, educacion y desarrollo. Colombia al filo de las
oportunidades. Bogota: Magisterio, 1994.

* Revista El Educador. Un desafio para la educacion del siglo XXI Compilacién de articulos para
comprender mejor las competencias. 41 ed. Santafé de Bogota: Editorial Norma S.A, marzo de
2004.

Competencia-competente-competir-competer-competitividad. Competencia: la palabra competencia
se deriva del latin y se relaciona con el verbo competir y competer, verbos que tienen significados
diferentes. Cuando se habla de competencias, sin precisar el verbo al cual se refiere, generalmente
se producen imprecisiones. Competir significa ir al encuentro una cosa de otra, luchar con empleo
una misma cosa, una misma meta, un mismo logro. Es el verbo mas conocido y trabajador.
Competer significa corresponder, pertenecer a alguien algo por sus funciones responsabilidades,
posicién o cargo. Este verbo es menos usual, tanto que en infinito suena hasta raro. Dos adjetivos
ayudan a reconocer a cual de los verbos se refiere la palabra competencia. Competitivo,
calificativo que se emplea para referirse a quien esta dispuesto a competir y a quien participa en
una contienda, rivalidad, evento, gesta deportiva. Los modelos de desarrollo y la apertura
econdmica exigen a los pases productos y mercados altamente competitivos. Competente, cuando
la nocidon de competencia se refiere al verbo competer significa que algo (un desempefio, un
procedimiento, una decision) es apto, es idoneo, proporcionado, oportuno, adecuado. De la
persona cuyo actuar merece esos calificativos se dice que es competente, o que actia con
competencia.
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y colectivos competentes, capaces de articularse e interactuar para la
transformacién virtuosa de relaciones teniendo como horizonte escenarios
autbnomamente valorados y deseados.

En los Ultimos veinte anos se ha creado la EBNC (Educacion y Capacitacion
Basadas en Normas de Competencia), para definir un sistema de educacion vy
capacitacion vocacional a partir de las experiencias en Inglaterra, Australia,
Escocia, Nueva Zelanda, Alemania, Estados Unidos y Canada®. Desde alli se ha
intentado consolidar unas pautas para determinar de manera concreta, cémo
evidenciar las competencias, debido a la dificultad para su estudio.

En este sentido, la UNESCO y la CEPAL proponen un sistema de educacion
basada en competencias, desde las politicas sectoriales en educacion, entre las
cuales incluyen:

- Definicién de los conocimientos basicos a difundir requeridos para responder a
las exigencias del momento.

- Senalar las relaciones entre la educacion y el mundo del trabajo.

- Colocar la calidad del servicio educativo como una prioridad en la que se
introduce una limitacién de roles y donde se reclaman los estandares.

Para el caso de América Latina, México, a partir de 1994, elaboré un proyecto
presentado ante el Banco Mundial con el propésito de modernizar la capacitacién
y la educacion técnica en el pais, la cual enmarcd la modernizacion de la
educacion vocacional a través de la implementacion de la EBNC. El cual plante6 la
necesidad de la revision permanente de las Instituciones de Educacién Superior
para retroalimentar sus contenidos tedricos y académicos, a través de los
indicadores trazados en las investigaciones sobre el tema de las competencias,
gue sin embargo aun estan por desarrollar de manera general en América Latina.

En Colombia, las politicas que promovieron la educacion en Contaduria se
fortalecieron desde el gobierno de Lleras Restrepo (1966-1970) con la aparicion
de empresas de economia mixta, a raiz de esto, la poblaciéon estudiantil en
programas de Contaduria aumenté 10 veces, en relacion con la poblacién
matriculada en universidades, que crecié tres veces.

Desde la década de los 90 y en especial con la apertura econémica, la insercion
en acuerdos internacionales y el auge de la globalizacién, el tema de
competitividad en Colombia ha requerido de reflexiones constantes que van desde

> ARGUELLES, Antonio y GONCZI, Andrew. Educacién y capacitacion basada en normas de
competencia: una perspectiva internacional. Conalep. México: Editorial Limusa, 2001. p. 20.
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las politicas gubernamentales, los diagndsticos sectoriales, el rol de la sociedad
civil, la funcién de la educacion y el desemperio con competencia.

Entre los trabajos adelantados sobre el tema, se encuentra el de Armando Roca
Serrano, quien aborda la necesidad de que los docentes que laboran en la esfera
educacional, requieran de una transformacion para asumir nuevas demandas de
formacion, aprendizaje y socializacién orientadas a lograr mejores resultados y
enfrentar el reto por la calidad de la educacion. Roca propone superar el simple
concepto de las competencias relacionado con el conocimiento sobre la ejecucién
de las tareas, para ligarlo con su contexto econémico, social y cultural y sus
aspiraciones y motivaciones individuales. Segun el teérico, no basta con saber, o
saber hacer, es necesario poseer actitudes y valores que predispongan al ser
humano a utilizar el saber y el saber hacer y evidenciarlos en el desempefio de su
actividad laboral.®

Quienes presentan mayores avances en Colombia, en el tema de la formacién por
competencias, son los centros regionales del Servicio Nacional de Aprendizaje
(SENA), desde el programa de unidad de competencia laboral que se cifie a la
normatividad actual (Ley 30 de 1992), esta ley deja claro el compromiso de una
educacion por competencias para las Instituciones de Educacion Superior (IES),
las cuales, a su vez, son atendidas desde los requerimientos del registro calificado
de sus programas (estandares de calidad), la acreditacion y demas normas que
procuren el desarrollo de créditos académicos, estrategias pedagdgicas, reformas
curriculares e implementacion de los Proyectos Educativos Institucionales (PEI)
respectivos.

La Ley 30 es destacada por Miguel Angel Maldonado, quien afirma que dicha ley
concede a los niveles técnico, tecnolégico y profesional la responsabilidad de
desarrollar las competencias relacionadas con la vida laboral. Maldonado agrega
que desde estos niveles los centros educativos deben aprovechar los programas
académicos para introducir a los estudiantes en tareas relacionadas con los
sectores productivos, donde puedan desempenarse, segun sus competencias,
para realizar de manera adecuada algin trabajo.’

En este marco los estudios evaluativos pretenden dar cuenta de qué tan cerca o
lejos se esta de cumplir con los propdsitos planteados en la formacién de
profesionales competentes. La evaluacion de un programa “se entiende como el
proceso evaluatorio orientado a medir resultados de las intervenciones, en
cantidad, calidad y extensién segun la reglas preestablecidas™. La medida de los

® SERRANO, Héctor. El desempefio profesional basado en las competencias laborales. Instituto
Pedagogico Superior de Holguin. Cuba, 2001.

" MALDONADO GARCIA, Miguel Angel. Las competencias: una opcién de vida: metodologia para
el disefo curricular. Bogota: Ecoe Ediciones, noviembre de 2003. p. 79.

8 ABDALA, Ernesto. Manual para la evaluacién de impacto de programas de formacién para
jovenes. Jovenes, formacion y empleo [Internet: www.cinterfor.org.uy/jovenes]. Uruguay:
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resultados, caracteristica principal de la evaluacion, permite comparar el grado de
realizacion alcanzada con el grado de realizacidn deseado. Compara de esta
forma, la planeacién con el resultado de la ejecucion.

De igual forma el seguimiento a los egresados de la educacién superior es un
tema que desde el ICFES® ha tenido interés particular en los Ultimos afios e
inclusive el Ministerio de Educacion Nacional, Viceministerio de Educacién
Superior recientemente (junio de 2005) ha institucionalizado el “Observatorio
Laboral”, como un sistema de informacion de seguimiento a los graduados de
educacién superior.™

También la evaluacion de los programas es un tema permanente en las
instituciones de educacion superior, por citar algunas: el SENA realiza
investigaciones de impacto a sus egresados, donde después de dos arios valoran
criterios de desempefio y su relacién con el entorno''; igualmente la Universidad
Catélica Popular del Risaralda ha realizado seguimientos a los egresados desde
su diferentes Facultades'?; también la Universidad Libre Seccional Pereira, ha
implementado los instrumentos de seguimiento a los egresados desde los

Organizacion Internacional del Trabajo. Cinterfor. Publicado en 2001. Consultado en junio de
2003. p. 15. “Evaluar constituye un proceso sistemético, metédico y neutral que hace posible el
conocimiento de los efectos de un programa, relacionandolos con las metas propuestas y los
recursos movilizados (Jacinto y Gallart). Asimismo siguiendo a Stufflebeam, se podria decir que la
evaluacion es un proceso que facilita la identificacion la recoleccion y la interpretacion de
informaciones utiles a los encargados de tomar decisiones y a los responsables de la ejecucién y
gestién de los programas”

ICFES. Instituto Colombiano para el Fomento de la Educacién Superior Subdireccién de
Planeacién, Division de Analisis e Informacion Estadistica. Proyecto 2003/ED. Montaje de sistemas
para el mejoramiento de la informacién de instituciones de educacién superior. Auspiciado por la
UNESCO.

' MEN. Documento elaborado por el Ministerio de Educacion Nacional, Viceministerio de
Educacion Superior. El Observatorio Laboral. Bogotd, julio de 2005.

El observatorio laboral surge como respuesta al seguimiento a los egresados de educacion
superior desde el MEN-Viceministerio Educacion Superior, desde los siguientes objetivos: disefar y
poner un sistema de informacion de seguimiento a los graduados de la educacién superior, tal que
genere informacion que oriente a los aspirantes, profesionales, instituciones de educacién superior,
al sector productivo y a la sociedad en general sobre informacién cuantitativa y cualitativa de la
empleabilidad de los graduados. Analizar el impacto de la educacion superior por género, regiones
y nucleos bésicos (empleabilidad, remuneracion esperada, uso y calidad de la formacion,
participacion laboral, condiciones laborales, etc). Analizar la evolucién y perspectivas del recurso
humano calificado requerido por el sector productivo colombiano, con especial énfasis en la
dinamica de cambio de las competencias laborales demandadas y su relacion con las nuevas
exigencias tecnologicas requeridas por los diferentes sectores productivos.

" SENA. Servicio Nacional de Aprendizaje. Evaluaciones realizadas por la oficina de Planeacion
desde las directrices de la divisién de evaluacién y estadistica.

'2 Por citar alguno, en el primer semestre del 2003, la facultad de administracién de empresas
aplicé instrumento cuyo objetivo fue: “lograr un mejor acercamiento del egresado con su Facultad y
la Universidad, y formular y poner en marcha un programa de seguimiento de las actividades y
necesidades de nuestro egresado con miras a generar estrategias conjuntas para el desarrollo y
beneficio mutuo”
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siguientes objetivos: “Identificar las caracteristicas sociales y laborales del
egresado de la facultad de Enfermeria” por un lado y simultaneamente “Medir el
impacto institucional y ambiental que ha tenido con su desemperio el egresado de
la facultad de Enfermeria’’®; inclusive se encuentran estudios realizados por
universidades latinoamericanas donde se realiza un seguimiento a sus estudiantes
y egresados, tal el caso del Colegio Universitario de Caracas, donde su objetivo de
estudio corresponde a “Obtener informacion, acerca de la relacion entre sistema
educativo-sistema productivo, en cuanto a la insercion ocupacional de los
egresados de la carrera de Administracion de Empresas”; todos ellos en funciéon
de determinar el impacto y competencias de sus egresados.

% Universidad Libre Seccional Pereira. Estudio realizado en el afio 2004 desde la Facultad de
Enfermeria.
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5. MARCO TEORICO

El desarrollo etimolégico de la palabra competencia hace alusiébn a competir,
proveniente del latin, que significa ir al encuentro de una misma cosa. De competir
también se deriva competer, en referencia a pertenecer, es decir aquello que le
pertenece a alguien. A partir del siglo XV, en castellano, competer adquirié el
significado de incumbir, dando lugar al sustantivo competencia y al adjetivo
competente. Desde la denotacion actual del término, en general se refiere a
alguien que es competente cuando se desempefia con eficiencia en un
determinado dominio de la actividad humana y en esta acepcion no supone la
existencia de contendores, sino que se dirige en particular al individuo™.

Pero desde la nueva acepcién del concepto y la necesidad de su uso en las
diferentes comunidades y disciplinas, resulta importante retomar su evolucion
desde diversos origenes; entre los mas comunes, se presentan tres basicos: el
origen cientifico, el origen social y el origen politico. Estos a su vez son el
resultado de las diferentes dimensiones del sujeto en particular, como de la
sociedad en general, por lo cual intervienen la psicologia, la economia e incluso la
ecologia.

En primer lugar, desde el origen cientifico, Morales, por ejemplo, afirma sobre las
competencias que “su origen es complejo, porque su aparicion se debe a
desarrollos cientificos, factores sociales y estrategias politicas”.!® Estas tres
dimensiones representan el punto de partida de la busqueda de la sociedad por
conocer y generar las competencias en sus individuos. Diversos tedéricos han
ahondado la ascendencia del término y su consolidacién en cada rama del saber
hasta llegar a su aplicacion actual. De las tres corrientes se desprende, segun el
autor, que la competencia se evidencia en la accion y representa el saber hacer en
contexto.

Asi mismo, Maldonado plantea que el origen cientifico obedece al desarrollo de la
ciencia cognitiva, quien a su vez se apoya en:

- La psicologia genética, con teéricos como Piaget, Dewey, Wallon y Merani,
quienes explican la interdependencia entre las dimensiones fisiolégicas y
psicoldgicas del individuo, durante su maduracion para llegar a niveles de
pensamiento abstracto, relacional, lo que para el caso aporta a la comprensién de
los desemperios en situaciones problema.

'* Revista El Educador. Op. cit.
> MORALES GOMEZ, Gonzalo. Competencias y Estandares. Lo que todo docente debe de saber
sobre competencias y estandares. Guia practica para el trabajo pedagégico en clase. 2 ed.
Editorial 2000 Ltda, 2004. p. 7.
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- La psicologia constructivista, cuyos representantes Bruner, Kohlberg, Ausubel,
Novac y Carretero, entre otros, plantean el papel activo del sujeto en su formacién,
a lo largo de sus experiencias con los objetos de estudio o con los demas sujetos,
para este caso permitiria comprender como las competencias no se “dan o
entregan” como contenidos en el proceso de formacion, sino que los estudiantes
son protagonistas de este proceso que luego pondran en marcha, pero que a su
vez, tendran que transformar en su cotidianidad laboral.

- La psicologia cognitiva, a través de Gardner, Stemberg, entre otros, quienes
profundizan sobre las estructuras intelectuales que permiten la articulacién del
conocimiento en la mente del individuo.

- La linguistica con Chomsky y Habermas, con sus estudios sobre la
comunicacion, los actos del habla y las intenciones del individuo durante cada uno
de sus dialogos, que hablan propiamente de competencia.

En general, desde el origen cientifico, los tedricos plantean que las competencias
son integrales y estan relacionadas con los estadios de desarrollo de la
inteligencia de los niflos, el reconocimiento del desarrollo del aprendizaje por
descubrimiento y el aprendizaje significativo, el desarrollo de habilidades
cognitivas, como las operaciones mentales y las estructuras cognitivas, hasta la
influencia de la cultura, especialmente a través del lenguaje en la formacién de las
estructuras de pensamiento.

Con las explicaciones retomadas del ambito de la psicologia cognitiva, cuyo
énfasis esta en los procesos mentales y en la capacidad de adaptacién vy
resolucién de problemas, Maldonado concluye desde el estudio del origen
cientifico, que la competencia es la capacidad del hombre para adaptarse al
medio, desde la aplicacién de los elementos internalizados en su estructura
cognitiva, al reconocer las similitudes con conflictos anteriores plasmados en su
memoria durante cada experiencia significativa.

En segundo lugar es estudiado el origen social de las competencias, desde las
esferas del desarrollo humano. El ser como individuo genera habilidades y
competencias sobre la base de su identidad, formacion y aprendizaje, que se
complementan con la interaccibn sobre el medio, de donde surgen las
competencias socioafectivas, las cuales comprenden actitudes y disposiciones
personales y profesionales.

Al respecto, Morales considera que las competencias son el producto de la
maduracién del individuo, segun las experiencias y conocimientos asimilados vy
tenidos en cuenta, de acuerdo con las prioridades de cada persona:

“Las competencias, como estructuras cognitivas y socioafectivas
internalizadas, forman parte del estado de desarrollo de un sujeto,
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desarrollo que es correlativo de los contextos de interaccion posible en los
cuales se activan y producen dichas competencias. Tanto las
competencias cognitivas como las socioafectivas implican la mas conocida
de todas, la competencia comunicativa, esto es, las estructuras, patronesy
sistemas del lenguaje internalizados que regulan los procesos

comunicativos de los sujetos”.'

Desde esta perspectiva la teoria linglistica de Chomsky aporta significativamente
a las competencias, al establecer la distincion entre competencia y desempeno.
De hecho en el campo educativo el concepto de competencias se ha desarrollado
tomando como base la concepcion Chomskiana enriquecida por la psicologia
cognitiva y cultural.

En este sentido desde la linglistica, la competencia corresponde a la madurez
comunicativa de un hablante con base en los procesos de la transformacion
gramatical de los elementos de la estructura profunda, correspondientes a los
contenidos semanticos, para comunicarlos en la estructura superficial,
representada en las frases y términos elegidos en la practica por el interlocutor, a
través de los procesos sintacticos, relacionados con el orden de las palabras
dentro de una oracion.

Asi mismo, desde esta corriente linglistica, el desempefio se define como la
relacion practica de cada hablante con sus interlocutores, al expresar sus
percepciones sobre el entorno, desde el alto o bajo contenido Iéxico disponible en
su estructura profunda, que le permitan indicar de manera precisa y completa
aquello a lo que hace alusidén con lo que dice.

Las competencias alcanzadas al convivir en un entorno social determinado, ya sea
una comunidad lingUistica implican, segun la corriente de la gramatica generativa
transformacional de Noam Chomsky, un aprendizaje permanente. Pues en la
experiencia el individuo pone a prueba su habilidad sobre la lengua con los usos
particulares del habla. Si el individuo debe expresarse de manera frecuente dentro
de una comunidad linglistica cuya pronunciacion tiene un acento determinado o
utiliza ciertos eufemismos para referenciar una situacion u objeto especifico, el
hablante aprendera en la practica a desempefarse, segun estos parametros
exigidos por el entorno, donde se medira en cada oportunidad de habla su
desempefio, dentro del saber hacer de la lengua que utiliza. Por esta razén, en
competencias nunca se da por terminada la formacion, sino que se trata del
proceso de rehacer en cada aplicacion, las habilidades aprendidas.

Por lo tanto el aporte fundamental de la linglistica, especialmente desde
Chomsky, ha sido darle un uso no productivo al concepto, es decir, no tomarlo en
el sentido estricto de la eficiencia, sino darle otra connotacion. Es entonces que se

' Ibid., p. 13.
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entiende que alguien es competente linglisticamente, no sélo cuando hace uso
del lenguaje, sino cuando puede reflexionar sobre él. Haciendo una transposicion
del concepto que hoy es retomado desde el ambito académico, se entiende que
alguien es competente no sélo cuando desempena una funcién determinada, sino
cuando se puede hacer de manera reflexiva, es decir, cuando se es capaz de
saber el por qué y el para qué, e introducir modificaciones en la misma, si el
contexto lo requiere.

En tercer lugar, las teorias politicas y econdémicas de cada época, que establecen
nuevas definiciones de hombre, y asi mismo una transmutacion de los valores y
cualidades que debe poseer ese individuo modelo, quien personifica a la sociedad.
El dominio politico y tedrico en la edad antigua, el dominio de la tierra y las
nociones teoldgicas en la edad media, el espiritu racional y egocéntrico de la
modernidad y la posicidn ecléctica y mutable en la postmodernidad, son hechos
que evidencian como las competencias laborales son transversales al desarrollo
humano de la sociedad.

Un analisis de la situacién laboral actual, es realizada por el Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), que en su informe titulado la
educacion, la agenda del siglo XXI”, plantea: ante la rapidez del cambio en el
contenido de los oficios y la necesidad de formar nuevas habilidades, se ha abierto
camino a un nuevo enfoque de las competencias especificas.

5.1 COMPETENCIAS LABORALES

Maldonado (1998) explica que desde la década de los afios 70 con los estudios de
Gerhard Bunk, el término de competencia se introduce en el ambito laboral, al
asociar las competencias al papel pedagégico de la empresa con respecto al
trabajo. El profesor aleman realiza aportes significativos, como gestor de las
escuelas profesionales “Berefschulen”, dando trascendencia al término de
competenon: el saber cdmo; de esta manera las situaciones que se presentan en
el ambito laboral son tratadas pragmaticamente, el interés central es prever los
resultados y de esta manera reducir los riesgos, “la competencia es una funcién de
una habilidad para controlar resultados o para compensarlos”.

Desde este enfoque, es necesario que el trabajador perciba la retroalimentacién y
el control de sus tareas, como un beneficio para él y la empresa, al aprender como
desarrollar mas a fondo su talento y ser reconocido por sus méritos. De esta
forma, afirma Gerhard Punk, el trabajador encuentra una congruencia entre sus
actos, sus creencias, la vision de mundo y de si mismo y la posicidn que ocupa en
la organizacién al hallarse como parte activa. Todas las personas vinculadas a la
unidad econémica son conscientes de los objetivos corporativos y trabajan para su
consecucion. El estudio profundo sobre el perfeccionamiento de la produccion,
genera conocimientos para el desarrollo de las tareas. El objetivo es alcanzar un
producto con la méxima calidad posible.
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Asi mismo, afirma el autor, la competencia en el trabajo busca la trasferibilidad en
dominios de habilidades destinadas a desempenos; el aprendizaje es experencial,
la comunicacién se considera efectiva cuando se logran beneficios para la
organizacién y el criterio de evaluacion es de tipo econémico, esto es, establecida
en funcion de eficiencia y efectividad. La orientacion valorativa, antes que a la
busqueda de la verdad, responde a condiciones de supervivencia econémica y Si
bien la critica puede ser un poco limitada, es aceptada y aun promovida siempre y
cuando sea util, o sea, que coadyuve a una mayor efectividad.

En general, respecto a las competencias laborales, los clasicos en este tema
Spencer y Spencer, las definen como una caracteristica subyacente en un
individuo que esta causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a un
desempefio superior en un trabajo o situacién, esto es, que son parte de la
personalidad, que predicen el comportamiento y el desempeno de la persona
frente a una situacion dada, situacion que puede ser medida por un estandar.

Por su parte Levy-Leboyer las define como repertorios de comportamientos que
algunas personas dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una
situacién determinada; las competencias ponen en practica, de forma integrada,
aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos adquiridos y representan un
trazo de unién entre las caracteristicas individuales y las cualidades requeridas
para llevar a cabo misiones profesionales precisas.

También Gonczi y Athanasou consideran que el concepto de competencias
laborales ha evolucionado desde la perspectiva de un listado de tareas que se
transformaban en competencias, el cual no tenia en cuenta las relaciones
complejas entre dichas actividades, ni los atributos subyacentes requeridos para
el buen desempefo de las mismas, ni el juicio profesional necesario para su
ejecucién, hacia una perspectiva de conjunto de atributos indispensables para el
desempefo profesional efectivo.

Con base en lo anterior, Gonczi propone un modelo denominado holista o
integrado, que combina el enfoque de atributos generales con el contexto en que
se aplican. De manera que el sujeto tenga la capacidad de reaccionar a un
problema, teniendo en cuenta las caracteristicas particulares del entorno, para
hallar una solucién situacional, por encima de las féormulas y los modelos
preestablecidos por manuales adoptados de escenarios externos.

“Este enfoque es holistico en el sentido que integra y relaciona atributos y
tareas, permiten que ocurran varias acciones intencionales
simultdneamente y toma en cuenta el contexto (y la cultura del lugar de
trabajo) en el cual tiene lugar la accion; asi mismo permite que algunos
actos intencionales incluyan otros en el nivel adecuado de generalizacion.
Nos permite incorporar la ética y los valores como elementos del posible

38



desempeno competente, la importancia del contexto y el hecho de que es

posible ser competente de diferentes maneras”."”

Siendo mas concretos, respecto al proceso de formacién de profesionales
competentes, Maldonado considera que el trazado del perfil de un profesional, es
complementado desde los rasgos pedagoégicos de la institucion, el entorno del
area laboral con relacién a los niveles técnico, tecnolégico e investigativo, las
funciones relacionadas con el desempeno profesional y las caracteristicas del
ambito de desempenio laboral.

Siguiendo a Maldonado, los rasgos pedagdégicos de la institucion se definen, en
primer lugar, desde las expectativas institucionales y las posturas politica,
filoséfica, ideoldgica y juridica para establecer su diseno curricular. En segundo
lugar, el entorno laboral delimita el contexto sobre el cual el profesional debera
desempenarse, el cual a su vez, incluye las opciones y procesos relacionados con
el desempeno de las funciones del profesional. Por dltimo el trazado del perfil
profesional es delimitado por una propuesta didactica y pedagdgica, en el contexto
del PEIl y los lineamientos del MEN, todos los cuales le daran concrecién a los
disenos curriculares de formacion, desde donde se caracterizan las funciones que
el egresado debe cumplir en su rol laboral, de acuerdo con las competencias
esperadas.

Al respecto, Arguelles y Gonczi como consultores internacionales que exponen y
analizan los casos de reformas e implementaciones en Australia, Nueva Zelanda
e Inglaterra, en las cuales observan como de acuerdo con cada regién, las
competencias son aplicadas con un objetivo diferente, que revela a su vez, las
necesidades y vicios productivos y educativos de cada comunidad.

Concluyen Argielles y Gonczi que la educacién y la capacitacion basada en
normas de competencia (EBNC), ha incidido de manera notoria en la definicion de
objetivos comunes instaurados por el sector productivo, los gremios, el estado y el
sector educativo.

“El sistema de Educacion Basada en Normas de Competencia en todos los
paises en los que se ha adoptado ha sido establecido para asegurar que
las necesidades del sector industrial sean satisfechas por el sector de
educacion y capacitacion vocacional. Esto ha formado parte de una amplia
reforma microecondémica que busca asegurar que el sector industrial sea
competitivo en la economia global. Sin embargo en todos los casos, ha

habido enormes problemas para la implementacién del sistema”."®

' CALDERON HERNANDEZ, Gregorio. Investigacién competencias laborales de los gerentes del
talento humano. Revista Innovar. Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales, 2004.
'® ARGUELLES, Antonio y GONCZI, Andrew. Op. cit., p. 36.
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En este sentido, Gonczi reconoce que aun hay mucho terreno por ahondar.
“Debido a la complejidad de los temas y a las escasas investigaciones, no se
cuenta con resultados definitivos sobre la eficacia de la EBNC”."® La confusién en
la aplicacidn de los resultados e incluso el andlisis de los mismos son algunos de
los obstaculos presentados en la investigacibn sobre la formacion por
competencias, debido a la novedad de este sistema, lo cual implica que por ahora
se esté ampliando el componente tedrico en las distintas regiones del mundo.

La experiencia en Colombia de la educacién basada en normas de competencia,
corresponde a los desarrollos y avances educativos realizados por el SENA,
desde el programa de unidad de competencia laboral. Alli se ha definido la
competencia laboral como la capacidad de una persona para desempefar
funciones productivas en contextos variables, con base en los estandares de
calidad establecidos por el sector productivo.

Esta institucion desde el afio 1994 ha contratado a expertos a nivel mundial en el
tema de las competencias laborales, como por ejemplo los especialistas Leonard
Mertens y Miguel Angel Maldonado Garcia entre otros, hecho que ha conllevado a
generar una estructura consolidada en el tema de las competencias laborales,
desde donde se han creado las mesas sectoriales, agremiadas por actividad afin y
que hoy corresponden a 34 mesas, desde las cuales ha sido posible ahondar en el
tema para desarrollar la titulacién requerida por el sector productivo.

El SENA define las titulaciones como “un conjunto de unidades de competencia
que describe los desempefios esperados en un &rea ocupacional”?® Las
titulaciones se estructuran por las unidades de competencias que debe adquirir el
estudiante, segun se refiere la titulacién a la que aspira, junto con los elementos
contenidos en el programa, de acuerdo a unos criterios de desempefio, un rango
de aplicacion, unos conocimientos esenciales y las evidencias requeridas para
demostrar dichas competencias. Hoy las titulaciones corresponden a un poco mas
de 1200; de hecho se dan en niveles bajo tres grandes categorias: las
desarrolladas por los operarios, los mandos medios y los mandos superiores.

Ante estos indicadores, no se puede desconocer la trascendencia y el trabajo
realizado por el SENA, pero cabe preguntarse: ;Sera que lo Unico importante es el
desempefo para el sector productivo? Prepararse para el mundo del trabajo no es
solo la opcion de vincularse al mundo a través del empleo, sino también la
capacidad de generar unidades asociativas, cooperativas, empresas
unipersonales o iniciativas de autoempleo. Lo que necesariamente requiere de
hacer una descripcion mas reflexiva de las competencias laborales.

19 [

Ibid., p. 21.
2 HIDALGO TROYA, Martha C. Médulo Fundamentacion de la Formaciéon Pedagdgica basada en
competencias. Estructura Curricular: Docencia. Pereira: Servicio Nacional de Aprendizaje SENA
Regional Risaralda, octubre de 2003. p. 7.
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El Ministerio de Educacién Nacional, apoyado en las investigaciones y la puesta
en marcha de laboratorios utilizados por el SENA en sus diferentes regionales en
Colombia, desde el estudio de las mesas sectoriales, ha establecido un nuevo
modelo de formacién por proyectos y por competencias, para cada uno de los
niveles de formacién, dentro de los cuales categoriza las competencias, segun su
nivel de profundidad y desemperio real del individuo en: competencias laborales
generales y competencias laborales especificas.

5.1.1 Competencias laborales generales. Las competencias laborales generales
son aquellas que permiten a las personas ingresar a un trabajo, mantenerse y
aprender de él. Son necesarias en todo tipo de tarea y estan relacionadas con
diferentes tipos de actividades como el servicio al cliente, la informatica, el trabajo
en equipo, la toma de decisiones y el conocimiento del entorno laboral, asumir
responsabilidades, relacionarse con otros, orientarse a resultados, utilizar
informacién y gestionar recursos, entre otras. Son transferibles de un campo de
accion a otro, por lo mismo, se aplican en cualquier sector econémico, nivel o
cargo. Dentro de esta categoria hay cinco tipos de competencias:

- Competencias intelectuales: relacionadas con la capacidad de poner las
habilidades de pensamiento al servicio de la solucion de problemas dentro de una
organizacion, en este sentido son importante la memoria, la atencion, la
concentracion, la solucién de problemas, la toma de decisiones y la creatividad.

Si se hace una panoramica general, se puede ver como de alguna forma diversos
autores apoyan esta definicion, desde diversas perspectivas, que en todo caso se
consideran complementarias. Un clasico en el asunto es Piaget que por ejemplo,
asimila lo intelectual con la inteligencia y esta a su vez la explica como la habilidad
del individuo para adaptarse al medio, esta habilidad se evidencia en la resolucion
de conflictos o problemas. Esta adaptacion se realiza por los procesos de
adaptacién y asimilacién. En la asimilacion el individuo recibe la informacion del
entorno y lo acomoda en las estructuras internas cognoscitivas. En la
acomodacion el individuo debe modificar sus estructuras internas ante una
informacion desconocida, para cumplir con las exigencias del ambiente. En el
ambito laboral esto puede entenderse como la habilidad para resolver problemas
en el medio donde se trabaja y ante diversidad de situaciones a las que tiene que
acomodarse y adaptarse, en términos Piagetinos.

De otra parte, Wagner afirma que el desarrollo intelectual esta relacionado con el
reconocimiento que las personas hacen de lo que es importante y significativo en
sus vidas. Segun el psicélogo esto implica que la persona se interrogue sobre qué
necesita saber, como debe usar lo que sabe y por qué lo debe saber; de hecho en
el ambito laboral aplica la misma perspectiva.

Por su parte, la investigadora Lobo senala que la inteligencia es una capacidad
global integrada por la memoria y la atencién, y es reforzada por la creatividad, la
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atencién y la concentracién para permitir un correcto proceso de aprendizaje. Asi
mismo, Villamil, plantea cémo los problemas practicos, es decir, las situaciones
complejas que crean dificultades y preguntas que exigen solucion, sirven para
articular conocimientos, habilidades y destrezas, valores y actitudes en forma
diferente, segun la actividad, el tema, el proyecto o el propésito. De esta manera el
individuo integra los procesos intelectuales para aplicarlos en situaciones
concretas, donde demuestra sus competencias en un contexto dado.

- Competencias personales: referidas a las condiciones propias del individuo y
su autoconocimiento: emociones, talentos y potencialidades en la interaccién con
otros, inteligencia emocional, condiciones éticas y morales, capacidad asertiva y
adaptacién al cambio.

En las competencias personales el individuo alcanza un autocontrol y dominio, al
equilibrar la condicién voluble de sus emociones con su capacidad racional, desde
la fuerza de voluntad para desempenarse en ciertas actividades, como también
para rechazar otras, que no estimulan el desarrollo particular del sujeto, segun sus
necesidades o intereses.

- Competencias interpersonales: guardan relacién con la capacidad de trabajar
en equipo, de solucionar conflictos, ejercer liderazgo, ser proactivo en las
relaciones interpersonales e interactuar con otros para obtener resultados.

Las competencias interpersonales implican la capacidad del hombre para
desempefarse en una comunidad, como por ejemplo una organizacion, entendida
como una red de relaciones entre un grupo de personas interdependientes para
obtener un objetivo comun. Sin esta competencia el individuo queda limitado en el
desarrollo de las demas competencias, al no poderlas evidenciar en la practica,
sobre un @mbito que debe incluir a las personas que lo rodean, aportando de esta
manera al clima organizacional.

- Competencias organizacionales: tienen que ver con situaciones propias de una
organizacioén o una empresa. Entre ellas, la orientacién al servicio, la capacidad de
referencia y aprendizaje de practicas de éxito, asi como la habilidad para gestionar
y manejar informacion y recursos.

A diferencia de las interpersonales, las competencias organizacionales permiten al
individuo generar un sentido de pertenencia por un grupo en particular, en cuyos
integrantes reconoce parte de su identidad, y asi mismo hacerse consciente de las
normas y costumbres que hacen parte de esta comunidad en patrticular.

- Competencias empresariales o de generacion de unidades productivas:
asociadas con las capacidades, en un nivel basico, de identificar y leer
oportunidades del entorno, manejar riesgos e incertidumbres y administrar las
finanzas propias o de una unidad productiva. Estas competencias estan
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relacionadas ademas con la destreza para mercadear y vender productos y
servicios, y para establecer planes y proyectos de negocios.

Las competencias empresariales implican una interpretacion de las necesidades
de un mercado, para reaccionar de una manera determinada con el fin de ofrecer
un producto o servicio estratégico, alcanzando un posicionamiento en beneficio
particular y comunitario.

Estos cinco tipos de competencias laborales generales deberian estar articuladas
durante el desempeno de las funciones de un individuo, vinculados de manera
preactiva a los objetivos de la organizaciéon donde se halla empleado.

5.1.2 Competencias laborales especificas. En el marco de las competencias
laborales generales se desarrollan habilidades particulares que permiten al
trabajador, segun su nivel y area de formaciéon, cumplir con unas funciones
determinadas, propias de los conocimientos precisos en su ambito laboral.

Segun Hernandez, las competencias especificas estan “asociadas a las
gramaticas basicas de una determinada carrera que permitirian asumir con
posibilidades de éxito la tarea de profundizar permanentemente”.?’ De acuerdo
con la disciplina sobre la cual se haya formado un trabajador, desarrollara unas
competencias especificas evidenciadas durante el ejercicio de su labor.

Las competencias de cada area en particular estan referidas a conocimientos y
destrezas en oficios especificos. Los programas de formacién en competencias
laborales especificas tienen en cuenta una clasificacion general de ocupaciones
(lamadas titulaciones), las que tienen una relacién directa con el sector productivo
para lo cual el SENA ha creado las unidades de competencia.

Las unidades de competencia, reinen los elementos afines que constituyen un rol
de trabajo y describen los resultados que la persona debe alcanzar. Para fijar esos
resultados se parte de los criterios de desempeno, a partir de los requisitos de
calidad especificados en una situacion real de trabajo. Desde los criterios de
desempefio se configuran las competencias que debe reunir un individuo para
alcanzar una titulacién, desde su nivel de formacion.

Sin embargo, sobre estas unidades de competencia, existen algunas criticas,
como las planteadas por Sindesena, (Sindicato de Trabajadores del Sena) que ha
manifestado su preocupaciéon de sélo formar al trabajador para desempenarse en
unas tareas especificas, requeridas por el sector productivo. “Entonces el nuevo
trabajador ya no sera un ser humano que participe en un proceso productivo, sino

# HERNANDEZ, Carlos Augusto y LOPEZ CARRASCAL, Juliana. Disciplinas. Instituto
Colombiano para el Fomento de la Educacion Superior ICFES. 1 ed. Bogota: Arfo Editores e
impresores Ltda, 2002.
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una pieza que encaja perfectamente en el engranaje productivo”?; de esta forma
Sindesena advierte sobre los peligros del enfoque de las competencias
especificas, de acuerdo al nivel de formacion.

Frente a estos temores, se puede afirmar que la intencién de formacion en
competencias especificas es preparar al individuo, segun sus oportunidades, para
desarrollar su potencial y buscar la forma de autorrealizarse. Desde esta
perspectiva, la formacién resulta ser una autoformacién, al aprovechar los
elementos teoricos ofrecidos por el centro educativo, que solo tienen su razén de
ser en la medida en que el sujeto sea capaz de contextualizarlos en la practica.

En sintesis, la formacion en competencias laborales generales y especificas
permitirian ofrecer al estudiante herramientas para desenvolverse en un ambito de
trabajo dinamico, y a su vez, aportar la transformacion del medio, desde sus
capacidades y conocimientos.

Para el Contador Publico las competencias especificas estdn dadas por areas,
inclusive el Decreto 2566 del 10 de septiembre de 2003 define los criterios y
condiciones bajo las cuales las Instituciones de Educacién Superior, pueden
ofrecer el servicio educativo en Colombia y en particular para los programas de
Contaduria Publica, la resolucion 3459 de diciembre de 2003 establece los
componentes basicos, desde donde el egresado debe desarrollar sus
competencias, y estar en capacidad para desempenarse de manera satisfactoria
en las tareas relacionadas con estas funciones. Por ejemplo, la formacion
profesional de pregrado en Contaduria Publica, debe de comprender cuatro areas
de formacién, sobre las cuales se configura el programa académico:

Area de formacién basica: integrada por los conocimientos de matemaéticas,
estadistica, economia, ciencias juridicas y administrativas, disciplinas que le sirven
al estudiante de fundamento para solucionar problemas propios de la Contaduria.
Representan el conocimiento universal sobre las ciencias, para ser interpretado
por el estudiante, quien debera encadenar los contenidos tematicos de su
especialidad con la problematica del mundo en general. Con lo cual un Contador
Publico competente esta en capacidad de integrar otras areas del conocimiento a
su desempeno profesional, para asi tomar decisiones acertadas y lo
suficientemente fundamentadas.

Area de formacion profesional: incluye los cuatro componentes relacionados
con la especialidad de la Contaduria Publica. Sobre ellos se plantean las
funciones generales que debe desarrollar el egresado, y a partir de ellos
desarrollara su perfil académico y laboral. Estos componentes son:

2  SINDESENA. Sindicato de Trabajadores del SENA. Competencias Laborales vy
Desinstitucionalizacién de la formacién profesional. Documentos SINDESENA. Bogoté: Talleres
Gréficos de Publicaciones del SENA, junio de 2001. p. 39.
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- Componente de ciencias contables y financieras: orientado a formar al
estudiante en los procedimientos y técnicas para el registro y representacién de
las transacciones econdmicas: la preparacion de estados financieros, el analisis
de las operaciones de negocios; el analisis y las proyecciones financieras.
Proporciona la fundamentacién teérica y la ejercitacion practica necesaria para el
manejo contable y financiero, la comprensién de situaciones de riesgo y la
operacién de mercados de capitales. Contempla igualmente la formaciéon en los
principios, teorias, métodos y técnicas que caracterizan el saber y la préactica
contable.

- Componente de formacion organizacional: dirigido a formar en la
comprensién de las organizaciones como sistemas dinamicos, inmersos en
contextos altamente complejos. Igualmente busca que el estudiante comprenda la
mision, alcances y responsabilidad de los Contadores Publicos en los diferentes
sectores organizacionales (empresas, fundaciones, mercado de capitales, sector
publico, sector privado).

- Componente de informacion: permite formar al estudiante en las
competencias necesarias para la busqueda, el analisis y divulgaciéon de la
informacion; asi como para la evaluacion y gerencia de sistemas de informacién
con fines financieros y contables.

- Componente de regulacion: se dirige a formar a los estudiantes en los
diferentes modelos de regulacién, la normalizacién y armonizacion que se dan a
partir de la definicion de politicas econdémicas y sociales. Igualmente en el area de
formacion profesional el Contador Publico requiere de rendir informes, consolidar
informacion financiera y contable y proyectar la informacién de la empresa para
asi ser proactivo a las necesidades de la empresa y su entorno.

Area de formacion socio-humanistica: comprende saberes y practicas que
complementan la formacion integral del Contador Publico, orientados a
proporcionar una vision holistica del ejercicio profesional que facilita el dialogo
interdisciplinario y el trabajo con profesionales de otras disciplinas y profesiones.
Hace también relacion al desarrollo de los valores éticos y morales, dado que su
ejercicio profesional incorpora alta responsabilidad social por ser depositario de la
confianza publica.

Area de comunicacién: integrado por aspectos y actividades académicas, que
profundicen y desarrollen las habilidades comunicativas, encaminadas a la
elaboracibn de documentos y al manejo adecuado de la comunicacion
interpersonal que faciliten tanto el trabajo interdisciplinario como el trabajo
interinstitucional. Ademas la formaciéon comunicativa debe incluir el conocimiento y
utilizacién de una segunda lengua.
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La concrecion de estas cuatro areas en el curriculo de formacion, garantizan, por
lo menos en el plano tedrico, la formaciéon de un Contador Publico competente
para desempenfarse profesionalmente, sin embargo, es necesario confirmar este
supuesto tedrico desde el seguimiento que se hace de los egresados

Es importante en este apartado aclarar que la formacibn en competencias
especificas, en este caso la Contaduria Publica, son el resultado de un acuerdo
entre la sociedad, el entorno productivo y las instituciones educativas, que
confrontan las necesidades y posibilidades de cada sector para complementarse
de manera mutua y establecer unos puntos comunes a partir de los cuales se
garantice que el egresado, durante su proceso de formacion, haya desarrollado las
competencias necesarias para desenvolverse de manera adecuada en su rol
practico como trabajador.

Corresponde entonces, a los programas académicos y al sector productivo valorar
el nivel de conformidad del desempefio del profesional con los términos vy
funciones trazados en el acuerdo.

Esta valoracion segun Tobdn, se puede evidenciar desde tres niveles: la
autovaloracién, la heterovaloracién y la covaloracion. La autovaloracion tiene
como objetivo el autoconocimiento y la autorregulacion del profesional frente a su
desempefio. La covaloracién permite la confrontacién de los criterios entre pares,
de acuerdo a unas funciones predefinidas. Por ultimo la heterovaloracion es
realizada por una persona cuyo rol se halla fuera del dmbito laboral, pero es
aplicada dentro del mismo contexto de trabajo.

Sin embargo, Mertens afirma que el punto de partida para evaluar las
competencias laborales de los profesionales, son los estandares, porque
determinan el elemento de referencia de lo que el trabajador es capaz de hacer. A
su vez, segun Mertens, los estandares incluidos en una competencia laboral
constituyen la norma, la cual es definida como el conjunto de estandares validos
en diferentes ambitos productivos. Es decir, que a pesar de variar el entorno
laboral, los estandares exigidos de acuerdo con las competencias esperadas en el
trabajador son iguales, debido a que reunen las habilidades y capacidades del
trabajador para desempefarse de manera satisfactoria en su rol o profesion
especifica.

Estos indicadores y estandares serian los que garantizan a la comunidad
académica y a las organizaciones llevar un control sobre las fortalezas vy
debilidades de los profesionales, de manera que puedan ser mejorados con la
capacitacion, y si es necesario con la reformulacion de la formacién basada en
normas de competencias.

Desde la perspectiva de Mertens se afirma que la norma de competencia parte de
la puesta en practica de conocimientos y habilidades, donde se establecen los
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criterios de desempeno como el margen de ganancia y velocidad de produccion,
las definiciones de tiempo para realizar una labor, y definiciones de minimas y
objetivos que buscan un resultado o producto determinado. A su vez, la norma que
corresponde a los estandares esperados, es verificada en el desemperio del
trabajador, a través de la evaluacién que busca las evidencias y la comparacién
entre la practica del individuo y la norma, para medir la distancia entre éstos, y de
esta manera establecer que el individuo es competente o ain no competente en
su rol laboral.

La combinacion metodolégica de la autoevaluacion, coevaluacion vy
heteroevaluacién explicada por Sergio Tobdén Tobén, y la definicion de los
estandares vy criterios presentados por Mertens, permiten plantear una propuesta
para verificar el desempefo del egresado y la correspondencia entre su proceso
de formacién vy la ejecucion de funciones laborales, dentro del contexto de la vida
laboral.

5.2 CONTEXTO Y RESENA HISTORICA DEL PROGRAMA DE CONTADURIA
PUBLICA DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y CONTABLES DE
LA UNIVERSIDAD LIBRE EN LA CIUDAD DE PEREIRA

Con base en el estudio de mercados realizado por el Centro de Investigaciones de
la Seccional, se comprobé la existencia de una gran demanda de cupos para la
educacion superior en diferentes campos del saber, particularmente en el area de
la Contaduria Publica.

Es por ello, que segun Acuerdo N° 006 del 15 de marzo de 1988 el Consejo
Directivo Universidad Libre Seccional Pereira, aprob6 la creacion de la Facultad de
Contaduria Publica y con el Acuerdo N° 192 del 23 de noviembre de 1989
expedida por el ICFES, aprobd la iniciacidn de actividades del programa
académico, iniciando con dos semestres (en jornada diurna y nocturna), 50
estudiantes por cada grupo, seleccionados de 400 aspirantes; la jornada diurna
conformada por diez semestres y la jornada nocturna por once semestres,
unificados en el afio de 1996.

El énfasis del programa al iniciar actividades era en Informatica, para el afio 1996
se modificé a un énfasis con Vision Directiva y Ejecutiva y a partir del ano 2003 se
implantaron los créditos académicos y el énfasis en Finanzas Internacionales y
Gestién Tributaria.

Conforme a la dinamica y evolucién del programa, a partir de 11 de agosto de
1995 (Acta N° 001) se da la graduacion de la primera promocion; con una
poblacion de egresados importante (consolidada hasta el acta N° 725 de Febrero
07/05); es de aclarar que para efectos de la investigaciéon y con el animo de
delimitar la misma, se establece como poblacion objetivo los egresados del
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periodo comprendido entre 1999-2002 (acta N° 21 de febrero 26 de 1999 a acta
N° 538 de diciembre 16 de 2002).

A pesar de tener identificada la poblacién de egresados, ain no se habia realizado
un estudio serio que permitiera evidenciar el desempefno profesional de los
mismos. Inclusive reconociendo que durante estos afos de existencia del
programa, sus egresados han liderado procesos que dan cuenta de su aporte a la
region y al empoderamiento de la profesion; también se puede citar el
posicionamiento del Contador Publico en la regién con su desempefio laboral en
cargos directivos, ejecutivos, mandos medios y en algunos casos operativos, de
empresas tanto publicas como privadas y en los diferentes sectores.

También como respuesta a las necesidades de perfeccionamiento y actualizacién
de sus egresados, la Universidad Libre ha creado los siguientes programas de
posgrado:

- Especializacién en gestion tributaria y aduanera.
- Especializacién en Finanzas Bursatiles.

- Especializacion en Control Fiscal y Auditoria.

- Especializacién en Alta Gerencia.

- Especializacién en Administracién Financiera.

- Especializacién en Revisoria Fiscal.

- Administracion Estratégica del Control Interno.

Ademas de dichos programas también la Universidad Libre ha creado los
siguientes cursos de extension:

- Diplomado Virtual en Impuestos Nacionales.

- Diplomado de Servicios Publicos Domiciliarios.

- Diplomado en las Diferentes Reformas Tributarias.

- Diplomado en el desarrollo de los cinco Estados Financieros.
- Diplomado en Administracién de Propiedad Horizontal.

- Diplomado en Derecho Internacional.

Conferencias:

* Articulacion de las normas contables internacionales a las nacionales.
Presentacion de informacion exégena en medios magnéticos.
Exenciones tributarias en el municipio de Pereira.

Regulaciéon cambiaria.
Impacto del TLC a la region y al pais.

*
*
*

*

Con lo anterior se evidencia como la Universidad Libre Seccional Pereira a través
de estas actividades y programas de extension y postgrado atiende a las
diferentes necesidades de formacién, actualizacién y contextualizaciéon de los
egresados permanentemente.
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6. DISENO METODOLOGICO
6.1 TIPO DE INVESTIGACION

“La evaluacién se define como un proceso permanente de medir, decidir y actuar,
en el cual medir implica la obtencion de informacién con el 3propési’[o de
compararla con estandares previos minimos” (Weiss, 1993).2 En esta
investigacién, se utiliza para determinar la existencia o carencia de las
competencias laborales del egresado de Contaduria Publica y su relacién frente a
la formacion recibida por parte de la Universidad Libre Seccional Pereira.

Carol Weiss (1993), plantea que para tal efecto, es necesario buscar las metas del
programa, traducir las metas a indicadores mesurables, reunir datos de los
indicadores correspondientes a quienes participaron en el programa y comparar
los datos de los participantes con los criterios de realizacién de metas.

En este sentido, este estudio corresponde a una investigacién evaluativa de
caracter expofacto por cuanto valora y justifica el desemperio profesional de sus
egresados (de 3 afnos como minimo y 6 como maximo). Se desarrolla conforme a
los criterios de la investigacion evaluativa, ya que se establece la relacién entre el
desempefio practico de los egresados de Contaduria Publica de la Universidad
Libre de Pereira y el programa ofrecido por la institucion. Este tipo de investigacion
es posible, al responder ¢ cuéles son las competencias requeridas a los egresados
en su desempeno profesional?, para evaluarlas desde la coevaluacion, realizada
por su jefe-par inmediato, y la autoevaluacién determinada por el mismo egresado,
y confrontar los parametros explicitamente propuestos en su formacion
profesional.

Igualmente la investigacion relaciona el programa de la Universidad, la
normatividad sobre el tema de investigacién y el desempefio real del grupo de
egresados, para conocer la cercania entre las competencias aplicadas en el
trabajo frente a las competencias esperadas, segun la formacion ofrecida por el
programa académico.

Por tratarse de un estudio expofacto (un suceso ya acontecido: egresado del
programa de Contaduria Publica) evaluado posterior al hecho, no se pueden
manipular las variables, porque ambos eventos ya ocurrieron y de lo que se trata
es de establecer la relacién entre ambos, a un nivel esencialmente descriptivo.

2 WEISS, Carol H. Investigacién Evaluativa. Métodos para determinar la eficiencia de los
programas de accién. 1 ed., en espanol. México: Editorial Trillas S.A., 1975. p. 23.

49



6.2 HIPOTESIS

El desempeno competente del egresado de Contaduria Publica del periodo 1999-
2002 en su rol laboral, tiene alguna relacién con la formacion recibida en la
Universidad Libre Seccional Pereira.

6.3 VARIABLES

Variable uno: desempeino competente del egresado. Se entiende como
desempefio competente el cumplimiento idoneo de las funciones asignadas al
cargo por parte del Contador Publico. Se desempena y posee competencia
profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y actitudes necesarias
para ejercer su propia actividad laboral, resuelve los problemas de forma
autbnoma y creativa, y estd en capacitado para actuar en su entorno y en la
organizacion del trabajo (Bunk, 1994).

Cuadro 1. Indicadores de valoracion

Medicion Indicadores Descripcion

1 Insuficiente - Insatisfactorio ~ No posee la competencia o
solo algun aspecto de la
competencia.

2 Aceptable — Necesita Mejorar La competencia no se
evidencia integralmente, lo
que requiere de un trabajo
adicional.

3 Promedio — Cumple Promedio Se evidencia la competencia
medianamente.

4 Bueno Se evidencia la competencia
integralmente.

5 Sobresaliente Se denota un desempeno
objetivo e integral de la
competencia con altos
niveles de eficiencia.
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Cuadro 2. Descripcion de la calificacion de factores claves desde las competencias laborales generales

COMPETENCIAS PERSONALES

1 2 3 4 5
FACTORES | GRADOS  ["INSATISFACTORIO | NECESITA | CUMPLE EN BUENO SOBRESALIENTE
(Insuficiente) MEJORAR PROMEDIO (Bueno) (Sobresaliente)
(Aceptable) (Promedio)

Calidad del trabajo

Capacidad para realizar
un trabajo de forma
exacta, precisa el
andlisis de las
circunstancias
precedentes

Trabajando
comete un nimero
€XCesivo errores y
con mucha
frecuencia repite el
trabajo.

Continuamente
comete errores,
poca exactitud
el la
presentacion, a
veces debe
repetir el
trabajo.

La
presentacion y
cuidado de los
trabajos
presenta
algunas
deficiencias.
Rara vez
comete
errores.

Con frecuencia la
presentacion y
cuidado de los
trabajos es exacta.
Rara vez comete
errores.

Preciso, cuidadoso y buena
presentacion de los trabajos.
No comete ningun error.

Iniciativa y creatividad

Siempre busca
orientacién para

Con orientacién
soluciona los

Algunas veces
da soluciones

Da soluciones
practicas y crea

Siempre da soluciones
rapidas y practicas; crea

Capacidad para realizar | creary dar problemas que y requiere nuevos sistemas nuevos sistemas que agilizan

acciones Utiles, soluciones a los se le presenten. | orientacién que agilizan el el trabajo.

oportunas y originales problemas a los Pocas veces para resolver trabajo.

sin necesidad de problemas de crea algo nuevo | problemasy

instrucciones trabajo. por si mismo. crea

previamente situaciones

establecidas nuevas.

Responsabilidad No asume Evita la Acata y delega | Asume nuevas Asume con agrado nuevas
funciones ni las ejecucién de sus funciones. | funciones y afronta | funciones y se compromete

Capacidad de asumiry | delega, siempre algunas de sus | Requiere las consecuencias | con los problemas hasta

delegar funciones necesita ser funciones y solamente un | de sus actos con darles solucion.

propias del cargo. controlado. prefiere control de firmezay

Manera de afrontar responsabilizar | caracter seguridad en si

consecuencias de sus alos deméds. A | general. mismo.

actos y omisiones.

menudo

necesita control.
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COMPETENCIAS PERSONALES

1 2 3 4 5
FACTORES | GRADOS "INSATISFACTORIO | NECESITA | CUMPLE EN BUENO SOBRESALIENTE
(Insuficiente) MEJORAR PROMEDIO (Bueno) (Sobresaliente)
(Aceptable) (Promedio)
Interés Ninguna Tiene una baja En ocasiones | Cuando se le Continuamente preocupado
preocupacion por preocupacion Se preocupa exige adquiere los | por adquiere los
Entusiasmo por adquirir nuevos por adquirir por adquirir conocimientos conocimientos culturales y
actualizar sus conocimientos nuevos nuevos culturales y técnicos para alcanzar los
conocimientos culturales y conocimientos conocimientos | técnicos para objetivos propuestos.
culturales y técnicos técnicos. culturales y culturales y alcanzar los
para alcanzar los técnicos. técnicos para objetivos del
objetivos de su trabajo. alcanzar los trabajo.
objetivos de su
trabajo.
Cantidad del trabajo Emplea u tiempo La cantidad de Trabaja a un Trabaja con La cantidad de trabajo es
excesivo para trabajo podria ritmo normal y | rapidez, a veces voluminosa; tiene iniciativa.
Volumen de trabajo ejecutar el trabajo. | ser mejor. tiene un hace algo mas de
producido y tiempo rendimiento lo que se espera
empleado medio.
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COMPETENCIAS INTERPERSONALES

1 2 3 4 5
INSATISFACTORIO NECESITA CUMPLE EN BUENO SOBRESALIENTE
FACTORES | GRADOS (Insuficiente) MEJORAR PROMEDIO (Bueno) (Sobresaliente)
(Aceptable) (Promedio)
Relaciones No se relaciona Con frecuencia Ofrece y recibe Generalmente Siempre colabora en
Interpersonales con sus se niega a colaboracién. Se colabora. Se beneficio comun. El

comparneros de

colaborar. Se

relaciona sélo con

relaciona con sus

publico y sus comparieros

Capacidad de trabajo. Se niega | relaciona poco algunos de sus compaferos. lo aprecian.
relacionarse con las a dar y recibir con sus comparfieros. A Atiende bien al

personas de la oficina colaboracién. comparneros y no | veces no atiende publico.

como con el publico. Presencia atiende bien al bien al publico.

Recibe y da conflictos en el publico.

colaboracién publico.

Trabajo en equipo Presenta dificultad | Pocas veces Ocasionalmente Frecuentemente Siempre esta atento a

para realizar realiza realizas realiza actividades realizar actividades de
Capacidad de ejecutar | trabajos en equipo. | actividades de su | actividades de su de su trabajo en trabajo y busca
el trabajo en conjunto trabajo en trabajo en equipo. | equipo. soluciones en equipo.
para un solo objetivo. equipo.
Solucion de Le resulta muy Necesita En algunas Organiza sus Siempre organiza sus
situaciones dificil poder demasiado ocasiones muestra | argumentos y ideas y nunca se mueve
solucionar tiempo para recursividad, planea sus en lo abstracto para la
Capacidad de problemas separar lo genera alternativas | discusiones o toma de decisiones y la
organizacion, control, relacionados con importante de lo de solucién; presentaciones con | explicacion de
disefio para resolver el cargo y los urgente; asi organiza sus el fin de relacionar situaciones; siempre

problemas y explicar
con argumentos
situaciones presentadas
en el desarrollo del
trabajo.

argumentos
presentados no
son demasiados
claros.

como para dar
alternativas que
no son obvias
para los demas.

argumentos y le
permite algunas
veces cumplir con
el cronograma
establecido.

ideas y aspectos
estableciendo
prioridades; genera
alternativas y explica
razonablemente las
situaciones que se
le presenta.

genera recursos que no
son obvios para los
demaés.
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1 2 3 4 5

INSATISFACTORIO NECESITA CUMPLE EN BUENO SOBRESALIENTE

FACTORES | GRADOS (Insuficiente) MEJORAR PROMEDIO (Bueno) (Sobresaliente)
(Aceptable) (Promedio)

Comunicacion No posee Casi nunca Algunas veces Con frecuencia Siempre expone e

habilidades para expone e expone informes expone e interpreta | interpreta informes
Habilidad de interpretar y interpreta inherentes al area | informes inherentes | inherentes al area de
lectoescritura para exponer informes | informes de desempeiio. al area de desempefio. Utiliza
interpretar, redactar y o temas inherentes | inherentes al En ocasiones desempefio. Casi adecuadamente los
exponer informes y al area de area de utiliza siempre utiliza los canales de comunicacién
conceptos inherentes al | desemperio. desempefio. No | adecuadamente canales de de la empresa.

area de desempefio.
Utilizacién adecuada de
los medios y canales de
comunicacion

Desconoce los
medios y canales
de comunicacion
de la empresa.

utiliza
adecuadamente
los canales de
comunicacion de
la empresa.

los canales de
comunicacion de la
empresa.

comunicacion de la
empresa.

Liderazgo

Poder de convocatoria,
credibilidad, gestion y
disciplina en el
desempefio del rol al
interior de la empresa

No posee poder de
convocatoria ni
tiene credibilidad
frente al rol que
desempenfia al
interior de la
empresa.

Tiene poca
disciplina en el
desempefio del
rol al interior de la
empresa. Su
poder de
convocatoria y
gestion es
deficiente.

Su credibilidad,
gestion, poder de
convocatoria y
disciplina en el
desempefio del rol
al interior de la
empresa es
aceptable.

Su grado de
credibilidad frente a
la empresa es
bueno, el cual se
traduce en una
buena gestién y
disciplina de su rol
al interior de la
empresa

Cuenta con un alto poder
de convocatoria y tiene un
grado de credibilidad muy
alto. Su gestiony
disciplina en su trabajo
es excelente.
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COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

1 2 3 4 5
INSATISFACTORIO NECESITA CUMPLE EN BUENO SOBRESALIENTE
FACTORES | GRADOS (Insuficiente) MEJORAR PROMEDIO (Bueno) (Sobresaliente)
(Aceptable) (Promedio)

Cultura Organizacional

Conocimiento pleno de la
cultura organizacional de
la empresa: Misién, vision,
valores.

No conoce la
cultura
organizacional de
la empresa.

Conoce algunos
aspectos de la
cultura
organizacional de la
empresa.

No desconoce cual
es la misién, vision y
valores corporativos
de la empresa

Entiende cuales son
los aspectos de la
cultura organizacional
de la empresa y su
importancia para la
organizacion.

Tiene conocimiento
pleno de la cultura
organizacional de
la empresay lo
aplica
permanentemente
en el rol que
desempefia al
interior de la
empresa.

Compromiso
Institucional

Colaboracion y
cumplimiento de los
objetivos propuestos en el
plan estratégico y

corporativo de la empresa.

Su ubicacion en la
empresa no esté
completamente
definida; su
comportamiento
con respecto a la
cultura de la
empresa es
totalmente
indiferente.

Conoce el plan
estratégico de la
empresa pero no
propone ideas en
pos de su
mejoramiento.

Esta al tanto de cual
es su papel en la
empresa y asiste a
las reuniones que
tiene que ver con el
cumplimiento del
plan estratégico de
la empresa.

Su aporte al clima
organizacional es
aceptable; su
disposicion al cambio
organizacional y su
aporte al clima
organizacional esta de
acuerdo a la ubicacion
que ocupa
actualmente en la
empresa.

Se vincula
frecuentemente a
los procesos de
cambio
organizacional que
desarrolla la
empresa; propone
alternativas y su
comportamiento
con respecto a la
cultura de la
empresa es
excelente.
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1 2 3 4 5
INSATISFACTORIO NECESITA CUMPLE EN PROMEDIO BUENO SOBRESALIENTE
FACTORES | GRADOS (Insuficiente) MEJORAR (Promedio) (Bueno) (Sobresaliente)
(Aceptable)
Comportamiento y No acata las Algunas veces se Su comportamiento es Conoce y Siempre aplica las
cumplimiento de las normas, comporta de aceptable al interior de la aplica en normas y
normas reglamentos, acuerdo a los empresa. Se somete a las forma procedimientos que
manuales y reglamentos de la normas y procedimientos de adecuada tiene la empresa a
Conocimiento pleno y procedimientos de | empresay la empresa. las normas | su trabajo. Su
aplicacion debida de las la empresa. desempenfa su y comportamiento en
normas, reglamentos, trabajo acorde a los procedimie | la organizacion es
manuales y manuales y ntos de la excelente y esta de
procedimientos de la procedimientos empresa. acuerdo a las
empresa establecidos. normas y
reglamentos de la
misma.
Calidad y mejoramiento Nunca reflexiona Se preocupa muy Regularmente reflexiona Reflexiona | Continuamente
continuo sobre el poco por mejorary | sobre su desemperio al acerca de reflexiona y toma
desempefio reflexionar acerca interior de la empresa y se su medidas que le
Reflexién sobre el laboral al interior de su desempefio preocupa por mejorar. desempefio | permitan mejorar
desempefio laboral y de la empresa; laboral. al interior su desempefio
participacion en comités ademas no se de la laboral.
de mejoramiento continuo. | preocupa por empresa y
mejorar. se
preocupa
por mejorar
su
desempefio
laboral.
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Parametros de Medicion: para efecto de la ponderacién y valoracién de los
criterios anteriormente citados, se define desde la escala de Lickert la ponderacion
de uno (1) como minimo y cinco (5) como maximo en cuanto a lo cuantitativo,
igualmente se asimila o relaciona desde lo cualitativo, como se observa en el
Cuadro 3.

Cuadro 3. Descripcion de la calificacion de factores claves desde las
competencias laborales especificas

Area Componentes Medicion
Contabilidad
Ciencias Presupuestos

Contablesy |Costos
Financieras |Finanzas

Control Interno Desempefio en
Auditoria cada area/
Revisoria Fiscal componente

tomando la
escala de Likert,
siendo 1 el mas

Gestion Administrativa
Formacion |Formulaciony evaluacién de
Organizacional | proyectos

Manejo de Software ?naa{?,oyrs de
Manejo de Herramientas valoracién

informaticas (hojas de calculo, base
Informacién | de datos, procesadores de texto).
Regulacién tributaria
Reglamentacién arancelaria y
Regulacion |aduanera

Variable dos: formacién en competencias suministrada por el Programa de
formacion de Contaduria Publica de la Universidad Libre Seccional Pereira.
Entendiéndose por formaciéon en competencias la fundamentacion recibida como
estudiante por parte de la Universidad Libre para su desempefo profesional
acorde a las necesidades personales, disciplinares, empresariales vy
contextualizadas a la region y al momento histérico.

Para este efecto se disef6 la “Matriz filosofia institucional conforme a los criterios
de las competencias laborales: generales y especificas del Contador Publico” (ver
Anexo A), donde se realiza una relacioén y triangulacion de la informacién desde
los siguientes criterios:

- Descripcién tedrica de las competencias laborales generales y especificas.
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- Interpretacion de la normatividad Unilibrista en cuanto a la propuesta de
formacién y la normatividad en educacion superior.

- El cruce de la informacion acorde a la elaboracién de los instrumentos (auto y
coevaluacién) y su relacién con las preguntas redactadas en los instrumentos.

6.4 POBLACION

La poblacién corresponde a los egresados del programa de Contaduria Publica de
la Universidad Libre Seccional Pereira, graduados entre los afos 1999 (Acta N°
21 del 26 de febrero de 1.999) y 2002 (Acta N° 538 del 16 de diciembre de 2002);
para una poblacién de 515 egresados.

6.5 MUESTRA
La muestra es definida intencionalmente, en razén de los siguientes criterios:

- Egresados que se encontraban empleados en el momento de la aplicacion del
instrumento, por cuanto son quienes efectivamente pueden ser evaluados en su
desempefio profesional.

- Disponibilidad, disposicion y tiempo de los egresados y los jefes-pares en
cuanto a suministrar la informacién requerida y apoyar la investigacion.

- Tener como minimo 3 afios y como maximo 6 afos de haber egresado del
programa de Contaduria Publica de la Universidad Libre, ademas demostrar
experiencia en cualquiera de las areas de desempefio profesional como Contador
Publico (egresados entre 1999, con 6 anos de experiencia y 2002 con 3 afios de
experiencia, respectivamente).

- Que se estén desempenando en las ciudades de Pereira, Dosquebradas, Santa
Rosa de Cabal, La Virginia o Cartago, como areas de influencia directa de la
carrera y por la posibilidad de acceso del investigador a la muestra.

Cuadro 4. Distribucion poblacion y muestra de egresados

EGRESADOS NUMERO
EGRESADOS PERIODO: 515
1999 — 2002
MUESTRA 39

6.6 INSTRUMENTOS

Para la obtencion de los datos y su posterior organizacién en la informacion util a
la presente investigacién, las técnicas e instrumentos de recoleccion fueron
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seleccionados desde la perspectiva de valoracion de procesos interdependientes
(auto y coevaluacién) para contrastarlos y darle mayor soporte de objetividad a la
valoracion de los mismos. Segun Tobdén Tobdn aca la contrastabilidad supone el
comprobar mediante datos y hechos la validez de enunciados teéricos, para
garantizar una mayor fiabilidad en el conocimiento y una mayor generalizacion.

Los cuestionarios de autoevaluacion y coevaluacion fueron validados a través de
prueba de expertos: Carlos Alberto Osorio estadistico del DANE, César Giraldo
docente de la Universidad Libre, Ariel Galvis decano de la Facultad de
Administracién de Empresas de la Universidad Catdlica Popular del Risaralda,
Geudiel Peldez, docente de la Universidad Tecnoldgica de Pereira, y Armando Gil
Coordinador del Programa de Economia de la Universidad Catdlica Popular del
Risaralda, quienes aportaron sus conocimientos y experiencia en el tema como
filtros para afinar los instrumentos.

También se validaron a través de un pilotaje, es decir, después de revisados los
instrumentos por los expertos, los cuestionarios fueron desarrollados por 42
egresados asistentes al encuentro de egresados 2004 de la Universidad Libre.?*

A su vez, cada uno de los instrumentos de recoleccién de la informacién esta
estructurado en dos grandes grupos de variables, conforme a las
recomendaciones teoricas de los investigadores expertos en el tema de
evaluacién de competencias laborales®™, los cuales son las competencias
laborales generales y las competencias laborales especificas. Las competencias
laborales generales analizadas son la personales, las interpersonales y las
organizacionales, mientras que para el estudio de las competencias laborales
especificas se abordaron las estimuladas por el programa de formacion: areas de
ciencias contables y financieras, informacién y regulacion.?®

6.6.1 Cuestionario de Autoevaluacion. Corresponde al instrumento a través del
cual el egresado establece su auto apreciacion respecto a la formacion recibida de
la Universidad Libre Seccional Pereira y la incidencia en el desempefo de sus
competencias laborales (ver Anexo B).

2% Ficha Técnica: Fecha: Sabado 25 de Septiembre de 2004, Lugar: Universidad Libre, evento
encuentro egresados 2004, Numero de encuestados 42; Distribucion de acuerdo al afo de
egresado: 2004: 3, 2003: 4, 2002: 6, 2001: 4, 2000: 4, 1999: 5, 1998: 6, 1997: 5, 1996: 4 y 1995: 1.
Evento convocado y organizado por la Coordinacion de Bienestar Institucional, apoyado por la
Decanaturas.
% Ver las propuestas de Sergio Tobén y Leonard Mertens desarrolladas en el Marco Tedrico.

MEN. Ministerio de Educacién Nacional. Decreto 2566 de septiembre 10 de 2003. Por el cual se
establecen las condiciones minimas de calidad y demaés requisitos para el ofrecimiento y desarrollo
de programas académicos de educacion superior y se dictan otras disposiciones.
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- Obijetivo: el objetivo del cuestionario aplicado correspondié a recolectar
informacién que permitié evaluar las competencias laborales del Contador Publico
egresado de la Universidad Libre para determinar la relacion con el proceso de
formacion.

- Fuente: egresados del programa de Contaduria Publica de la Universidad Libre
Seccional Pereira, periodo: 1999-2002.

- Informacion: fortalezas y debilidades en las competencias laborales de los
egresados, segun la percepcion de los encuestados, de acuerdo con la formacion
obtenida durante sus estudios en el programa de Contaduria Publica y aplicadas
durante el desempeno de sus actividades productivas.

Cuadro 5. Estructura y criterios de la autoevaluacion

TOPICOS CRITERIOS/INDICADOR
I- CARACTERIZACION SOCIAL Nombre y apellidos, género, edad, municipio de
residencia y afo en que obtuvo el titulo.
ll- INFORMACION LABORAL Indicacion de las areas que se ha desempefiado
en los Ultimos tres anos, rol laboral que
desempefia actualmente, nombre de la empresa
donde labora actualmente, posicién ocupacional
en el trabajo, tipo de contrato, area desempefio
principal, emprendimiento de idea empresarial,
actividad econémica de la empresa, rango del rol
que desempefa dentro de la empresa, tipo de
proyecto empresarial, pasos necesarios para
constituir una empresa

I — AREAS DE Ciencias contables y Financieras, formacién
CONOCIMIENTO organizacional, informacién, regulacion.
(COMPETENCIAS

ESPECIFICAS)

IV — CALIFICACION DE 1. COMPETENCIAS PERSONALES
FACTORES CLAVES DESDE Calidad del trabajo, iniciativa y creatividad,
LAS COMPETENCIAS responsabilidad, interés, cantidad del trabajo.
LABORALES GENERALES:

2. COMPETENCIAS INTERPERSONALES
Relaciones interpersonales, trabajo en equipo,
Solucién de situaciones, comunicacion,
liderazgo.

3.COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
Cultura organizacional, compromiso institucional,
comportamiento y cumplimiento de las normas,
calidad y mejoramiento continuo.
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6.6.2 Cuestionario de Coevaluacidon. Corresponde al instrumento a través del
cual el jefe-par establece la apreciacion respecto al desempefio de su colaborador
(egresado) desde el desarrollo de las competencias laborales y conforme a la
formacion recibida por la universidad libre seccional Pereira (ver Anexo C).

- Obijetivo: el objetivo del cuestionario aplicado correspondié a recolectar
informacién que permitié evaluar las competencias laborales del Contador Publico
egresado de la Universidad Libre para determinar la relacion con el proceso de
formacion desde la perspectiva de su jefe-par.

- Fuente: jefes-pares directos de los egresados del programa de Contaduria
Pudblica de la Universidad Libre.

- Informacion: identificacion de la presencia o ausencia de competencias
laborales en el ejercicio productivo de los egresados del programa de Contaduria
Publica, por parte de sus jefes inmediatos, que complemente la informacion de la
autoevaluacion.

Cuadro 6. Estructura y criterios de la coevaluacién

VARIABLES/CAPITULO CRITERIO/INDICADOR
|- CARACTERIZACION SOCIAL  Nombre completo, cargo actual, tiempo de
desempenio en el cargo, relacién laboral con el
egresado.
[I- INFORMACION LABORAL Indicar en los ultimos tres anos los cargos en que
se ha desempefado el egresado del programa,
cargo, area de desemperio, tiempo (meses),
calificacion de desempeno, observaciones.
[l — AREAS DE CONOCIMIENTO Ciencias contables y Financieras, formacion
(COMPETENCIAS ESPECIFICAS) organizacional, informacién, regulacion.
IV — CALIFICACION DE 1. COMPETENCIAS PERSONALES
FACTORES CLAVES DESDE LAS Calidad del trabajo, iniciativa y creatividad,
COMPETENCIAS LABORALES responsabilidad, interés, cantidad del trabajo.
GENERALES: 2, COMPETENCIAS INTERPERSONALES
Relaciones interpersonales, trabajo en equipo,
Solucién de situaciones, comunicacion, liderazgo.
3.COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
Cultura organizacional, compromiso institucional,
comportamiento y cumplimiento de las normas,
calidad y mejoramiento continuo.
La empresa realiza evaluacion para medir el
desempeno de sus colaboradores, cual es el
sistema de evaluacién de desempefio, indicadores,
vacios formativos que posee el egresado —
empleado y que se manifiesta como una limitante
para el mejor desempefio de sus funciones.
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Cuadro 7. Ficha Técnica

AUTOEVALUACION COEVALUACION

Fecha de aplicacion Noviembre y Fecha de aplicacion Enero y Febrero de
Diciembre de 2004 2005

Cobertura geografica Pereira, Cobertura geografica Pereira,
Dosquebradas y Dosquebradas y
Cartago Cartago

Universo del estudio Egresados del Universo del estudio Egresados del
programa de programa de
Contaduria Publica Contaduria Publica

y sus respectivos
Jefes-pares.

Poblacion Objetivo  Egresados del Universo del estudio Egresados del
programa de programa de
Contaduria Publica Contaduria Publica
periodo 1999 — periodo 1999 —
2002. 2002.

Tamaiio de la 39 (treinta y Nueve) Tamano de la 39 (treinta y nueve)

muestra muestra

6.6.3 Fuente documental. Fuente: documentos oficiales del programa de
Contaduria Publica de la Universidad Libre Seccional Pereira: Lineamientos
curriculares, Documento de condiciones minimas (registro calificado) presentado
ante el MEN y Plan de Estudios.

- Informacion: competencias laborales esperadas en el egresado del programa
de Contaduria Publica de la Universidad Libre segun la propuesta académica de
la institucién.

- Material Necesario: matriz (Anexo A) de la propuesta académica de la
Universidad Libre, construida desde los lineamientos curriculares y la filosofia
Unilibrilista (como documentos) para su elaboracién se utilizaron los mismos
criterios empleados para el analisis de los egresados, es decir competencias
laborales generales y competencias laborales especificas y se cruzaron con los
criterios que constituyen la autoevaluacion y la coevaluacion.

6.7 PROCEDIMIENTO

El procedimiento de la presente investigacion estd comprendido por tres
momentos metodoldgicos, asi:

- Anadlisis y caracterizacion de las competencias propuestas por la
Universidad Libre, seccional Pereira, en la formacion del Contador Publico.
El corpus para dicho analisis estuvo conformado por los siguientes documentos:
Lineamientos curriculares, Documento presentado ante el Ministerio de Educacién
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Nacional de Registro Calificado y Plan de estudios del Programa de Contaduria
Publica de la Universidad Libre Seccional Pereira.

- ldentificacion y caracterizacion de las competencias de los egresados, en
el ambito de su desempeno profesional. Para ello se emplearon dos
instrumentos: un cuestionario de autoevaluacion diligenciada por el mismo
egresado para evidenciar cdmo percibe su propio desempeno y el aporte de la
universidad a su labor profesional. La autoevaluacion fue complementada y
contrastada con la coevaluaciéon, que se realizd a través de un cuestionario, con
los mismos criterios de la autoevaluacion, éste fue desarrollado por el jefe-par del
egresado.

- Contrastacion de la informacidon. Después de analizar la propuesta de la
Universidad en la formacion de las competencias laborales del egresado, se
procedié a contrastarla con el desempefo real de los egresados en su ambito
laboral. Esta contrastacién permitié analizar los ejes de convergencia o distancia,
entre la propuesta institucional en la formacion de competencias y las
competencias que efectivamente presentaban los egresados en su desempefo
profesional.
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7. PRESENTACION Y ANALISIS DE LA INFORMACION
Estrategia de analisis: se desarrolla en el siguiente orden y estructura:
7.1 ANALISIS DE LA PROPUESTA DE FORMACION DEL PROGRAMA DE
CONTADURIA PUBLICA DE LA UNIVERSIDAD LIBRE SECCIONAL PEREIRA
(ANALISIS DOCUMENTAL) (Primer Eje)
7.1.1 Analisis de principios y filosofia institucional.
7.1.1.1 Competencias laborales Generales.
7.1.1.2 Competencias laborales especificas.
7.1.2 Analisis del Curriculo y Plan de Estudios.
7.1.2.1 Competencias laborales generales.

7.1.2.2 Competencias Laborales Especificas.

7.2 ANALISIS DE LA AUTOEVALUACION Y LA COEVALUACION (Segundo
Eje).

7.2.1 Caracterizacion de los egresados.

7.2.2 Resultados y andlisis de la Auto evaluacion.
7.2.2.1 Desde las competencias laborales generales.
7.2.2.1.1 Competencias personales.

7.2.2.1.2 Competencias interpersonales.

7.2.2.1.3 Competencias organizacionales.

7.2.2.2 Desde las competencias laborales especificas.?’

7.2.3 Resultados y andlisis de la Coevaluacion.

" Se desarrollan habilidades particulares que permiten al trabajador segin su nivel y area de
formacién (Contaduria Publica), cumplir con unas funciones determinadas propias de los
conocimientos precisos sobre su ambito laboral.
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7.2.3.1 Desde las competencias laborales generales.

7.2.3.1.1 Competencias personales.

7.2.3.1.2 Relaciones interpersonales.

7.2.3.1.3 Competencias organizacionales e institucionales.

7.2.3.2 Desde las competencias laborales especificas.

7.3 DESDE LOS RESULTADOS ARROJADOS EN LA COEVALUACION (JEFE
PAR) Y CONFRONTADOS CON LOS RESULTADOS ARROJADOS POR LA
AUTOEVALUACION (EGRESADO) (Tercer Eje)

7.3.1 Desde las competencias laborales generales.

7.3.1.1 Competencias personales.

7.3.1.2 Competencias laborales interpersonales.

7.3.1.3 Competencias organizacionales (institucionales).

7.3.2 Competencias laborales especificas.

7.4 DESDE LA CONFRONTACION DEL PROGRAMA (INTERNO -ANALISIS
DOCUMENTAL) FRENTE AL RESULTADO DE LOS INSTRUMENTOS
APLICADOS (EXTERNO - AUTO Y COEVALUACION) . (Cuarto Eje)
CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION

7.1 ANALISIS DE LA PROPUESTA DE FORMACION DEL PROGRAMA DE
CONTADURIA PUBLICA DE LA UNIVERSIDAD LIBRE SECCIONAL PEREIRA
(ANALISIS DOCUMENTAL)

Necesariamente para hablar de las competencias del egresado del Programa de
Contaduria Publica de la Universidad Libre Seccional Pereira, se requiere hacer
un andlisis en cuanto a la intencién que tiene la Universidad respecto a su
programa de formacién, para lo cual se parte desde Ila matriz “filosofia
institucional” conforme a los criterios de las competencias laborales: generales y
especificas del Contador Publico (Anexo A) y luego desde el plan de estudios de
Contaduria Publica (Anexo D) .

Es de aclarar que para el periodo objeto de estudio (egresados 1999-2002), el
término de competencias laborales no era usado en la propuesta de formacion en

Contaduria Publica, pero de alguna manera si se formaba en ellas; en un plan de
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estudios y una filosofia que hacia mayor énfasis en las competencias laborales
generales que en las especificas, en tanto que el perfil profesional se fundament6
hacia la “formacion de lideres y dirigentes para la sociedad”; sin embargo ello no
implica el desconocimiento del concepto de competencias, que se encuentra
intrinseco en el perfil de formacioén y profesional del Contador Publico; inclusive el
término de competencias solo llega a la universidad en la ultima reforma curricular
(lineamientos curriculares), para lo cual el andlisis de los documentos
institucionales permite comprender mejor este proceso.

7.1.1 Analisis de principios y filosofia institucional. Conforme a la
identificacion de las competencias en la propuesta de formacion de Contaduria
Publica de la Universidad Libre Seccional Pereira, las competencias propuestas
por la universidad se veran a continuacion.

7.1.1.1 Competencias laborales Generales. En cuanto a las competencias
laborales generales (personales, interpersonales y organizacionales), se evidencia
la intencionalidad de la Universidad Libre desde la misién, la vision y el capitulo de
los egresados (articulo 31 de los lineamientos curriculares) para su formacion, en el
siguiente sentido:

- Misién “... proyectados hacia la formacién integral del profesional, formar
dirigentes para la sociedad, formacion de personas democraticas, pluralistas,
tolerantes y cultores de la diferencia”.

- Vision “... liderazgo en los procesos de investigacion, ciencia, tecnologia y
solucién pacifica de conflictos”.

- Egresados: prestacién de servicios que estimulen la incorporacién de estos con
el trabajo (practicas empresariales y laboratorio econémico, contable y financiero).
Participacion de estos en la evaluacion curricular, difusiéon y aportes sociales de
los mismos en los campos: empresariales, cientifico-cultural, politicos y
econdémicos.

Notandose el interés y la intencionalidad de una formacién integral, la cual
involucra simultaneamente sus roles como persona, profesional, empleado y
ciudadano. Igualmente se evidencia un énfasis en valores como: responsabilidad,
interés, iniciativa y creatividad, cantidad y calidad del trabajo, como parte de las
competencias personales.

En cuanto a las competencias laborales organizacionales estas son mucho mas
claras en los principios descritos en el documento “Condiciones Minimas de
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Calidad”, cuando argumenta la necesidad de “enfatizar el liderazgo, excelencia y
pertinencia”.?®

En todos los documentos se remarca constantemente la formacion para el
liderazgo, trabajo en equipo, relaciones interpersonales, solucién de situaciones y
comunicacion (competencias interpersonales), que contribuirdn a que el egresado
cumpla con su responsabilidad social Unilibrista.

7.1.1.2 Competencias laborales especificas. En cuanto a las competencias
laborales especificas, en el documento de condiciones minimas, punto 3,
presentado ante el MEN (aspectos curriculares), existe la intencién de formar
Contadores Publicos con las siguientes competencias:

- Con habilidades y conocimientos necesarios para desempefarse como
Contador, con liderazgo y con capacidad para tomar decisiones en las
oportunidades que se presentan a nivel nacional y regional, orientados hacia la
contabilidad tradicional; apoyando el proceso docente educativo en el consultorio
empresarial donde se potencian y desarrollan competencias cognitivas y laborales
que hacen del egresado un profesional altamente calificado.

- Profesionales integrales, dinamicos e innovadores con capacidad para: disenar,
evaluar y controlar sistemas de informacién contable y administrativos para la
toma de decisiones en cualquier unidad econémica. Elaborar y certificar informes
financieros con interpretacién y andlisis como herramienta.

7.1.2 Analisis del Curriculo y Plan de Estudios. Para este efecto se realizd un
analisis del Plan de Estudios teniendo en cuenta los parametros establecidos en
el Decreto 2566 del 10 de septiembre de 2003 y la resolucién 3459 de diciembre
30 de 2003, donde se establecen los criterios en cuanto a las éareas y
componentes de formacién del programa de Contaduria Publica:

- Area de formacién basica.

- Area de formacién Profesional

* Componente ciencias contables y financieras: Contabilidad, costos, finanzas y
presupuesto.

* Componente formacion organizacional: control interno, auditoria, revisoria fiscal,
gestién administrativa y formulacién y evaluacion de proyectos.

* Componente de informacion: manejo de software y manejo de herramientas
informaticas.

8 UNIVERSIDAD LIBRE SECCIONAL PEREIRA. Documento presentado ante el Ministerio de

Educacién Nacional para efectos de solicitar el registro calificado del programa de Contaduria
Publica. Pereira, 2004.
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*

Componente de regulacion: regulacion tributaria y reglamentacién arancelaria y
aduanera.

- Area de formacion socio humanistica.

- Area de énfasis.

- Area de comunicacion.

Igualmente se parti6 desde la fundamentacién del curriculo asumido por la
Universidad Libre en el documento de registro calificado: “El disefio curricular del
programa académico de Contaduria Publica se plante6 de acuerdo a la definicién
de que el Curriculo es el conjunto de actividades capaces de generar experiencias
personales y grupales que aseguren el cumplimiento de los objetivos que persigue
el programa. En este sentido el programa pretende relevar con el disefio curricular
los papeles trascendentales que desempenan los aspectos: docente, investigativo
y de extensién, haciendo notar que estos tres pilares son la columna vertebral del

desarrollo curricular del programa de Contaduria Publica”.?°

Con lo que se evidencia que la intencionalidad de la Universidad Libre Seccional
Pereira en su curriculo, tiene caracteristicas de interdisciplinariedad, es cerrado y
con el aporte desde el trabajo en equipo (equipo constituido por todos los
estamentos: docentes, administrativos, estudiantes y egresados); dindmico en
cuanto a sus practicas, pero muy pasivo en la realidad.

Sin embargo estos planteamientos, al analizar el plan de estudios se evidencia
que el desarrollo de cada una de las asignaturas esta directamente relacionado
con sus prerrequisitos, y el cumplimiento a un perfil predefinido y Unico debido a
qgue existe un plan de estudios cerrado, definido por asignaturas y en los cuales
los estudiantes tienen poca movilidad. Unas pueden ser las intencionalidades que
de hecho se concretan algunos aspectos, pero que falta mayor trabajo a nivel de
flexibilidad en el plan de estudios, de desarrollo de practicas empresariales y de
actualizacion permanente de los mismos contenidos de las materias; para que esa
intencionalidad se concrete especialmente en las competencias laborales, como
un trabajo inter y trasdisciplinario, acorde a los contextos actuales y las tendencias
de la disciplina en formacién.

Después de realizar la debida revisidon al plan de estudios objeto de analisis, se
puede notar que el perfil propuesto por la Universidad Libre Seccional Pereira es
muy del mercado Interno (doméstico); por cuanto las tematicas y contenidos se
enfocan hacia el desarrollo contable y financiero colombiano; en cuanto al plano
internacional (hoy requerido por los diferentes tratados en los que estd inmerso
Colombia) es evidente la deficiencia en la formacién.

7.1.21 Competencias laborales generales. Respecto a las competencias
laborales generales: personales, interpersonales y organizacionales se observa

2 |bid.
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que existen componentes que conllevan a fortalecerlas desde las areas de
formacién socio-humanistica y de comunicaciones, tales como: calidad del trabajo,
iniciativa y creatividad y todos los principios axioldgicos propios del desempefio
profesional.

Es decir, el area al area socio-humanistica se le da la responsabilidad de enfatizar
en la formacién de las competencias generales. A su vez esta area lo hace de un
lado desde cursos como: Derecho Constitucional, Expresion Verbal y Escrita,
Sociologia y Desarrollo Humano y Etica y de otro lado a través de estrategias
pedagdgicas que implican el trabajo grupal, los analisis de caso, Técnicas de
Estudio y Expresion Verbal y Escrita; lo que evidencia una intencién para formar
personas integrales y comprueba que si se forma en las competencias laborales
generales.

7.1.2.2 Competencias Laborales Especificas. Respecto a las competencias
laborales especificas se toman: competencias profesionales: (Segun el punto 3 —
Registro calificado — Documento presentado ante el MEN)

- Producir, analizar y examinar los registros contables y los estados financieros
basicos, determinados por la Ley, con base en los principios de contabilidad de
general aceptacion, para dar fe publica de su exactitud, para suministrarlos a
usuarios internos y externos de las organizaciones.

- Evaluar la situacién contable y financiera de las organizaciones y emite
informes al respecto para la toma de decisiones.

- Analizar e interpretar las normas legales fiscales con el fin de darles
cumplimiento, estableciendo sus implicaciones a nivel local, regional y nacional,
en los aspectos contable-financieros para orientar las decisiones administrativas y
tributarias de las organizaciones sin que se incurra en la evasién y elusion fiscal.

- Examinar las actuaciones de los diferentes departamentos de las empresas
para desarrollar programas presupuestales en los que se pueda fundamentar la
planeacion financiera.

- Maximizar el uso de los diferentes recursos de la organizacién que afectan el
flujo de operacidbn como son: el manejo eficiente y adecuado del capital de
trabajo.

- Contribuir al cumplimiento basico de la organizacion, cual es el de la
generacion de valor agregado a fin de que la organizacion permanezca
generando rentabilidad sobre la propiedad de los accionistas.

- Generar dinamica y gestién a la informacién financiera a través de la cual se
realiza el andlisis, proyeccion y alternativas que tienden a desarrollar los niveles
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de eficiencia en el manejo de la liquidez, inversion y endeudamiento de la
compafia bajo su responsabilidad.

- Utilizar metodologias de planeacién estratégica para generar informacién util en
la toma de decisiones de corto y largo plazo.

- Disenar sistemas de evaluaciéon de desempefno que promuevan la eficiencia y
el logro de las metas de las organizaciones.

- Disenar y evaluar los sistemas de costos de produccién, como apoyo a la
informacion requerida para la contabilidad financiera y/o para la toma de
decisiones internas.

- Elaborar dictdmenes a los estados financieros basicos de la organizacion.
- Apoyar la preparacién de procesos y controles internos administrativos.

- Conocer la fundamentaciéon cientifica y la razén de ser de los procesos y
practicas contables.

- Conocer el marco juridico donde se desarrollan las actividades contables y
financieras para cumplir estrictamente con las exigencias legales, evitando
sanciones que ocasionen perjuicios econdmicos y administrativos a las
organizaciones.

- Aprovechar los recursos tecnoldgicos existentes para desarrollar, analizar y
ejecutar procesos contables, administrativos y financieros.

- Aportar al proceso dinamico que requiere la sociedad colombiana del
conocimiento con profesionalidad y ética. que contribuyan al cambio de la
estructura organizacional y politica del pais.

- Aceptar y asimilar nuevos desarrollos cientificos y tecnolégicos en el area de
las ciencias contables, con aplicaciones directas mediante el uso de técnicas de
sistemas de informacion, base de datos y modelos simulados, que permitan
sugerir, aplicar y evaluar modelos de programas necesarios para el desarrollo de
actividades de registro, analisis, interpretacion y control de sistemas de
informacién contable.

- Estar actualizado en el conocimiento y manejo de software contable existente
en el mercado para asesorar a las empresas en la adquisicion de programas que
permitan agilizar los procesos contables.

- Analisis y preparacion de informacion para las actividades de vigilancia y
control.
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Es de aclarar que el perfil del Contador Publico esta dado en funcion de
desempefarse en tres campos de accion, asi:

- Como jefe o asistente financiero, encargado de la gestion financiera y
manipulacion de la informacion contable y financiera de la empresa tanto como
empleado o asesor.

- Como asesor externo en el campo de tributaria, con posibilidad de gestionar la
revisién y presentacion de las obligaciones fiscales a nivel local, departamental y
nacional.

- Como profesional del area de control y revisoria fiscal, tanto interno en el caso
de control interno, como externo respecto a la contraloria o revisoria fiscal.

Para el periodo del proyecto (egresados 1999-2002) se evidenciaron falencias en
el segundo y tercer punto, conforme a los criterios de reportados en el proceso de
la autoevaluacion para el efecto del registro calificado:

- Solicitud de mayor practica en tributaria, actualizacion y contextualizacion de
las diferentes reformas tributarias.

- Mayor numero de talleres y practicas empresariales que involucren actividades
inherentes al control interno y la auditoria.

Después de revisar los diferentes documentos y confrontarlos con el plan de
estudios que se desarrollaba en el periodo investigado, se evidencia, en primer
lugar, un plan de estudios cerrado y con poca movilidad, que se concreta en
asignaturas, las cuales efectivamente forman al Contador en las competencias
especificas, es decir, en saberes y ejecuciones desde un marco cientifico.

En segundo lugar que esta formacion especifica no necesariamente viene
acompanada de la formacién en competencias generales, como el trabajo en
equipo, el liderazgo, relaciones interpersonales, solucion de situaciones y
comunicacién, pues se responsabiliza Unicamente a un area (socio-humanistica)
de esta formacién, de manera aislada y sin evidencias del trabajo interdisciplinario,
con los “saberes especificos”, propios de las competencias laborales especificas.

En tercer lugar, la poca movilidad del plan de estudios y por tanto la poca
capacidad de decisién sobre aquello que se desea abordar curricularmente o en lo
que se desea profundizar (curriculo agregado y areas electivas), no potenciaria el
desarrollo de las competencias laborales generales.

Por tanto en los diferentes documentos es explicita, la intencionalidad en la
formacién de ambos tipos de competencias, sin embargo, al llegar a concretar
estas intencionalidades en el plan de estudios hay un centramiento y un énfasis
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marcado en las competencias generales, que obviamente forman al contador en
su desempefio disciplinar, pero que no se complementan con las necesidades de
un profesional actual.

Sin embargo, es de anotar que a la fecha la Universidad Libre Seccional Pereira,
ha realizado un redisefio curricular con las caracteristicas de curriculo Flexible,
con créditos académicos, mayor numero de materias practicas, el consultorio
empresarial y el laboratorio financiero y contable, como plan de mejoramiento y
respuesta frente a estas deficiencias detectadas, en el proceso de autoevaluacion.

7.2 ANALISIS DE LA AUTOEVALUACION Y LA COEVALUACION

Para la organizacién y el analisis de la informacién se utiliz6 como herramienta
técnica el software SPSS y la hoja de calculo Excel, los cuales permitieron tabular
la informacién, generar cuadros estadisticos, tablas, graficas y otras ayudas que
permitieron esclarecer el analisis de la informacién.

Por tanto los hallazgos se presentan en cuadros, estadisticas y el posterior cruce
de variables, seguido del respectivo andlisis.

7.2.1 Caracterizacion de los egresados. Las competencias laborales,
evidenciadas en el rol productivo de los egresados, estan condicionadas por los
rasgos que configuran el perfil del trabajador. Los datos demograficos del grupo
estudiado implican en si una segmentacion por la referencia discreta del género, la
edad, el nivel educativo, entre otros; a su vez permiten personificar la poblacion
objetivo que sirve de soporte para cumplir con los objetivos de la presente
investigacion.

La muestra de los egresados de Contaduria Publica tiene una composicion del
79,49% de mujeres y un 20,51 % de hombres; lo que indica que el programa tiene
una mayor preferencia en el género femenino.

Cuadro 8. Caracterizacion social de los egresados: género

| CARACTERIZACION SOCIAL
GENERO
FEMENINO MASCULINO TOTAL
% %
31 79,49% 8 20,51% 39
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Figura 1. Composiciéon en género

79,49%

O Femenino B Masculino

Un total de 28 personas, correspondientes al 71,8 % del grupo, tienen hasta 30
anos, lo cual indica la existencia de un alto porcentaje de profesionales jovenes.

Cuadro 9. Edades de los egresados

EDAD TOTAL
De 20 a 25 De 26 a 30
V/R % V/R %
5 12,82% 23 58,97%
De 31a35 De 36 a 40
V/R % V/R %
6 15,38% 3 7,69%
Mayor de 40 N/R
V/R % V/R %
2 5,13% 0 39

Figura 2. Edades de los egresados

DISTRIBUCION DE EDADES

5,13%

@ De 20 a 25 m De 26 a 30 0O De 31 a 35 O De 36 a 40 m Mayor de 40 @ N/R
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El andlisis de la informacion parti6 de la aplicacion de la encuesta de
autoevaluacion, donde esta reflejado el autoconcepto del egresado respecto a su
desempefio en cada uno de los indicadores que evidencian sus competencias
laborales, y de una coevaluacién que registra la percepcion sobre el graduado por
parte de su par, en este caso el jefe inmediato, con relacién a los mismos puntos
indagados en la autoevaluacion. La comparacién de los datos consignados en los
dos instrumentos corrobora la presencia 0 ausencia de cada competencia
evaluada en los egresados que componen la muestra del estudio.

7.2.2 Resultados y analisis de la Auto evaluacion

7.2.2.1 Desde las competencias laborales generales

7.2.2.1.1 Competencias personales. Entre los encuestados, 22 egresados,
correspondientes al 56,41%, se autocalifican como sobresalientes en su ‘calidad
de trabajo’, frente a un 41% integrado por 16 personas, que se perciben con un
desempefo bueno.

Cuadro 10. Indicador competencias personales

COMPETENCIAS PERSONALES
VALOR % MEDIA
4,42 88,32% 4.42
CALIDAD DEL TRABAJO
VALOR % MEDIA
4,55 103,10%| 91,05% 4,55
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
22 56,41% 16 41,03%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
1 2,56% 0 0,00%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39
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Figura 3. Perfil en calidad de trabajo
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Sobre el indicador de ‘iniciativa y creatividad’ se registra un rango de 89,8% con
desempefio bueno y sobresaliente, compuesto por 18 egresados, es decir un
46,15%, calificados como buenos y 17 como sobresalientes, referentes a un
43,59%.

Cuadro 11. Indicador iniciativa y creatividad

INICIATIVA Y CREATIVIDAD
VALOR % MEDIA
4,37 98,93%)| 87,37% 4,37
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
17 43,59% 18 46,15%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
4 10,26% 0 0,00%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39
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Figura 4. Perfil en iniciativa y creatividad
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Con respecto a ‘responsabilidad’ el autoconcepto indicado resulta muy favorable,
debido a un registro del 53,85%, es decir 21 egresados, autocalificados como
sobresaliente y 17 egresados, con un 43,59% puntualizados como buenos.

Cuadro 12. Indicador responsabilidad

RESPONSABILIDAD
VALOR % MEDIA
4,50 101,91%)| 90,00% 4,50
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
21 53,85% 17 43,59%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
1 2,56% 0 0,00%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39
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Figura 5. Perfil en responsabilidad
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Frente al criterio ‘interés’ indicado como, “poseo entusiasmo en actualizar mis
conocimientos culturales, académicos y técnicos para el cumplimiento de mis
responsabilidades laborales, estando siempre preocupado por alcanzar los
propdsitos de la organizaciéon”; existe una valoracién considerable del 92,3% entre
calificacién buena 35,9%, integrada por 14 egresados, y sobresaliente en un

56,41% con 22 egresados.

Cuadro 13. Indicador interés

INTERES
VALOR % MEDIA
4,47 101,31%| 89,47% 4,47
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
22 56,41% 14 35,90%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
2 5,13% 1 2,56%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39
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Figura 6. Perfil en interés
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Por ultimo, en el criterio ‘cantidad del trabajo’, se deduce que el 87,2%, es decir 22
y 12 egresados, establecen su cantidad de trabajo como bueno en el 56,41% y
sobresaliente en el 30,77%. Ademas es evidente que un segmento relativo al
12,8% ‘necesitan mejorar y cumplen en promedio’.

Cuadro 14. Indicador cantidad de trabajo

CANTIDAD DEL TRABAJO
VALOR % MEDIA
4,18 94,76%| 83,68% 4,18
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
12 30,77% 22 56,41%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
4 10,26% 1 2,56%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39
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Figura 7. Perfil en cantidad del trabajo
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Con lo anteriormente expuesto y segun manifestacion de los egresados se puede
deducir que:

- Cuenta con capacidad para la realizacién de los trabajos asignados con calidad,
buena presentacion y oportunidad.

- Asi como también, realiza acciones Uutiles y originales en la solucién de
situaciones, sin requerir instrucciones previamente establecidas, ademas plantea
alternativas practicas e imaginativas.

- lgualmente, posee capacidad de asumir y delegar funciones propias del cargo
que desempena, asumiendo la responsabilidad por los actos y omisiones, sin que
sea necesario control por parte de los superiores y sin temor a asumir labores
adicionales.

- También demuestra entusiasmo por actualizar sus conocimientos culturales,
académicos y técnicos para el cumplimiento de las responsabilidades laborales,
estando siempre preocupado por alcanzar los propdsitos personales y de la
organizacion.
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- A pesar de tener altos volimenes de trabajo utiliza el tiempo necesario para su
realizacion, lo que conlleva a un alto rendimiento, sin requerir excesivo tiempo
para ello.

Hechos que evidencian un desarrollo de las competencias personales del
egresado por cuanto es en ellas donde el individuo alcanza un autocontrol y
dominio, equilibrando sus emocional con su racionalidad, desde la fuerza de
voluntad para desempefiarse en ciertas actividades, siendo selectivo y
demostrando un interés particular conforme a sus necesidades y propoésitos.

Estos resultados son coherentes con los planteamientos de Tobdn Tobon quien
afirma que “el autoconocimiento es un didlogo reflexivo continuo de cada ser
humano consigo mismo que posibilita tomar conciencia de las competencias que
es necesario construir y de como va dicha conciencia de las competencias que es
necesario construir y de cémo va dicha construccion. La autorregulacién es la
intervencidn sistematica y deliberada con el fin de orientar la construccién de las
competencias de acuerdo con un plan trazado.”®

7.2.2.1.2 Competencias interpersonales. Las competencias que le permiten al
egresado relacionarse con sus compaferos en los diferentes flujos de
comunicacioén, incluyen, segun el registro de la autoevaluacion, que un 94,9%,
correspondiente a 22 egresados con calificaciéon bueno y 15 con sobresaliente, se
perciben con buenas ‘relaciones interpersonales’.

Cuadro 15. Indicador competencias interpersonales

COMPETENCIAS INTERPERSONALES
VALOR % MEDIA
4,09 81,79% 4,09
RELACIONES INTERPERSONALES
VALOR % MEDIA
4,32 105,53%]| 86,32% 4,32
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
15 38,46% 22 56,41%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
2 5,13% 0 0,00%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39

% TOBON TOBON, Sergio, Formacion Basada en Competencias. Pensamiento complejo, disefio
curricular y didactica. Bogota: Ecoe Ediciones. 1 ed., 2004. p. 233.
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Figura 8. Perfil en relaciones interpersonales

Asi también se observa que los egresados se autoasimilan con una buena
‘capacidad de trabajo en equipo’, con relacion a 21 egresados que conforman un
53,9%, se perciben como buenos, mientras que un 30,8% de la muestra,
correspondiente a 12 egresados se miran como sobresalientes.
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Cuadro 16. Indicador capacidad de trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

VALOR % MEDIA
4,16 101,67%| 83,16% 416
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
12 30,77% 21 53,85%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
6 15,38% 0 0,00%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39
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Figura 9. Perfil en capacidad de trabajo en equipo
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Respecto a ‘solucién de situaciones’ se evidencia una tendencia del 82%,
integrada por el promedio de bueno y sobresaliente con 21 y 11 egresados, sin
embargo también se registra una valoracion de necesitan mejorar o cumple en
promedio con un 18%.

Cuadro 17. Indicador solucion de situaciones

SOLUCION DE SITUACIONES
VALOR % MEDIA
4,08 99,74%| 81,58% 4,08
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
11 28,21% 21 53,85%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
5 12,82% 2 5,13%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39
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Figura 10. Perfil en solucién de situaciones
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La calificacién sobre el criterio ‘comunicacion’ es registrada con un 56,4% como
bueno y en un 23,1% como sobresaliente, para consolidar un total de 31 personas,
compuestas por 22 y 9 egresados respectivamente para cada escala de
valoracién.

Cuadro 18. Indicador de comunicacion

COMUNICACION
VALOR % MEDIA
3,92 95,88%| 78,42% 3,92
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
9 23,08% 22 56,41%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
4 10,26% 4 10,26%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39
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Figura 11. Perfil en comunicacion
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Ademas se observa, en el ultimo criterio, que ‘liderazgo’ representa el 61,5%,
referente a 24 egresados, con calificacion de bueno y un 20,5%, con ocho
egresados, como sobresalientes.

Cuadro 19. Indicador de liderazgo

LIDERAZGO
VALOR % MEDIA
3,97 97.17%]| 79,47% 3,97
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
8 20,51% 24 61,54%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
3 7,69% 4 10,26%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39

La consolidacion de la valoracion de las competencias interpersonales: trabajo en
equipo, relaciones interpersonales, solucion de situaciones, comunicacion y
liderazgo, el 56,38% de la muestra se halla en un nivel bueno, frente a un 28,22%
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en una escala sobresaliente. Sin embargo, también se registra en un 15,4% del
total de la poblacidon, correspondiente a seis egresados, quienes manifiestan que
deben mejorar o cumplen en promedio.

Cuadro 20. Consolidacion de las competencias interpersonales

COMPETENCIAS INTERPERSONALES

VALOR % MEDIA

4,09 81,79% 4,09
RELACIONES INTERPERSONALES

VALOR % MEDIA

4,32 105,53%| 86,32% 4,32
TRABAJO EN EQUIPO

VALOR % MEDIA

4,16 101.67%] 83,16% 4,16
SOLUCION DE SITUACIONES

VALOR % MEDIA

4,08 99,74%| 81,58% 4,08
COMUNICACION

VALOR % MEDIA

3,92 95,88%| 78,42% 3,92
LIDERAZGO

VALOR % MEDIA

3,97 97.17%]| 79,47% 3,97

Figura 12. Perfil en competencias interpersonales

PERFIL EN COMPETENCIAS
INTERPERSONALES
‘\A‘32\
K‘ 08
\ w/‘ 3.97
RELACIONES TRABAJOEN SOLUCONDE ~ COMUNICACION LIDERAZGO
INTERPERSONALES EQUPO SITUACIONES

MEDIA COMPETENCIAS INTERPERSONALES

4,32

RELACIONES TRABAJOENEQUIPO SOLUCIONDE COMUNICACION LIDERAZGO
INTERPERSONALES. SITUACIONES
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Con lo que se interpreta que los egresados sienten que tienen fortalezas en
relaciones interpersonales, lo cual significa que para ellos es facil relacionarse con
personas en el trabajo y fuera de él, recibiendo y aportando colaboracion mutua,
atendiendo bien al publico y apoyo a las causas comunes; igualmente tiene la
capacidad de ejecutar trabajos en equipo en busca de un propésito colectivo
aportando soluciones éptimas y que conlleven al consenso de las decisiones.

También evalla su capacidad de organizacién, control y disefio para resolver
problemas y explicar con argumentos las diferentes alternativas de solucién;
igualmente se denotan habilidades para comunicarse, interpretar y redactar
informes inherentes al area de su desempeno; como también se denota un
liderazgo por cuanto posee capacidad de convocatoria, credibilidad y disciplina en
el desempefio del rol al interior de la empresa, lo que comprueba que
necesariamente las competencias laborales gerenciales estdn asociadas a una
cultura académica y organizacional.

7.2.2.1.3 Competencias organizacionales. El consolidado de las competencias
organizacionales registra una valoracién del 91,81% en un nivel favorable,
integrado por un 50,26% calificado como bueno y un 41,55% como sobresaliente,
personificados en 20 y 15 egresados de manera respectiva, para la ‘cultura
organizacional’ con 51,3% y 38,5%.

Frente al ‘compromiso organizacional’ se observa un 41% con 16 egresados,
quienes se valoran como buenos, y un 51,3% es decir 20 egresados, en un nivel
sobresaliente. En cuanto al desempefnio de su ‘rol dentro de la empresa’, 18
egresados relativos a un 46,2% se califican como bueno y 20, que conforman el
51,3%, se observan como sobresalientes.

Cuadro 21. Cultura organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL
VALOR % MEDIA
4,26 97.93%)| 85,26% 4,26
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
15 38,46% 20 51,28%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
3 7,69% 1 2,56%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39




Figura 13. Cultura organizacional
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PERFIL EN CULTURA ORGANIZACIONAL

% 51,28%
+738,46%

Sobresaliente Bueno Promedio Aceptable Insuficiente NR

Ademas en ‘comportamiento y cumplimiento de las normas’ hay 24 egresados
calificados como buenos, agrupados en el 61,5% y 13 egresados quienes
registran la tendencia del 33,3% como sobresalientes.

Cuadro 22. Comportamiento y cumplimiento de las normas

COMPORTAMIENTO Y CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS
VALOR % MEDIA
4,29 98.70%] 85,79% 4,29
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
13 33,33% 24 61,54%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
2 5,13% 0 0,00%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39
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Figura 14. Comportamiento y cumplimiento de las normas
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En cuanto al criterio ‘calidad y mejoramiento’, el 51,3 % referentes a 20 egresados,
se valoran en la escala de bueno y 13 con el 33,3 % como sobresaliente.

Cuadro 23. Calidad y mejoramiento continuo

CALIDAD Y MEJORAMIENTO CONTINUO
VALOR % MEDIA
4,21 96,93%| 84,21% 4,21
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R % V/R %
13 33,33% 20 51,28%
Promedio Aceptable
V/R % V/R %
6 15,38% 0 0,00%
Insuficiente N/R
V/R % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 39
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Figura 15. Calidad y mejoramiento continuo
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En cuanto a las competencias laborales generales: organizacionales, no sélo se
comprometen las caracteristicas de orden personal sino también las exigencias de
orden laboral y organizacional; pues en su rol laboral es necesario que el Contador
Publico comprenda la funcién social de la organizacion desde la cultura
organizacional con su respectiva filosofia, adquiera niveles de identidad
corporativa, de un cumplimiento estricto a los principios, los procedimientos y
normas institucionales y de hecho establezca planes de mejoramiento continuo;
hecho que de acuerdo a la autoapreciacion de los egresados es muy favorable lo
que lo hace competente, pertinente, y con un alto nivel de pertenencia lo que
conlleva a que gestione procesos y esté en continua interacciéon con sus pares y
subalternos, estando asi en capacidad de gestionar recursos e informacion,
orientacion al servicio y aprendizaje a través de la referenciacion de experiencias
de otros.

Como se puede observar en el consolidado global de las competencias generales:
personales, interpersonales y organizacionales, es evidente un autoconcepto
favorable con un registro del 49,39% con 19 personas con ponderacion de bueno
y el 41,03% con 16 personas con valoracion sobresaliente. Sin embargo, también
se observa un 9,58% con el concepto de necesita mejorar.
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Cuadro 24. Consolidado de competencias generales

COMPETENCIAS PERSONALES

VALOR % MEDIA

441 88,22% 4,41
COMPETENCIAS INTERPERSONALES

VALOR % MEDIA

4,09 81,79% 4.09
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES INSTITUCIONALES

VALOR % MEDIA

4,35 87,07% 4.35

Figura 16. Perfil en competencias generales

PERFIL EN COMPETENCIAS LABORALES
GENERALES
4,41
- 4,35
+74,09
COMPETENCIAS PERSONALES ‘ COMPETENCIAS ‘ COMPETENCIAS
INTERPERSONALES ORGANIZACIONALES
INSTITUCIONALES

Con base en la anterior grafica y como determinacion del perfil de los egresados
bajo una concepcién autoevaluativa en cuanto a las competencias laborales
generales, se encuentra una leve inclinaciéon de la linea recta (punto de equilibrio)
en las competencias interpersonales en relacion a la primera, sin embargo existe
uniformidad dentro del 80% frente a un nivel o calificacién optima de cinco (5).

Para efectos de la autovaloracion®' del egresado se tomaron las competencias
laborales generales y después de realizada la tabulacién y analisis cuantitativo de
informacién, como resultado se obtuvo:

El egresado tiene un alto desarrollo en cuanto a competencias personales (4,42
entre bueno y sobresaliente); interpersonales con un (4,09) y organizacionales con

¥'TOBON TOBON, Sergio. Op. cit. p. 233.
Autovaloracién: tiene como objetivo el autoconocimiento y la autorregulacion del profesional frente
a su desemperio.
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(4,26), representando un alto nivel de eficiencia donde él como persona (y en este
caso profesional de Contaduria Publica) tiene condiciones propias de autocontrol,
capacidad de trabajo en equipo, de solucionar conflictos, de ejercer liderazgo, de
realizar un trabajo con capacidad de ser creativo, responsable, interesado y
productivo en cuanto a la calidad de trabajo, hecho demostrado por cuanto su
autovaloracién se encuentra en el rango entre bueno y sobresaliente. Lo anterior
demuestra que también da cumplimiento a la filosofia institucional reflejada en la
mision, visidn y valores de la propuesta de formacion en Contaduria Publica de la
Universidad Libre.

La eficiencia valorada desde la capacidad de hacer del trabajador en un ambito
productivo, se ve influenciado, segun los egresados, por la propuesta de formacién
de Contaduria Publica desde el area de formacion socio humanistica y de
comunicacién. La informacién es distribuida por la organizacién hasta llegar a los
mandos directivos para alimentar los criterios en la toma de decisiones. En este
sentido las competencias comunicativa e interpersonal estdn presentes, en la
opinién de los egresados.

7.2.2.2 Desde las competencias laborales especificas.®> Conforme a los
criterios establecidos para la formacion del Contador Publico y determinados por el
decreto 2566 del 10 de septiembre de 2003 con resolucion 3459 de diciembre de
2003, las areas consideradas para la evaluacién corresponden a ciencias
contables y financieras, formaciéon organizacional e informacion y regulacion. Asi
mismo, cabe resaltar que la ponderacién para la recoleccidén de la informacién se
tomo con una escala de valoracion entre 1 y 5, siendo 1 no tiene dominio, 2 poco
dominio, 3 aceptable dominio, 4 bueno dominio y 5 excelente dominio.

Para el analisis también es necesario asociar y relacionar la informacion laboral,
contenida en el segundo capitulo del instrumento entre los puntos 6 al 16, con su
respectivo desemperio, dentro de lo cual es destacable: el 33,33%, relativos a 13
egresados, tiene cargos directivos, 18 egresados, correspondientes al 46,2% se
desempefian como asesores y el 20,5%, referentes a 8 egresados, son auxiliares.

A nivel de experiencia laboral en la disciplina de formacién los egresados se han
desempefiado en los ultimos tres afos en las siguientes areas: en ciencias
contables y financieras el 65%, el 30% en el area de formacion organizacional, y el
5% en el area de regulacion.

% Se desarrollan habilidades particulares que permiten al trabajador segin su nivel y area de
formacién (Contaduria Publica), cumplir con unas funciones determinadas propias de los
conocimientos precisos sobre su ambito laboral.
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Figura 17. Area de desempefio

AREA DE DESEMPENO
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m Otra

Aun 11 personas que componen el 28,2%, superan los 3 afos de experiencia, lo
cual evidencia la presencia de egresados con un recorrido laboral anterior a su
graduacion, lo cual permitié su promocion a los cargos de rango medio y directivo;
contemporaneamente a la culminacion de los estudios de pregrado existié un
24.4% donde la experiencia laboral es aproximadamente el mismo periodo de tres
anos, para un total de 52.63%.

Figura 18. Edad laboral egresados

Edad Laboral en Meses

» 52,63%
‘%
/ +31,58%
+723,68%
+15,79%

Det1aé6 De7ail2 De 13 a 24 De 25 a 35 Mayor de 35

También se encuentra que en el area de ciencias contables hay una mayor
apreciacion frente al dominio que se tiene con un 92,3% de calificacién entre buen
dominio para 20 egresados y excelente dominio para 16 egresados. Sin embargo,
la media de todos los componentes del area de ciencias contables y financieras es
del 58,35%, siendo critico el area de costos con un 38,5% con 15 personas, donde
solo una con el 2,6%, tiene una valoracién de excelente y 22 egresados con el
56,4% con valoracion de no tener dominio o un aceptable dominio.

92



Cuadro 25. Dominio de Ciencias Contables y Financieras

CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS
VALOR % MEDIA
3,65 73,02% 3,65
CONTABILIDAD
VALOR % MEDIA
4,36 119,39%| 87,18% 4,36
COSTOS
VALOR % MEDIA
3,08 84,39%| 61,62% 3,08
FINANZAS
VALOR % MEDIA
3,62 99,20%] 72,43% 3,62
PRESUPUESTOS
VALOR % MEDIA
3,50 95,86%| 70,00% 3,50

Figura 19. Perfil en Ciencias Contables y Financieras

MEDIA CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS

CONTABILIDAD cosTos FINANZAS PRESUPUESTOS

PERFIL EN CIENCIAS CONTABLES Y
FINANCIERAS

4,36

.
\ —_
— 3,62 3,50

3,08

CONTABILIDAD COSTOS FINANZAS PRESUPUESTOS

Dentro del area de ciencias contables y financieras se puede percibir el perfil
propio de los egresados, expresando de esta manera una deficiencia en Costos
con un valor porcentual del 61.62% (3.08), considerandose como valor minimo un
70% que en términos cualitativos equivale a 3.5.
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En el area de formacion organizacional se encuentra un dominio frente al tema de
auditoria y control interno, con un 76,9% relativo a 30 egresados, con valoracién
entre bueno y excelente dominio.

Cuadro 26. Formacién Organizacional

FORMACION ORGANIZACIONAL
VALOR % MEDIA
3,61 72,26% 3,61
CONTROL INTERNO
VALOR % MEDIA
4,00 110.71%] 80,00% 4,00
AUDITORIA
VALOR % MEDIA
4,03 111,44%)| 80,53% 4,03
REVISORIA FISCAL
VALOR % MEDIA
3,58 99,18%| 71,67% 3,58
GESTION ADMINISTRATIVA
VALOR % MEDIA
3,73 103,23%| 74,59% 3,73
FORMULACION Y EVALUACION DE PROYECTOS
VALOR % MEDIA
2,70 74,81%]| 54,05% 2,70

Figura 20. Perfil en formacion organizacional

MEDIA FORMACION ORGANIZACIONAL

CONTROLINTERNO AUDITORIA REVISORIA FISCAL GESTION VALOR
ADMINISTRATIVA

PERFIL EN FORMACION ORGANIZACIONAL
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Sin embargo, en el tema de revisoria fiscal con un 46,2% y un 59% en formulacion
y evaluacién de proyectos, existe un poco de valoracién entre bueno y excelente
dominio, lo cual conlleva a concluir la existencia de un porcentaje considerable,
respecto a la percepcion que tiene el egresado, al manifestar que no tiene o tiene
poco o aceptable dominio.

Se denota en esta area y con relacion a la formulacién y evaluacion de proyectos
un nivel demasiado bajo que contempla de manera alarmante un 54.05% (2.70)
frente al nivel minimo del 70% equivalente a la calificacién de 3.5.

En el area de informacion, relacionada con el manejo de software, herramientas
informaticas, sistema contables y administrativos, el 75,83% se valora entre bueno
y excelente dominio, siendo mas significativa la necesidad de fortalecer el tema
del manejo del software, sistemas contables y herramientas tales como el Excel,
Access, entre otros.

Cuadro 27. Informacion de los egresados

INFORMACION

VALOR % MEDIA
3,97 79,30% 3,97

MANEJO DE SOFTWARE

VALOR % MEDIA

3,76 103,98%)] 75,14% 3,76
MANEJO HERRAMIENTAS INFORMATICAS

VALOR % MEDIA
4,41 122.07%)] 88,21% 4,41
SISTEMAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVOS

VALOR % MEDIA
3,76 104.,16%)] 75,26% 3,76

Figura 21. Perfil en informacion

MEDIA INFORMACION
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Por dltimo, en el area de regulacién se encuentra un 67,95% entre bueno y
excelente dominio, con una situacién critica en cuanto al componente de
reglamentacion arancelaria.
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La autoevaluacion, en cuanto a las competencias laborales especificas evidencia
un autocuestionamiento frente a algunos componentes de formacidn propios de su
disciplina lo que conlleva a autoapreciarse con un nivel de eficiencia mediano, con
repercusiones en su desempeno laboral. Es asi como desde el punto de vista
disciplinar, en su relacién directa con el cumplimiento de las normas tributarias,
arancelarias y aduaneras, con su apoyo instrumental y técnico, requieren de una
actualizacion permanente por efecto de las reformas y nuevos desarrollos
tecnoldgicos, para tomar decisiones mas acertadas;

En este orden de ideas el egresado manifiesta su apreciaciéon y reclamo para
mejorar dicho aspecto y de hecho tener un mejor desempefio en cuanto a las
competencias laborales especificas.

7.2.3 Resultados y analisis de la Coevaluacion. La aplicacion del instrumento
tuvo como objetivo primordial, “la confrontacion de los criterios entre pares, de
acuerdo a unas funciones predeterminadas™?. Comprendido “el par” para este caso,
como el jefe inmediato del egresado que conoce de cerca sus funciones
profesionales y de hecho su desempefio; en este sentido el andlisis de la
coevaluacién (Anexo C) se abordo en primera instancia desde las competencias
laborales generales y luego desde las competencias laborales especificas.

7.2.3.1 Desde las competencias laborales generales. Dentro de la formacion
integral del egresado y como persona, es importante también un analisis frente a
la percepcidén de su jefe-par en pro de definir un indicador en el desarrollo del
ambiente de trabajo y la posicion que ostenta el egresado en las relaciones
interpersonales, relaciones personales y las organizacionales.

7.2.3.1.1 Competencias personales. Las competencias personales se entiende
estan relacionadas con el autocontrol y domino dentro del ambiente laboral con el
cual se interactia; todo esto calificado con las diferentes componentes como la
calidad del trabajo, iniciativa y creatividad, responsabilidad, interés y cantidad de
trabajo.

Sobre el indicador de calidad de trabajo, la percepcion del jefe par esta por encima
de la escala media utilizada, donde un 57% califica como sobresaliente equivalente
a 17 personas, seguidamente un 40% con un término de bueno equivalente a 12
personas y en termino promedio un 3.33% equivalente a una sola persona; lo cual
indica que se tiene una posicién favorable en cuanto a la calidad del trabajo
realizado por el egresado de Contaduria Publica.

% TOBON TOBON, Sergio. Op. cit. p. 235.
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Iniciativa y creatividad. Dentro del rol de la empresa es importante generar
espacios que brinden diferentes y nuevas alternativas de gestién, por ello y en
funcion a dicha competencia, es necesario visualizar el concepto que tienen los
jefes pares frente a los egresados del programa de Contaduria Publica

Cuadro 28. Distribucion de iniciativa y creatividad

INICIATIVA Y CREATIVIDAD
VALOR % MEDIA
4,47 99.85%| 101,06% 4,47
Sobresaliente Bueno TOTAL
VIR |% V/R %
17 56,67% 10 33,33%
Promedio Aceptable
VIR |% V/R %
3 10,00% 0 0,00%
Insuficiente N/R
VIR |% V/R %
0 0,00% 0 0,00% 30

Figura 22. Iniciativa y creatividad
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Se encuentra que la ponderacién frente a la iniciativa y creatividad, es
relativamente alta, donde un 57.67% equivalente a 17 personas tiene
sobresaliente, seguidamente se encuentra un 33.33% calificado como bueno con
10 personas y por ultimo un calificativo de promedio con un 10% con 3 personas;
lo cual indica que el perfil del Contador Publico crea nuevos sistemas que agilizan
el trabajo dentro de la empresa.

Responsabilidad. Dentro de la personificacion en la gestién delegada, la
responsabilidad cumple un factor importante ante la administraciéon del ente, pues
existe compromiso con los problemas hasta darles solucién dando firmeza vy
seguridad a los actos desarrollados al interior la organizacion.

Cuadro 29. Distribucion de responsabilidad

RESPONSABILIDAD
VALOR % MEDIA
4,47 99.85%| 101,06% 4,47
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R | % V/R %
19 63,33% 8 26,67%
Promedio Aceptable
V/R | % V/R %
1 3,33% 2 6,67%
Insuficiente N/R
V/R | % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 30

Figura 23. Responsabilidad
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El perfil que posee el egresado de Contaduria Publica segun el criterio evaluador
de su jefe par, presenta en términos generales una asignacion porcentual alta
equivalente al 63.33% en cuanto a la calificacion de sobresaliente para 19
personas, seguidamente se encuentra un 26.67% para una calificacion de bueno
con 8 personas, una calificacion de aceptable del 6.67% para 2 personas y por
ultimo una calificacion promedio del 3.33% con una persona.
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Esto quiere decir entonces que la capacidad de asumir y delegar funciones
propias del cargo y la manera de afrontar consecuencias de los actos u omisiones
por parte del egresado es favorable a los ojos de su evaluador.

Interés. El desarrollo de actividades con compromiso trae consigo procesos
acordes con la eficiencia en las actividades por ejecutar en cualquier ambito en
que estos se originen, todo esto con el fin de lograr los objetivos propuestos.

Cuadro 30. Distribucion de interés

INTERES
VALOR % MEDIA
4,53 101,34% | 102,56% 4,53
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R | % V/R %
19 63,33% 8 26,67%
Promedio Aceptable
V/R | % V/R %
3 10,00% 0 0,00%
Insuficiente N/R
V/R | % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 30
Figura 24. Interés
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La distribucion porcentual segun su orden de prelaciéon en términos calificativos, se
encuentra un nivel de sobresaliente del 63.33% equivalente a 19 personas,
seguidamente se encuentra con un 26.67% con 8 personas la calificacion de
buena y por ultimo un 10% para la calificacién media o promedio.

Esto indica que el entusiasmo por actualizar los conocimientos culturales y
técnicos para alcanzar los objetivos propuestos como criterio del jefe par dentro de
la gestidén del egresado es significativamente notorio y favorable.

Cantidad del trabajo. El desarrollo y manejo del flujo de informacién dado al
interior de la empresa con respecto a las funciones del cargo y teniendo en cuenta
los resultados de dicha gestion, permiten el aprovechamiento del tiempo y la
capacidad optimizada para generar resultados satisfactorios alrededor del area
funcional del egresado.

Cuadro 31. Distribucion cantidad del trabajo

CANTIDAD DEL TRABAJO
VALOR % MEDIA
4,37 97.62%| 98,79% 4,37
Sobresaliente Bueno TOTAL
VIR |% V/R %
15 50,00% 12 40,00%
Promedio Aceptable
VIR |% V/R %
2 6,67% 1 3,33%
Insuficiente N/R
VIR |% V/R %
0 0,00% 0 0,00% 30

Figura 25. Cantidad del Trabajo
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Se tiene un porcentaje apreciativo y/o calificativo por parte del jefe par entre
sobresaliente y bueno del 90 %, equivalente a 27 personas, y por otro lado se
tiene entre promedio y aceptable un porcentaje del 10% equivalente a 3 personas.

Esto quiere decir y teniendo en cuenta la calificacion de promedio ponderado de
4.37 que los egresados del programa de Contaduria Publica trabajan con rapidez
respecto a la cantidad de trabajo asignada; medible entre la relaciéon del volumen
de trabajo producido y tiempo empleado.

7.2.3.1.2 Relaciones interpersonales. Las competencias interpersonales estan
referidas al desempefo de factores comunicativos en la consecucién de un
objetivo comun que la organizacién ha evaluado bajo el clima organizacional de la
siguiente manera:

El egresado del programa de Contaduria Publica frente a la apreciacion de su jefe
par en cuanto a la capacidad de relacionarse con sus compaferos de trabajo y
personas externas se da en cuanto a la capacidad de relacionarse y colaborar de
manera satisfactoria segun el Cuadro 31.

Cuadro 32. Distribucion de relaciones interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES
VALOR % MEDIA
4,30 100,78%| 97,29% 4,30
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/IR |% V/R %
15 50,00% 11 36,67%
Promedio Aceptable
V/IR |% V/R %
3 10,00% 0 0,00%
Insuficiente N/R
V/IR |% V/R %
1 3,33% 0 0,00% 30

Existe un factor entre sobresaliente y bueno del 86.67% dentro de la calificacion
del jefe par, sin embargo existe una negaciéon o desaprobacion del 3.33%, donde
se manifiesta un nivel insatisfactorio, que sin ser representativo en términos
absolutos (una persona), trae consigo la modificacion del perfil con una leve
elevacién (observacion grafica) frente a su capacidad de relacionarse dentro de un
ambiente laboral manejado con propiedad.
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Figura 26. Relaciones Interpersonales
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Trabajo en equipo. El trabajo en equipo representa un importante eslabén de la
eficiencia y eficacia de los procesos en los cuales se desenvuelve un entorno
laboral conjunto, de lo cual se ratifica 0 desconoce la consecucion del objetivo,
donde se requiere de la participacion de personas afines a las funciones propias
del cargo.

Cuadro 33. Distribucion trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO
VALOR % MEDIA
4,43 103,91% | 100,30% 4,43
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R | % V/R %
16 53,33% 13 43,33%
Promedio Aceptable
V/R | % V/R %
0 0,00% 0 0,00%
Insuficiente N/R
V/R | % V/R %
1 3,33% 0 0,00% 30
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Figura 27. Trabajo en Equipo
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La atencion para la realizacion de las actividades del trabajo y la busqueda de
soluciones en equipo por parte del egresado en su entorno laboral, tiene una
calificacién entre sobresaliente y bueno dado por su jefe par o colaborador del
96.66%, y un porcentaje deficiente o insatisfactorio del 3.33% equivalente a una
persona.

Solucion de situaciones. Dentro de las diferentes variables administrativas
inmersas en cualquier cargo u ocupacion, la capacidad de organizacién, control y
diseno para resolver los problemas y explicar de manera argumentada los hechos
0 situaciones presentadas en el desarrollo del trabajo, permite dar un valor
agregado importante y de peso al desempefio del profesional en Contaduria
Publica, a lo cual los jefes pares evaluaron de la siguiente manera

La relacion existente entre la calificacion de sobresaliente y buena, tiene consigo
una asignacion mucho mas tendiente a la perspectiva horizontal producida por una
variacion de 14 a 12 personas, lo cual representa un porcentaje estable y total del
86.67%, y seguidamente una variacion no tan horizontal del resultado total de la
anterior frente al concepto promedio con un porcentaje del 10% equivalente a 3
personas. La asignacion de aceptable tiene una proporcion del 3.33% con una
persona.
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Esto implica entonces, que el egresado generalmente organiza sus ideas y
argumentos y plantea la toma de decisiones respecto de la generaciéon de
alternativas en pro del bienestar de cualquier situacién bajo cualquier ambito en el
desarrollo de su rol laboral.

Cuadro 34. Distribucion de solucion de situaciones

SOLUCION DE SITUACIONES
VALOR % MEDIA
4,30 100,78%| 97,29% 4,30
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/IR | % V/R %
14 46,67% 12 40,00%
Promedio Aceptable
V/IR | % V/R %
3 10,00% 1 3,33%
Insuficiente N/R
VIR | % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 30

Figura 28. Solucion de Situaciones
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Comunicacion. Como parte fundamental del rol laboral del Contador Publico y
sus informes a que diere lugar el cargo, de acuerdo a la habilidad de lectoescritura
para interpretar, redactar y exponer informes, como también la utilizacién
adecuada de los medios y canales de comunicacion; son elementales en el
momento de mostrar resultados, a lo cual la apreciacién del jefe par tiene el
siguiente comportamiento:

Cuadro 35. Distribucion de comunicacion

COMUNICACION
VALOR % MEDIA
4,20 98.44%| 95,02% 4,20
Sobresaliente Bueno TOTAL
VIR | % V/R %
11 36,67% 16 53,33%
Promedio Aceptable
VIR |% V/R %
1 3,33% 2 6,67%
Insuficiente N/R
VIR |% V/R %
0 0,00% 0 0,00% 30

Figura 29. Comunicacion

PERFIL EN COMUNICACION

4 53,33%

533% %
: : TR ‘ 0:00% 0,00
Sobresaliente Bueno Promedio Aceptable Insuficiente N/R

PERFIL EN COMUNICACION

Aceptable
Promedio

Bueno

Sobresaliente

105



La exposicion, interpretaciéon y elaboracion de informes alcanza en términos
evaluativos un porcentaje mayor del 53.33% para bueno, seguidamente e igual de
importante un 36.67% para una calificacidon de sobresaliente, implicando de esta
forma un buen nivel de comunicaciéon y todos sus demas factores inherentes al
area de desempeno.

Por otro lado existe un 3.33% con calificacién promedio equivalente a una persona
y un 6.67% calificado o apreciado por el jefe par como aceptable; sin embargo la
apreciacion general sigue siendo satisfactoria.

Liderazgo. Frente a una posicién de liderazgo y de gestion, el egresado del
programa de Contaduria Publica asume un papel importante por la naturaleza y de
acuerdo a su formacién académica, evidenciandose en el entorno laboral; donde
se genera un alto grado de credibilidad frente a la empresa, y traduciéndose en
una muy buena gestion y disciplina al interior de la misma.

Cuadro 36. Distribucion de liderazgo

LIDERAZGO
VALOR % MEDIA
4,10 96,09%| 92,76% 4,10
Sobresaliente Bueno TOTAL
VIR % V/R %
9 30,00% 17 56,67%
Promedio Aceptable
VIR % V/R %
3 10,00% 0 0,00%
Insuficiente N/R
VIR |% V/R %
1 3,33% 0 0,00% 30

Figura 30. Liderazgo
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Teniendo como referencia el desempeno del egresado de Contaduria Publica se
reitera un resultado acorde a los principios generales de su formacion equivalente
al 86.67% entre sobresaliente y bueno, siendo prelativa la segunda significacion
como parte de un factor dirigente dentro de su campo de accién laboral; luego un
10% y 3.33% equivalente a 3 personas y 1 persona como calificacion promedio e
insuficiente respectivamente.

7.2.3.1.3 Competencias organizacionales e institucionales. Es un hecho que
para cualquier empresa el proceso de vender la idea corporativa, cumple un factor
primordial en los resultados y consecucion de objetivos a nivel corporativo, donde
ademas la imagen, el prestigio, la calidad de los procesos y servicios se
encuentran supeditados de manera directa con la perspectiva de cada uno de sus
integrantes respecto de la afinidad con la organizacion. Son los clientes o
consumidores finales quienes depositan la confianza en la organizacion y por ende
a sus empleados.

Cultura organizacional
La cultura organizacional es la compilacién de la gestién y la identificacion de los
valores institucionales, entre los cuales estan la mision, vision, los valores y la

estructura organizacional; a lo cual el jefe par tiene la siguiente apreciacion:

Cuadro 37. Distribucion de cultura organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL
VALOR % MEDIA
4,53 100.29%| 102,56% 4,53
Sobresaliente Bueno TOTAL
VIR |% V/R %
19| 63,33% 9 30,00%
Promedio Aceptable
VIR |% V/R %
1] 3,33% 1 3,33%
Insuficiente N/R
VIR |% V/R %
0 0,00% 0 0,00% 30

El egresado del programa de Contaduria Publica tiene conocimiento y
entendimiento de los valores institucionales, y los aplica segun su jefe par
permanentemente y de manera efectiva equivalente al 93.33%, entre
sobresaliente y bueno, donde el primero tiene un porcentaje significativo. Existe
una calificacién de promedio y aceptable equivalente al 3.33% para cada una, con
una persona respectivamente.
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Figura 31. Cultura Organizacional
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Compromiso institucional. Dentro del cumplimiento de las estrategias y politicas
internas, como también el compromiso para la consecucion de los objetivos
propuestos en la empresa, el jefe par evalia el desemperio del egresado de
Contaduria Publica de la siguiente manera:

Cuadro 38. Distribucion de compromiso institucional

COMPROMISO INSTITUCIONAL
VALOR % MEDIA
4,55 100,66% | 102,94% 4,55
Sobresaliente Bueno TOTAL
V/R | % V/R %
21 70,00% 6 20,00%
Promedio Aceptable
V/R | % V/R %
2 6,67% 1 1,67%
Insuficiente N/R
V/R | % V/R %
1 1,67% 0 0,00% 30
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Figura 32. Compromiso Institucional
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Respecto de la vinculacion del egresado de Contaduria Publica en los procesos de
cambio organizacional de la empresa, este propone alternativas segun criterio del
jefe par en un 90% entre sobresaliente y bueno equivalente a 27 personas,
seguidamente se tiene un 6.67% y 1.67 % para promedio y aceptable para 2 y 1
personas respectivamente.

Comportamiento y cumplimiento de las normas. Es importante tener el
conocimiento de las normas, reglamentos y demas normas al interior de la
empresa para el buen desempefo del funcionario dentro del cargo asignado,
arrojando asi un comportamiento importante que se refleja para el egresado de
la siguiente manera:
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Cuadro 39. Distribucion de comportamiento y cumplimiento de las normas

COMPORTAMIENTO Y CUMPLIMIENTO DE LAS
NORMAS
VALOR % MEDIA
4,50 99.56%| 101,81% 4,50
Sobresaliente Bueno TOTAL
VIR (% V/R %
20 66,67% 7 23,33%
Promedio Aceptable
VIR (% V/R %
1 3,33% 2 6,67%
Insuficiente N/R
VIR % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 30

Figura 33. Comportamiento y cumplimiento de las normas
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El colaborador o egresado presenta un conocimiento, entendimiento y aplicacion
de las normas y aplicacién de procesos con un comportamiento sobresaliente y
bueno del 90% equivalente a 27 personas, luego una calificacion de promedio y
aceptable del 3.33% y 6.67% equivalente a 1 y dos personas respectivamente.

Calidad y mejoramiento continuo. La reflexién sobre el desempefio laboral y
participacion en comités de mejoramiento continuo por parte del egresado tiene
una distribucién segun el jefe par segun el siguiente cuadro asi:

Cuadro 40. Distribucion calidad y mejoramiento continuo

CALIDAD Y MEJORAMIENTO CONTINUO
VALOR % MEDIA
4,47 98.82%| 101,06% 4,47
Sobresaliente Bueno TOTAL
VIR |% V/R %
16 53,33% 13 43,33%
Promedio Aceptable
VIR |% V/R %
0 0,00% 1 3,33%
Insuficiente N/R
V/IR | % V/R %
0 0,00% 0 0,00% 30

Figura 34. Calidad y mejoramiento continuo
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Se deduce entonces la grafica que antecede una gran asignacion o calificacion por
parte del jefe par en la reflexion y toma de medidas para el mejoramiento del
desempefo laboral en un 96.66% de forma sobresaliente y bueno para 29
personas, seguidamente solo un 3.33% para un aceptable.

El jefe par como observador directo del desempefo del egresado es quien da en
primera instancia un concepto y apreciacion del egresado de Contaduria Publica
de la Universidad Libre seccional Pereira, donde el desempefio profesional desde
las competencias laborales generales®, dio como resultado:

- Teniendo en cuenta las competencias laborales generales estan comprendidas
por las personales, interpersonales y organizacionales, es muy favorable la
apreciacion con un 4.42% (con un indicador entre bueno y sobresaliente), hecho
que argumenta vy justifica el jefe par, asi:

En cuanto a las competencias personales
- Calidad en el trabajo con un puntaje de 4.52, lo que demuestra que el egresado

tiene capacidad para realizar su trabajo de forma exacta y precisa el andlisis de
las circunstancias precedentes.

* Ibid.

Comprendidas las competencias laborales generales como aquellas que permiten a las personas
ingresar a un trabajo, mantenerse y aprender del; son necesarias en todo tipo de tarea y estén
relacionadas con diferentes tipos de actividades como el servicio al cliente, el trabajo en equipo, la
toma de decisiones y el conocimiento del entorno laboral.

% Como indicadores se toma la escala de Likert: 1a5 (1 como el mas bajo y 5 como la maxima):

1 Insuficiente — Insatisfactorio

2 Aceptable — Necesita mejorar

3 Promedio — Cumple promedio

4 Bueno

5 Sobresaliente
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- Iniciativa y creatividad: con un porcentaje de 4.47, lo que evidencia que tiene
capacidad para realizar acciones utiles, oportunas y originales sin necesidad de
instrucciones previamente establecidas.

- Responsabilidad: con un porcentaje de 4.47 demuestra que tiene capacidad de
asumir y delegar funciones propias del cargo. Manera de afrontar consecuencias
de sus actos y omisiones, lo que conlleva a que asume con agrado nuevas
funciones y se compromete con los problemas hasta darles solucion.

- Interés: con un porcentaje de 4.33 lo que evidencia entusiasmo por actualizar
sus conocimientos culturales y técnicos para alcanzar los objetivos de su trabajo.

- Cantidad del trabajo: con un porcentaje de 4.37 lo que demuestra que realiza su
trabajo con rapidez e inclusive hace mas de lo que se espera.

En cuanto a las competencias Interpersonales

- Relaciones interpersonales: con un porcentaje de 4.30 lo que evidencia la
capacidad de relacionarse con las personas de la oficina y con el publico en
general. Recibe y da colaboracion.

- Trabajo en equipo: con un porcentaje de 4.43 demuestra la capacidad de
ejecutar el trabajo en conjunto para un solo objetivo. Siempre esta atento a realizar
actividades de trabajo y busca de soluciones en equipo.

- Solucién de situaciones: con un porcentaje de 4.30 evidencia la capacidad de
organizacién, control, disefio para resolver problemas y explicar con argumentos
situaciones presentadas en el desarrollo del trabajo. Organiza sus argumentos y
planea sus discusiones o presentaciones con el fin de relacionar ideas y aspectos
estableciendo prioridades, genera alternativas y explica razonablemente las
situaciones que se le presentan.

- Comunicacién: con un porcentaje de 4.20 demuestra que tiene habilidad de
lectoescritura para interpretar redactar y exponer informes, y conceptos inherentes
al area de sistemas. Utilizacién de los medios y canales de comunicacién.

- Liderazgo: con un porcentaje de 4.10 lo que evidencia el poder de convocatoria,
credibilidad, gestion y disciplina en el desempeno de su rol al interior de la
empresa. Su grado de credibilidad frente a la empresa es bueno, el cual se
traduce en una buena gestion y desemperio al interior de la empresa.
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En cuanto a las Competencias Organizacionales

- Cultura Organizacional: con un porcentaje de 4.53 demuestra que el egresado
demostrd conocimiento pleno de la cultura organizacional de la empresa: mision,
vision y valores

- Compromiso Institucional: con un porcentaje de 4.55 demuestra sentido de
compromiso, colaboracién y cumplimiento de los objetivos propuestos en el plan
estratégico y corporativo de la empresa.

- Comportamiento y cumplimiento de las normas: con un porcentaje de 4.50
evidencia pleno conocimiento y aplicacion debida de las normas, reglamentos,
manuales y procedimientos de la empresa inherentes al cargo desempenado.

- Calidad y mejoramiento continuo: con un porcentaje de 4.47 lo que demuestra
reflexion acerca de su desempenfo al interior de la empresa y preocupaciéon por
mejorar el mismo continuamente.

En conclusién se evidencia que los jefes tienen una buena apreciaciéon de sus
trabajadores desde las competencias laborales generales y de hecho los
egresados impactan y tienen aceptacion en el mercado laboral profesional del
Contador Publico.

7.2.3.2 Desde las competencias laborales especificas

Comprendidas las competencias laborales especificas como aquellas que estan
directamente relacionadas con el desempefio disciplinar del egresado, en
particular la Contaduria Publica y conforme a los criterios establecidos en el
decreto 2566 del 2003 y la resolucion 3459 del 2003 desde las diferentes areas y
componentes de formacién y en especial el area de formacién profesional®® e
igualmente con base en la opinion del jefe-par sobre el desarrollo de las
competencias laborales de sus colaboradores al interior de la organizacién en el
cual se desenvuelve y desde una perspectiva evaluativa y la percepcion del
organo de administracion en la gestion del egresado del programa de Contaduria
Publica de la Universidad Libre Seccional Pereira, la informaciéon suministrada
arrojo:

% Area de formacion profesional:

- Ciencias contables y Financieras: Contabilidad, costos, Finanzas y presupuesto

- Formacién organizacional: Control Interno, Auditoria, Revisoria fiscal, gestion administrativa y
formulacién y evaluacién de proyectos.

- Informacién: manejo de software, herramientas informaticas y sistemas contables y
administrativos.

- Regulacién: Regulacion Tributaria y Reglamentacién arancelaria y aduanera.
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Cuadro 41. Area de desempeiio del jefe par

Area de desempeno TOTAL
Formacion
Ciencias C, y Finan Organizacional
VIR |% VIR |%
25 83,33% 2 6,67%
Informacion Regulacion
VIR |% VIR |%
2 6,67% 0 0,00%
Otra N/R
VIR |% VIR |%
0 0,00% 1 3,33% 30

Figura 35. Area de Desempefio del Coevaluador
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La objetividad de la evaluacion del jefe par obedece a que es experto, formado en
la disciplina financiera y contable asi: en el area de ciencias contables vy
financieras en un 83% equivalente a 25 personas, seguidamente con el area de
formacién organizacional la cual esta comprendida por los componentes de
Auditoria, Control Interno, revisoria fiscal entre otras, con un equivalente al 7% con
2 personas, y en el area de informacion que a su vez comprende sistemas
contables y administrativos, manejo de Software y manejo de herramientas
informaticas con un 7%. Lo que ayuda a fundamentar con mayor criterio
profesional la apreciacién dada del egresado.

Como variable importante en el desarrollo de este instrumento, estd la de
comprender que el grado de afinidad entre el campo de accion del jefe par y el
egresado, deben estar directamente relacionadas para que aseguren de manera
precisa y confiable las diferentes asignaciones o calificaciones en el desarrollo de
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las competencias laborales de los egresados de Contaduria Publica y de todo de
lo que ello implica.

Realizando un andlisis general por area del conocimiento, se tiene que el perfil del
Contador Publico en uso de sus atribuciones y facultades en el desarrollo del rol
laboral, tiene un alto grado de calificacién del 91.8% equivalente a la nota de 4.59
en el area de informacion que comprende manejo de software con un porcentaje
del 90% sobre la media estandar exigible de 3.5 (70%), igual para manejo de
herramientas informaticas y sistemas contables y administrativos con 4.61 y 4.65
respectivamente.

Figura 36. Perfil en Informacion
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Seguidamente estd el &rea de ciencias contables y financieras que comprende
contabilidad, costos, finanzas y presupuestos con una representacién porcentual
por encima de la media del 94%, 82%, 83% y 84% respectivamente que se
encuentran de igual manera por encima de la media estandar exigible de 3.5
(70%).

En cuanto al area de formacién organizacional se tiene que la media de los
conceptos comprendidos en ella se sitia alrededor del 78% (3.90) de la media
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estandar exigible (70%), donde la materia de control Interno, Auditoria, revisoria
fiscal, gestiobn administrativa y formulaciéon y evaluacién de proyectos tienen un
porcentaje en igualdad de comparacion del 80%, 79%, 76%, 79% y 75%
respectivamente distribuido asi:

Cuadro 42. Reglamentacién arancelaria y aduanera

REGLAMENTACION ARANCELARIA Y ADUANERA
VALOR % MEDIA
3,40 88.15%| 81,03% 3,40
Sobresaliente Bueno TOTAL
VIR |% V/R %
2 6,67% 2 6,67%
Promedio Aceptable
VIR |% V/R %
4 13,33% 2 6,67%
Insuficiente N/R
VIR |% V/R %
0 0,00% 20 66,67% 30

Por ultimo se tiene el area de regulacion la cual tiene una calificacion general de
3.86 equivalente al 77%, comprendida por las materias de regulacién tributaria con
un 81% y reglamentacién arancelaria y aduanera con un porcentaje de 68%, esta
ultima por debajo de la media estandar de 3.5, lo cual indica a diferencia de los
demas conceptos que el Contador Publico no tiene un nivel optima en cuanto a la
parte del comercio internacional y negocios internacionales, y todo lo que ello
implica en términos de aduana y negociacion.

Retomando todo el proceso en términos de resultados de la coevaluacién, es
importante comprender que el grado de objetividad al respecto de la calificacién de
las facultades del Contador Publico en el desarrollo de sus competencias tanto
generales como especificas, concuerdan en gran medida con el grado de afinidad
laboral entre el egresado del programa de Contaduria Publica y su jefe-par, quien
por su idoneidad califica en este término.

Respecto del analisis de las competencias laborales, se evidencia un alto grado de
valoracion frente a las competencias especificas, el desarrollo de las
competencias del profesional integro, en cuanto a las competencias, sin dejar de
recalcar, que las dos competencias (Competencias Laborales Generales y
especificas) tienen un porcentaje por encima de la media estandar del 86% (4.31).
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Cuadro 43. Competencias especificas

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

VALOR % OPTIMA
4,20 83,92% 5,00
COMPETENCIAS LABORALES GENERALES
DESEMPENO
VALOR % OPTIMA
4,42 88,40% 5,00

Realizando un andlisis frente a la media en la calificacion de las competencias
laborales, el egresado de Contaduria Publica cumple satisfactoriamente con los
estandares establecidos en un mercado laboral altamente competitivo en el zona
comprendida entre la ciudad de Pereira, Dosquebradas y Cartago con porcentajes
del 88% respecto del profesionalismo tanto en las competencias laborales
generales y el 84% en las competencias laborales especificas.

A manera de conclusién se puede inferir que el egresado de Contaduria Publica
en sus diferentes roles: como persona, como empleado y como profesional tiene
un buen desempeno desde la autoapreciacion y la percepcion de su jefe-par en
cuanto al desemperio de las competencias laborales.

Es desde la relacion formacion y desempefio donde explicitamente el programa
forma para un buen desempefio; este desemperno es el que hace que se tengan
competencias tanto personales como las especificas propias de la disciplina de
formacién, lo que conlleva a inferir que desde la intencionalidad del programa de
formacién en Contaduria Publica de la Universidad Libre, se observa que dicho
programa forma para que sus egresados sean competentes laboralmente.

7.3 DESDE LOS RESULTADOS ARROJADOS EN LA COEVALUACION (JEFE
PAR) Y CONFRONTADOS CON LOS RESULTADOS ARROJADOS POR LA
AUTOEVALUACION (EGRESADO)

Desde la perspectiva teodrica de las competencias laborales, abordada, es
importante el autoconcepto del egresado, por cuanto este es quien en primera
instancia evidencia su desempefio; igualmente la valoracion de su jefe-par, como
hecho que corrobora la capacidad en accién demostrada respecto al desempefo
competente del egresado, seguidamente la norma referida a los estandares
esperados, es verificada en el desempeno de este, es a través de la valoracion
donde se buscan las evidencias y la comparacién entre la practica del individuo y
la norma; para asi medir la distancia entre estos y de esta manera establecer si el
individuo es o0 no competente dentro del rol laboral; asi, el analisis de la
confrontacién de la informacion conllevé a las siguientes apreciaciones.
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7.3.1 Desde las competencias laborales generales

7.3.1.1 Competencias personales. Existe una buena imagen y apreciaciéon por
parte de los jefes-pares frente a los egresados en el sentido de que la
autoevaluacion arroj6 el 56,4% sobre la calidad del trabajo como sobresaliente,
mientras el jefe par califica el mismo item con un 58,6% con la misma valoracion.
La misma situacién es presentada en cuanto a la iniciativa y la creatividad, debido
a que el jefe-par percibe con un 55,2% dicho hecho frente a la autoevaluacién del
egresado del 43,6%. Aun en el item de responsabilidad la autoevaluacion del
egresado corresponde a un 53,8%, frente al 62,1% valorado con aceptacion del
egresado como ser competente.

Cuadro 44. Confrontacion Instrumento Auto y Coevaluacion: Competencias

[ COMPETENCIAS
COEVALUACION AUTOEVALUACION Diferencia
COMPETENCIAS ESPECIFICAS 4,20|COMPETENCIAS LABORALES ESPECIFICAS 3,64 0,56
COMPETENCIAS LABORALES GENERALES [ 4,42|COMPETENCIAS LABORALES GENERALES | 4.27| 0,15
COMPETENGIAS ESPECIFICAS
CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS 2 31]CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS 3.65 0,66
FORMACION ORGANIZACIONAL 3,90| FORMACION ORGANIZACIONAL 3,61 0,29
INFORMACION 4,59|INFORMACION 3,97 0,62
REGULACION 3,86|REGULACION 3,16 0,69
CIENGIAS CONTABLES Y FINANCIERAS
CONTABILIDAD 4.70]CONTABILIDAD 436 0,34
COSTOS 4,10|COSTOS 3,08 1,01
FINANZAS 4,14|FINANZAS 3,62 0,51
PRESUPUESTOS 4,19|PRESUPUESTOS 3,50 0,69
FORMAGCION ORGANIZACIONAL
CONTROL INTERNO 4.00]CONTROL INTERNO 4.00 0,00
AUDITORIA 3,95|AUDITORIA 4,03 20,07
REVISORIA FISCAL 3,81|REVISORIA FISCAL 3,58 0.23
GESTION ADMINISTRATIVA 3.95|GESTION ADMINISTRATIVA 3.73 0.22
FORMULACION Y EVALUACION DE PROYECTOS 3,73|FORMULACION Y EVALUACION DE PROYECTOS 2,70 1,03
INFORMACION
MANEJO DE SOFTWARE 4,50[MANEJO DE SOFTWARE 3,76) 0,74
MANEJO HERRAMIENTAS INFORMATICAS 4,61|[MANEJO HERRAMIENTAS INFORMATICAS 441 0,20
SISTEMAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVOS 4,65[SISTEMAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVOS 3,76 0,89
REGULACION
REGULACION TRIBUTARIA 4,04 REGULACION TRIBUTARIA | 3.81] 0.23
REGLAMENTACION ARANCELARIA Y ADUANERA 3, 40| REGLAMENTACION ARANCELARIA Y ADUANERA | 2,53 0,87
COMPETENCIAS LABORALES GENERALES
COMPETENCIAS PERSONALES 4.47[COMPETENCIAS PERSONALES 240 0,07]
COMPETENCIAS INTERPERSONALES 4.27|COMPETENCIAS INTERPERSONALES 4.08 0,19
COMPETENGIAS ORGANIZACIONALES INSTITUCIONALES 4,52| COMPETENGIAS ORGANIZACIONALES INSTITUCIONALES 433 0,19
COMPETENGIAS PERSONALES
CALIDAD DEL TRABAJO 4 53| CALIDAD DEL TRABAJO 454 -0,01
INICIATIVA Y CREATIVIDAD 2.47[INICIATIVA Y CREATIVIDAD 433 0,13
RESPONSABILIDAD 4,47|RESPONSABILIDAD 451 20,05
INTERES 453|INTERES 449 0,07,
CANTIDAD DEL TRABAJO 4,37|CANTIDAD DEL TRABAJO 4,15, 0,21
COMPETENCIAS INTERPERSONALES
RELACIONES INTERPERSONALES 4,30]RELACIONES INTERPERSONALES 432 20,02
TRABAJO EN EQUIPO 4.43|TRABAJO EN EQUIPO 415 0.28
SOLUCION DE SITUACIONES 4,30|SOLUCION DE SITUACIONES 4,05 0.25
COMUNICACION 4,20 COMUNICACION 3.92 0.28
LIDERAZGO 4,10|LIDERAZGO 3,92 0,18
COMPETENGIAS ORGANIZACIONALES INSTITUGIONALES
CULTURA ORGANIZACIONAL 4.53]CULTURA ORGANIZACIONAL 426 0.28
COMPROMISO INSTITUCIONAL 4,55|COMPROMISO INSTITUCIONAL 447 0,08
COMPORTAMIENTO Y CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS 4.50]COMPORTAMIENTO Y CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS 4.28 0.22
CALIDAD Y MEJORAMIENTO CONTINUO 4,47|CALIDAD Y MEJORAMIENTO CONTINUO 418 0,29
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El concepto anterior sobre las competencias personales es apoyado con la
evaluacién sobre el interés y la cantidad de trabajo. En las primeras existe una
mayor valoracion por parte del jefe con un 62,1 %, mientras que en la percepcién
del egresado se registra con un 56,4%. Para el segundo item la autovaloracion
corresponde a un 30,8 % frente a un 51,7% del jefe par, lo cual es traducido como
un alto nivel de rendimiento por parte del egresado y aceptacién en el medio.

Las diferencias presentadas en la comparacion entre el autoconcepto y la imagen
del egresado percibida por el jefe par, es favorable al registrarse una mayor
calificacién en la coevaluacién diligenciada por el jefe inmediato, sobre la
autopercepcion del egresado en cada uno de los item.

En conclusion, respecto a las competencias laborales personales del egresado,
respecto a calidad de trabajo, iniciativa y creatividad, responsabilidad, interés y
cantidad de trabajo, el egresado se desempefia de manera competente, segun el
autoconcepto con un registro del 92,3% entre bueno y sobresaliente, el cual es
corroborado con la apreciacién del jefe relativa a un 91,04% dentro de las mismas
escalas de valoracion. Incluso, en el acumulado, la valoracion como sobresaliente
es mayor en la coevaluacion realizada por el jefe par, que en el consolidado de la
autoevaluacion.

Respecto a las otras escalas, el 7,7 % de la autoevaluacién se calific6 con cumple
en promedio 0 necesita mejorar, e igual acontece con la coevaluaciéon con un
8,96%, donde la mayor representacion se encuentra en la escala cumple en
promedio.

7.3.1.2 Competencias laborales interpersonales. La finalidad del instrumento
de coevaluacién correspondié a buscar las relaciones entre las apreciaciones
planteadas por el egresado frente a la del jefe par, al confrontar las situaciones
siguientes: en las relaciones interpersonales el 86,2% es calificado dentro de la
escala de bueno y sobresaliente, con un 41,4% bueno y un 44,8% sobresaliente,
por parte del jefe par, mientras que en la autoevaluacion el egresado se valora en
la misma relacion con un 94,9%, compuesto por un 56,4 % bueno y un 38,5 %
sobresaliente, donde existe una diferencia significativa en la escala de bueno al
otorgarse el egresado una mayor valoraciéon, mientras que en sobresaliente el
sentido es contrario. Sin embargo, en el item de capacidad de trabajo en equipo,
el jefe par acumula un 96,6% de valoracién entre bueno y sobresaliente, y el
egresado se califica en un 84,6% en la escala citada.

En el item de solucién de situaciones se encuentra que el jefe par califica el 37,9%
como bueno y el 48,3% dentro de la escala de sobresaliente, con un acumulado
del 86,2% frente al 82% registrado en la autoevaluacion del egresado. La mayor
valoracion por parte de la apreciacion del jefe favorece el impacto del egresado
sobre el medio, ante lo cual es evidente que el egresado es competente para
desarrollar alternativas de solucidn a las problematicas existentes.
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Asi mismo, en el criterio de comunicacion se encuentra que el egresado se
autocalifica en un 79,5 % al sumar su percepcion como bueno en un 56,4 % y del
23,1 % como sobresaliente, lo cual es confrontado con un 89,7 % como favorable
por parte del jefe, al calificar en un 55,2 % como bueno y un 34,5 % como
sobresaliente, donde se indica que el egresado tiene habilidades de lectoescritura
para interpretar, redactar y exponer informes y conceptos inherentes a su area de
desempefio, como también que utiliza de manera adecuada los medio y canales
de comunicacién.

Igualmente, en el item de liderazgo, el jefe par valora en un 58,6% como bueno y
en un 27,6 % como sobresaliente, para conformar un acumulado del 86,2%, frente
a un 82% regqistrado en la autoevaluacién para el mismo item. Donde es favorable
el concepto que el jefe tiene del egresado de la Universidad Libre, lo cual
establece como un hecho favorable la capacidad de liderazgo del egresado,
conforme a la mision institucional de formar lideres en la regién. Este criterio
también hace alusién al poder de convocatoria, credibilidad, gestién y disciplina en
el desempenio de su rol al interior de la empresa.

Es decir, que en las competencias laborales generales interpersonales, de manera
acumulativa al tener en cuenta las relaciones personales, el trabajo en equipo, la
solucién de situaciones, la comunicacion y el liderazgo, sobresale la apreciacion
del jefe par respecto a egresado, con un 88,98% con valoracion entre bueno y
sobresaliente, mientras que el autoconcepto del egresado registra un 56,38% con
valoracion buena y un 28,22% con calificacion de sobresaliente, acumulados en
un 84,6%.

7.3.1.3 Competencias organizacionales (institucionales). En este grupo de
competencias se encuentran los criterios relacionados con la cultura
organizacional, el compromiso institucional, el comportamiento y el cumplimiento
de las normas y la calidad y el mejoramiento continuo. La importancia de estas
competencias radica en la aplicacion de los roles de profesional y colaborador de
manera simultanea, donde se evidencia el nivel de competencia de su
desemperio.

En la cultura organizacional se establece el conocimiento del egresado sobre el
direccionamiento estratégico estructurado en la misién, visiébn y valores de la
compainia, donde se desarrollan sus competencias. En este orden de ideas el jefe
par tiene una percepcion valorada en un 93,1 % en la escala entre bueno y
sobresaliente, frente a un 89,8 % autocalificado por el egresado.

En el siguiente item, relacionado con el compromiso institucional, el egresado se

autocalifica en un 92,3 por ciento, que incluye el 41 % bueno y el 51,3 %
sobresaliente, frente al 89, 6 % de calificacidén por parte del jefe.

121



En este mismo grupo y en el criterio de comportamiento y cumplimiento de las
normas, el jefe par califica con un 20,7 % como bueno y un 69 % como
sobresaliente, para un acumulado de 89,7 por ciento, contrastado con el 94,8 %
de autoevaluacién por parte del egresado, autocalificado con un 61,5 % como
bueno y un 33,3 % como sobresaliente, donde se concluye que existe un
conocimiento y aplicacion de las normas institucionales, respecto a los
reglamentos, manuales y procedimientos.

En un dltimo criterio se encuentra Calidad y Mejoramiento Continuo, donde se
establece la existencia de reflexiones sobre el desempenio laboral del egresado y
su participacion en comités de mejoramiento continuo, consignados en el item
20.4 del instrumento de autoevaluacién, donde se encuentra que el jefe tiene una
apreciacion favorable en un 96,5 por ciento, al sumar el 37,9 % de la calificacién
como bueno y el 58,6 % en la escala sobresaliente, comparado con el 84,6 % de
los egresados, quienes califican el criterio en un 51,3 % como buenos y en un 33,3
% como sobresaliente. Este hecho resulta favorable, al continuar como mayor la
valoracion del jefe par, sobre el autoconcepto del egresado.

Con lo anteriormente expuesto se puede concluir que existen niveles de
coherencia entre la auto y la coevaluacién, por cuanto la informacion suministrada
por el egresado y jefe-par conllevan a diferencias minimas de 0,15 lo que implica
un grado de afinidad frente a la formacion y desempefio profesional.

Si ambos estan de acuerdo que tienen un buen desemperio, es evidente e indica
que efectivamente el desempeno del egresado es favorable, en cuanto al impacto
gue este tiene hacia la organizacién y de manera secundaria esto conlleva a que
la Universidad tenga credibilidad y de cumplimiento a su funcién social.

7.3.2 Competencias laborales especificas. Conforme a los criterios establecidos
para la formacién del Contador Publico y determinados por el decreto 2566 del 10
de septiembre de 2003 y resolucién 3459 del 31 de diciembre de 2003, las areas
para efectos de la evaluacion son: ciencias contables y financieras, formacion
organizacional e informacién y regulacion.

La confrontacién realizada (ver cuadro 44) es tomada desde la tabulacién del
instrumento de autoevaluacion (Anexo B) y la coevaluacion (Anexo C), en cada
uno de sus criterios y desde el mismo se establecen las diferencias (sesgos), para
conforme a ello corroborar y dar sentido a las similitudes o diferencias expresadas.

Existe similitud en cuanto a: formacién organizacional (0.29), donde el control
interno, la auditoria, revisoria, gestion administrativa y formulacién y evaluacion de
proyectos y diferencias mayores respecto a: regulacién (con 0.69) e informacién
(con 0,62); donde se comprueba la necesidad de realizar un plan de mejoramiento
en este sentido, ya que este factor es importante en el perfil del Contador Publico
y su desempenio profesional.
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Se evidencian acuerdos de apreciacion de la informacién tomada, lo que significa
que existe coherencia y pertinencia frente a los tépicos evaluados en momentos
diferentes y mediante instrumentos separados; igualmente y segun apreciaciones
de los jefes-pares existen niveles de eficiencia, lo que representa para el egresado
el reconocimiento y aceptacion en el medio como también para la empresa el
cumplimiento de sus objetivos.

En este sentido se comprueba que el egresado de Contaduria Publica de la
Universidad Libre Seccional Pereira, es competente por cuanto su rol laboral es
desempefiado acorde a los estandares profesionales requeridos, lo que implica su
aceptacion en el medio laboral, el cumplimiento de los parametros y politicas
institucionales y formativas del ente educativo, sin desconocer aquellos hechos
que requieren mejorar.

Hay coherencia entre la valoracién del jefe y egresado en cuanto a contenido y
nivel de las competencias. Hay acuerdo en cuanto a que las competencias
laborales generales son competencias con alta valoracion e igualmente se
requiere de mayor formacion en cuanto a las competencias laborales especificas.

7.4 DESDE LA CONFRONTACION DEL PROGRAMA (INTERNO -ANALISIS
DOCUMENTAL) FRENTE AL RESULTADO DE LOS INSTRUMENTOS
APLICADOS (EXTERNO - AUTO Y COEVALUACION)

Desde las competencias laborales especificas, en este apartado es importante
mencionar, que el programa de Contaduria Publica es ofrecido por la universidad
conforme a los criterios establecidos en el decreto 2566 de septiembre 10 de 2003
y la Resolucion No. 3459 de Diciembre 30 de 2003; donde se establecen las areas
y componentes® de formacién del programa; para lo cual se realiza un analisis
desde cada &rea, asi: sobresale el area de ciencias contables y financieras en el
desempeno de los egresados, lo que se evidencia en la alta calificacion en cuanto
a la captura, procesamiento y analisis de la informacion financiera y contable, con
alta valoracién en los componentes de contabilidad y finanzas, y de hecho con un
requerimiento de formaciéon con mayor profundidad en los componentes de costos
y presupuestos, este requerimiento es expresado tanto por los egresados como
por sus pares-jefes en los instrumentos aplicados (auto y coevaluacion).

En la segunda area, formacion organizacional, se observa una valoracion alta,
sobresaliendo entre ellos el componente de control interno, auditoria y gestion
administrativa, pero con un reclamo o sugerencia por parte de los egresados y

% Ciencias contables y financieras: contabilidad, costos, finanzas, presupuestos. Formacién
Organizacional: control interno, auditoria, revisoria fiscal, gestion administrativa, formulacion y
evaluacién de proyectos. Informacion: manejo de software, manejo de herramientas informaticas,
sistemas contables y administrativos. Regulacién: regulacién tributaria, reglamentacion arancelaria
y aduanera.
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jefes-pares en cuanto a fortalecer los componentes de revisoria fiscal y
formulacién y evaluacidén de proyectos, por cuanto en el plan de estudios se ve en
forma muy tedrica y solo en el Ultimo semestre. Seguidamente en el area de
informacion sobresalen los componentes de manejo del software y de
herramientas informaticas (se aprecia que el mayor dominio y conocimiento en
este tema se da desde el doble rol del egresado: una formacion inicial adquirida en
la universidad y una constante practica y aplicacibn en su funcién como
empleado); sin embargo en el componente de sistemas contables y
administrativos puede darse una mayor competencia con un egresado mas
propositivo y menos operativo, observacidén manifestada tanto por el egresado
como por su jefe-par.

En la ultima area, regulacion; es de mayor sugerencia por parte de los egresados
y los jefes pares, por cuanto sus componentes de regulacion tributaria y
reglamentacion arancelaria y aduanera son débiles, desde la formacion recibida
en la universidad y su acercamiento al desempeno profesional en la practica y
aplicacion del conocimiento. Es una observacion con alto nivel de frecuencia: se
requiere de mayor practica profesional en lo reflejado en la autoevaluacién vy
coevaluacién respectivamente.

En conclusion, la Universidad Libre da cumplimiento con la normatividad en
educacion superior existente, pero es necesario fortalecer en el programa de
formacion los siguientes componentes:

Ciencias contables y financieras

- Costos: muy tedricos (se observa en el plan de estudios buenas bases: costos
por orden de produccion y procesos, costos predeterminados y estandares,
costos administrativos y ABC, costos ambientales), con falta de practica y
contextualizacién en la regién, teniendo en cuenta que Pereira, Dosquebradas y
Cartago tienen alta participacibn de empresas en el sector manufacturero e
industrial. lgualmente no existe un trabajo que conlleve a realizar practicas, con
simuladores sistematizados o con talleres que conlleven a un desarrollo
profesional mas competente.

- Presupuesto: aunque el plan de estudios tiene concebido en su estructura el
presupuesto publico y el presupuesto privado, también la falta de practica, de
laboratorios en este tema y de simuladores, hacen del Contador Publico egresado
un profesional con buenas bases conceptuales, pero inexperto e inseguro cuando
se enfrenta a la realidad laboral y profesional, hecho que conlleva a requerir de un
especial cuidado.
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Formacion organizacional

- Formulacién y evaluacién de proyectos: aunque en el Ultimo semestre existe la
materia como tal, en la formacion se requiere de mayor intensidad horaria, con
casos practicos y con gran tendencia a la exploracién, con creatividad e iniciativa
por parte de los estudiantes; se evidencia una formacion academicista,
enciclopedista con fundamentos teoricos validos pero con poca practica y
acercamiento a los entes productivos. Es un reclamo en cuanto a que los
egresados son muy buenos desde lo instrumental, tedrico y operativo, pero débiles
en cuanto a lo propositivo y resolucién de hechos coyunturales, lo que lo hace muy
dependiente en el campo profesional.

Informacion

- Manejo de software: en el campo laboral colombiano y en la regién, el Contador
Publico debe acudir a la ayuda de la informética para la sistematizacién de la
informacién, sin embargo auque existen unos 10 software contables reconocidos,
hoy la Universidad Libre Seccional Pereira cuenta solo con dos (Apolo y SAGI),
insuficientes para el desarrollo de las competencias del Contador Publico en este
sentido, puede afirmarse que la competencias desarrolladas por el egresado han
obedecido a su experiencia laboral mas que a la académica.

- Manejo de herramientas informaticas: en este campo el plan de estudios
contempla las materias de Informatica béasica, Informatica aplicada y bases de
datos; lo que a simple vista parece ser suficiente para una buena formacion, sin
embargo se nota el reclamo por cuanto la informatica cambia abruptamente en el
tiempo y se requiere de actualizar los conocimientos.

Regulacion

- Regulacion tributaria: en este sentido la universidad tiene dentro de su plan de
estudios las siguientes materias: Normatividad tributaria, Practica de impuestos y
Procedimientos y Practica tributaria, hecho que denota una fundamentacion inicial
suficiente para su formacion.

- Reglamentacion arancelaria y aduanera: es el componente mas
descontextualizado en todo el proceso; es una realidad la globalizacion, la
internacionalizacion de la economia y las posibilidades de desempefio en
empresas que realicen actividades de comercio exterior. En este sentido solo en la
materia de contabilidad especial y el médulo de contabilidad de operaciones
internacionales, se observa un acercamiento a la realidad.

Por ultimo se puede deducir que la Universidad Libre Seccional Pereira forma
Contadores Publicos con fortalezas en competencias laborales generales,
propiamente las referidas a las personales, interpersonales y organizacionales,
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con egresados con altos niveles de liderazgo, trabajo en equipo y relaciones
interpersonales por cuanto su desempefo asi lo demuestra; sin embargo en
cuanto a las competencias laborales especificas (propias de su disciplina de
formacién: Contaduria Publica), existe un nivel de divergencia respecto a la areas
citadas con anterioridad y que al final se registran en las observaciones
planteadas por parte de los egresados y jefes-pares, asi:

- El programa requiere de materias mas practicas, con mayor acercamiento o
relacion con el sector productivo para acercar el estudiante a la realidad laboral.

- Se encuentran deficiencias en los componentes de tributaria, costos, manejo de
software contable, inglés, comercio internacional y evaluacion de proyectos.

La formacién es muy tedrica y es fundamental actualizar y contextualizarla al

momento histérico actual, solicitando la implementacion de pasantias y practicas
durante la vida estudiantil.
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8. CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION

En cuanto al programa de formacion en Contaduria Publica de la Universidad
Libre seccional Pereira, respecto al desarrollo de las competencias laborales de
los egresados se concluy6 que: aunque no sea explicito el concepto de formacién
basada en normas de competencias, al hacer el analisis de los documentos este
tipo de formacion esta presente y se forma en ellas. Ello es evidente
especialmente en los propositos de formacién que explicitan claramente criterios
de desempeno (saber ser, saber conocer y saber hacer) del egresado, conforme al
desempeno en su diferentes roles como persona, como empleado y como
profesional. Sin embargo es importante aclarar el hecho de que se evidencié un
mayor énfasis documental en la formacion en las competencias laborales
generales frente a las competencias laborales especificas; éstas ultimas son mas
bien abordadas como contenidos necesarios para el desempefio del contador
publico, pero no se muestran evidencias documentales de estrategias de trabajo
inter o transdisciplinario, estudios de caso o situaciones problemas, que permitan
desarrollar competencias de autoaprendizaje.

Desde los afios 70 el término de competencia laboral ingresa a la academia
(Bunk) y empieza a ser objeto de estudio de muchas instancias, entre ellas la
Organizacion Internacional del Trabajo; ante esta tendencia tedrica, histéricamente
se les demanda a las universidades formar en competencias laborales, pensando
que no lo estaban haciendo. De hecho lo estaban aplicando bajo otros
parametros, como la preparacién para el desempenfo laboral eficiente. A raiz de
ello, solo a partir de la década de los 90 en educacion superior se viene
desarrollando el concepto con la aparicion de la Ley 30 de 1.992 e inclusive, con
respecto a la calidad para efectos de competitividad en educacién superior, es aun
mas reciente. En la Universidad Libre explicitamente se enuncia el concepto a
partir de las recientes reformas, expresadas en los lineamientos curriculares,
donde los perfiles profesionales y ocupacionales de los programas, y en particular
de contaduria publica, estdn asociados en forma directa a las competencias
laborales; antes, aunque no de manera explicita, si existieron algunos elementos
gue daban lugar a las competencias como el liderazgo, la solucion de problemas
organizaciones, entre otros.

Al evaluar las competencias laborales de los egresados y desde la perspectiva
asumida con los instrumentos de auto y coevaluacién se puedo encontrar que
éstos se sienten altamente competentes, lo cual se manifiesta en sus
desempefios, especialmente en cuanto a las competencias laborales generales,
es decir, son capaces de trabajar en equipo, asumir responsabilidades,
relacionarse facilmente con otros, orientarse a los resultados, utilizar informacion y
gestionar recursos.
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Si bien en las competencias laborales especificas tienen una puntuacion entre
buena y excelente, ellos dicen no sentirse tan competentes, debido a los cambios
permanentes en su profesion (a nivel legal y documental), lo cual implica para
ellos procesos de permanente actualizacién.

Esta percepcidn es corroborada por sus jefes que evidencian en los egresados del
programa, profesionales altamente competentes.

Sin embargo, cabe preguntarse, si un profesional competente, no es aquel que
esta en un proceso permanente de autoaprendizaje, y comprende que aquello que
aprendié en la Universidad, son elementos que debe estar actualizando. Una
competencia general como aquella de aprender a aprender queda en un segundo
plano y seria de vital importancia para cualquier profesional y especialmente para
un Contador, pues en la medida en que cambian la legislaciéon y se avanza en las
teorias econdémicas y empresariales, los conocimientos que fueron validos quedan
de un dia a otro invalidados.

También es importante considerar este aspecto para efectos de ofrecer programas
de formacién permanente, que permita a los egresados estar actualizandole, claro
desde su propia disposicién y necesidad.

A modo de sintesis podria decirse que tanto los egresados y sus jefes pares
perciben un menor desempefio en las competencias laborarles especificas, pero
como consecuencia de la desactualizacién de sus conocimientos, lo cual lleva a
plantearse la necesidad de potenciar una competencia de aprendizaje permanente
como parte del quehacer de todo profesional.

Desde que se da apertura al programa de Contaduria Publica en la Universidad
Libre Seccional Pereira, han existido perfiles asociados con sus desempefios o
habilidades, los cuales tienen relacién con los énfasis de cada pensum, (lideres,
con habilidades en sistematizacion de datos, manejo gerencial y hoy en tributaria y
finanzas Internacionales); lo cual ha contribuido a formar profesionales con
eficiencia y calidad en su desempefio. Sin embargo, todo lo anterior desde una
estructura curricular agregada y poco flexible que no le permitia al estudiante
tomar decisiones en cuanto a su formacion y profundizar en areas considerara de
mayo interés, ademas de estrategias centradas en el desarrollo de contenidos que
pueden no haber formado en estrategias de aprendizaje permanente, qué dadas
las condiciones cambiantes, permitieran estar en procesos de permanente
actualizacion. Sin embargo, no puede afirmarse, dado los resultados hallados que
esta formacién no haya logrado los propoésitos planteados en el perfil profesional
(del periodo estudiado).

Por tanto, confrontado los planteamientos de formacién de los documentos y en el
alto nivel de competencias encontradas en los egresados, puede afirmarse, que
efectivamente recibieron una formacién que les permite desempefiarse de manera
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competente, pero que igualmente existen otros factores como la experiencia, el
grado de compromiso y pertinencia que influyen en el desarrollo de las
competencias y que no fueron objeto de esta investigacion.

En general podria entonces afirmarse que hay coherencia entre las competencias
que tiene el egresado y las intencionalidades de formacién que presenta el
programa de Contaduria Publica de la Universidad Libre Seccional Pereira (que no
estan planteadas en términos de competencias) y a su vez, la confrontacion que
se hace desde la autoapreciacion del egresado con la coevaluacién realizado por
su jefe-par.

En cuanto a las competencias laborales generales se observé una diferencia o
sesgo de 0.15 (la autoevaluacién consolidada con una valoracién de 4.27 frente a
la coevaluacion de 4.42) y respecto a las competencias laborales especificas en la
misma relacion (auto con 3.64 y coevaluacion con 4.20) lo cual determiné una
diferencia de 0.56; demostrando asi que el desempefio del egresado de
Contaduria Publica, segun su autoapreciacién se encuentra por debajo de la
apreciacion de su jefe-par, siendo ello muy favorable por el impacto del programa,
porque si los jefes-pares y la organizacién perciben como competente al Contador,
es porque este estd aportando de manera importante al crecimiento y la
transformacion de la organizacion, lo cual de hecho genera impactos en el campo
de desempefio general del egresado.

Con lo anterior se puede afirmar que por el dinamismo de las empresas, estas
requieren de profesionales que demuestren capacidad para destacarse al ritmo de
las competencias claves de la organizacién (Mertens), lo cual corresponde a que
la empresa debe de dar respuesta al contexto evolutivo del mercado. Otro aspecto
de importancia es su actitud proactiva que no solo permite el desarrollo de los
proyectos en marcha sino también proponer nuevas estrategias para el desarrollo
organizacional. Estos topicos son altamente valorados por el jefe-par de los
contadores egresados de la Universidad Libre

Igualmente se confirmé que el desemperio del egresado en Contaduria Publica de
la Universidad Libre Seccional Pereira, desde su rol laboral, como persona vy
desde su desemperio profesional tiene relacion con la formacién recibida. En
primer lugar el egresado del programa se esta desempenando en aquello para lo
cual fue formado y lo hace de una manera competente; es lider de la organizacién
en la que trabaja, lidera procesos inherentes a su formacién, es innovador y
creativo, con gran capacidad de trabajar en equipo, de asumir responsabilidades y
dar cabal cumplimiento a las mismas, de convocar y relacionarse facilmente con
los demas, de trabajar y orientarse hacia los resultados con gran éxito, de utilizar
informacion y gestionar recursos hacia y desde la organizacién.

Si embargo es importante remarcar que las competencias que tienen los
egresados no son unicausales, ya que también pueden haber sido desarrolladas
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paralelamnete, por otros factores como: su experiencia laboral, los cursos previos
o adicionales realizados, la promocion laboral y estimulos organizacionales, entre
otros; demostrando a su vez que el estado actual de las competencias laborales
del egresado en bueno (por encima de 4,0). y de hecho se afirma que un
profesional competente es aquel que aprende de la experiencia, se mantiene e
innova en su trabajo.

Desde la perspectiva tedrica desarrollada en la presente investigacion, se
asumieron las competencias laborales como generales y especificas; donde las
primeras corresponden a aquellas propias del saber ser, saber hacer y saber
conocer y le permiten al egresado ingresar a su vida laboral, mantenerse y
aprender de su trabajo y las segundas como aquellas que desarrollan habilidades
particulares de su profesiébn para cumplir con las funciones propias de su
desempefio disciplinar. Esta perspectiva permitio, de un lado, obtener una
panoramica global de las competencias laborales del egresado, tomando en
cuenta los planteamientos tedricos hasta ahora desarrollados, por autores tales
como Mertens, Bruner, Maldonado, Morales, Tobén Tobon, entre otros; y de otro
lado, establecer una propuesta metodolégica que permitiera evaluar dichas
competencias. Esta metodologia incluyé: la revisién exhaustiva del programa con
sus principios filoséficos, la construccion de una matriz que relacionara los
desarrollo tedricos con las intenciones de formacion y los instrumentos
desarrollados para que desde la triangulacién de los mismos, la contextualizacidon
del proyecto, el andlisis de la normatividad actual en criterios de calidad en
educacion superior y la toma de informacién a un sector productivo (real
termémetro del servicio) se hicieran descripciones validas; igualmente los
instrumentos empleados como la auto y coevaluaciéon dan lugar a generar una
contrastacion y verificacion de la informacion obtenida para asi dar validez a los
datos.

El modelo metodolégico propuesto y especialmente los instrumentos desarrollados
y validados (para esta investigacién), puede servir de base para otras
investigaciones y programas de formacion universitaria, pues para todos los
programas es claro que deben evaluar si lograron o no formar egresados
competentes, pero la dificultad radica en encontrar una metodologia apropiada
para hacerlo.
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Anexo A. Matriz filosofia institucional conforme a los criterios de las
competencias laborales: generales y especificas del contador publico

Para efectos de interpretar la MATRIZ se establecen los siguientes criterios:
- Descripcién tedrica de las competencias laborales generales y especificas.

- Interpretacion de la normatividad Unilibrista en cuanto a la propuesta de
formacién y la normatividad en educacion superior.

- El cruce de la informacion desde acorde a la elaboracion de los instrumentos

(auto y coevaluacién) y su relacibn con las preguntas redactadas en los
instrumentos.
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GENERALES

POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

MARCO TEORICO
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION INST. PREGUNTA
(Segun cuestionario (Segun cuestionario
Anexo 1) Anexo 1)
A . A
“COMPETENCIAS U (18.1) “MISION: La Universidad U (19.1)
PERSONALES: referidas T CALIDAD DEL TRABAJO |Libre como conciencig T RELACIONES
a las condiciones propias O critica del pais y de Iq (6] INTERPERSONALES
del individuo y su E (18.2) época, recreadora de log E
autoconocimiento: \ INICIATIVA'Y conocimientos cientificos Y| \ (19.2)
emociones, talentos y A CREATIVIDAD tecnoldgicos, proyectados A TRABAJO EN EQUIPO
potencialidades en la L hacia la formacién integral L
interaccion con otros, U (18.3) del profesional acorde con U (19.5)
inteligencia emocional, A RESPONSABILIDAD las necesidades| A LIDERAZGO
condiciones éticas y C fundamentales de Ia| C
morales, capacidad | (18.4) sociedad, hace suyo el |
asertiva y adaptacion al (0] INTERES compromiso de: formar (e}
cambio”. N dirigentes para la N
(18.5) sociedad, propender Ig
CANTIDAD DE TRABAJO | diversidad cultural, regional
y étnica del pais, Procura
la preservacion del medio y
(7.1) el equilibrio de los recursos (8.1)
C CALIDAD DEL TRABAJO | naturales, ser espacio par C RELACIONES
(0] la formacion de persona O INTERPERSONALES
E (7.2) democraticas, pluralistas, E
Vv INICIATIVAY tolerantes y cultores de | \" (8.2)
A CREATIVIDAD diferencia” A TRABAJO EN EQUIPO
L L
U (7.3) U (8.5)
A RESPONSABILIDAD A LIDERAZGO
C C
! (7.4) !
O INTERES o
N N
(7.5)

CANTIDAD DE TRABAJO
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POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

MARCO TEORICO
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION INST. PREGUNTA
(Segun cuestionario (Segun cuestionario
Anexo 1) Anexo 1)
“COMPETENCIAS A . A
INTERPERSONALES: U (19.1) “VISION: La Universidad U (19.1)
guardan relacion con la T RELACIONES Libre es una corporacién T RELACIONES
capacidad de trabajar en (0] INTERPERSONALES de educacién privada, que O INTERPERSONALES
equipo, de  solucionar E propende por la E
conflictos, ejercer \ (19.2) construccion \ (19.2)
liderazgo, ser proactivo en A “TRABAJO EN EQUIPO” | permanente de un mejor A TRABAJO EN EQUIPO
las relaciones L pais y de una sociedad L
interpersonales e U (19.3) democratica, pluralista y U (19.3)
interactuar con otros para A “SOLUCION DE tolerante, e impulsa el A “SOLUCION DE
obtener resultados”. C SITUACIONES” desarrollo sostenible, C SITUACIONES”
| iluminada por los principios |
(0] (19.4) filoséficos y éticos de su O (19.5)
N “COMUNICACION” fundador, con un N “LIDERAZGO”
liderazgo en los
(19.5) procesos de
“LIDERAZGO” investigacion, (8.1)
ciencia, tecnologia y “RELACIONES
C solucion pacifica de los INTERPERSONALES”
(0] (8.1) conflictos.” C
E “RELACIONES (6] (8.2)
\ INTERPERSONALES” E “TRABAJO EN EQUIPO”
A \
L (8.2) A (8.3)
U “TRABAJO EN EQUIPO” L “SOLUCION DE
A u SITUACIONES”
C (8.3) A
| “SOLUCION DE C (8.5)
O SITUACIONES” | “LIDERAZGO”
N o
(8.4) N
“COMUNICACION”
(8-5)
“LIDERAZGO”
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POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

MARCO TEORICO
DEFINICION INST. Pﬁ’EGUN:I'A ) DEFINICION INST. ,PREGUI_VTA ]
(Segun cuestionario (Segun cuestionario
Anexo 1) Anexo 1)
“COMPETENCIAS A A
ORGANIZACIONALES: U (20.1) U (18)
tienen que ver con T “CULTURA T “COMPETENCIAS
situaciones propias de una O ORGANIZACIONAL” (0] PERSONALES”
organizacion o] una E E
empresa. Entre ellas, la \" (20.2) \" (19)
orientacion al servicio, la A “COMPROMISO A “COMPETENCIAS
capacidad de referencia y L INSTITUCIONAL” L INTERPERSONALES”
aprendizaje de practicas U U
de éxito, asi como la A (20.3) A (20)
habilidad para gestionar y C “COMPORTAMIENTO Y C “COMPETENCIAS
manejar  informacion y | CUMPLIMIENTO DE LAS | ORGANIZACIONALES”
recursos”. (6] NORMAS” (6]
N N
(20.4)
“CALIDAD Y
C MEJORAMIENTO C
O CONTINUO” (6]
E E (7)
\ \ “COMPETENCIAS
A (9.1) A PERSONALES”
L “CULTURA L
U ORGANIZACIONAL” u (8)
A A “COMPETENCIAS
C 9.2) ] INTERPERSONALES”
I “COMPROMISO I
o] INSTITUCIONAL” o] 9)
N N “COMPETENCIAS
(9.3) ORGANIZACIONALES”

“COMPORTAMIENTO Y
CUMPLIMIENTO DE LAS
NORMAS”

(9.4)
“CALIDAD Y
MEJORAMIENTO
CONTINUO”
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MARCO TEORICO

POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

DEFINICION

INST.

PREGUNTA
(Segun
cuestionario Anexo

1)

DEFINICION

INST.

PREGUNTA
(Segun cuestionario
Anexo 1)

ART. 31 EGRESADOS: la
funcion de extension
interactiva o proyeccién social
contiene programas
académicos con sus
egresados contemplando los
siguientes aspectos:

-La prestacion de servicios
que estimulen la
incorporacion de éstos con
el trabajo.

-La creacién de sistemas de
informacién y seguimiento de
los mismos.

-La creacion de canales
permanentes de
comunicacion con éstos,
para apoyar el crecimiento y
superacion de los egresados
a fin de fomentar la calidad de
los programas académicos y el
fomento de su  apoyo
permanente.

-La participacion de éstos en
la evaluacion curricular y
demas actividades de los
distintos programas
académicos.

-La difusion de los aportes
sociales de los mismos en
los campos empresariales,
cientifico, cultural, politico,
economico, etc.”

ZO0—0O>»Cr>»<mO-HC>»

ZO0—0>»Cr>»<mOO0O

(19)
“COMPETENCIAS
INTERPERSONALES”

(20)
“COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES”

®
“COMPETENCIAS
INTERPERSONALES”

©)
“COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES
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POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

MARCO TEORICO
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION INST. PREGUNTA
(Segun (Segun cuestionario
cuestionario Anexo 1)
Anexo 1)
A
“DE LAS ORIENTACIONES U (18.2)
PEDAGOGICAS. ART. 32: EI T “INICIATIVA'Y
estudiante tiene como principal O CREATIVIDAD”
funcién el autoaprendizaje, la -
autoformacion, la C (18.3)
autorregulacion. En este (6] “RESPONSABILIDAD”
proceso el estudiante va E
adquiriendo su independencia V
cognitiva y su autonomia A
responsable” L (7.2)
U “INICIATIVA'Y
A CREATIVIDAD”
C
I (7.3)
o “RESPONSABILIDAD”
N
“DENOMINACION DEL v (20)
PROGRAMA T “COMPETENCIAS
o ORGANIZACIONALES”
1.1.0BJETIVOS DEL C
PROGRAMA. 0 (18)
El Programa Académico de E “COMPETENCIAS
Contaduria Publica ha dado v PERSONALES”
respuesta a las necesidades de A
la region formando profesionales L 9)
en esta area con conocimientos X “COMPETENCIAS
claros y objetivos en aspectos c ORGANIZACIONALES”
prioritarios que han permitido |
proyectar las instituciones 0 (7)
publicas y empresas privadas N “COMPETENCIAS
en el ambito regional, nacional PERSONALES”

e internacional.
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POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

MARCO TEORICO
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION INST. PREGUNTA
(Segun (Segun cuestionario
cuestionario Anexo 1)
Anexo 1)
OBJETO SOCIAL DEL PROGRAMA A (19)
De acuerdo a los postulados institucionales y u “COMPETENCIAS
curriculares que dieron origen a la universidad T INTERPERSONALES”
libre, el valor de los objetivos estan en 0
relacion, no tanto de su formulacién, sino en (20)
cuanto a la participacion activa de los “COMPETENCIAS
estudiantes en las actividades, ya sea de su - ORGANIZACIONALES”
planeacion, del descubrimiento del saber,
de las habilidades y destrezas adquiridas o C
de la autocritica, todo lo cual se ha ido (o) (8)
perfeccionando con el tiempo. En la medida E “COMPETENCIAS
en que se ha desarrollado el trabajo v INTERPERSONALES”
académico que se ha formulado en el
programa, se ha cumplido con los objetivos A 9)
planteados en el mismo. L “COMPETENCIAS
U ORGANIZACIONALES”
La Universidad Libre Seccional Pereira en A
su funcion social, ha colaborado C (19)
efectivamente con los consultorios I “COMPETENCIAS
juridicos y contables, con el desarrollo de 0 INTERPERSONALES”
proyectos de grado de beneficio a los
sectores publico y privado y en las areas N 9)
contables y econoémicas, ha venido “COMPETENCIAS
surtiendo exitosamente las industrias y el INTERPERSONALES”
sector publico con profesionales que cada A
dia son mas apetecidos y mas reconocidos. U (19.5)
T “LIDERAZGO”
La universidad Libre Seccional Pereira, ha 0
contribuido con su programa académico de (19.3)
Contaduria Publica al desarrollo social y - “SOLUCION DE
economico de la region con profesionales C SITUACIONES”
altamente calificados con una sdlida (6]
formacion cientifica e integral en esta E (18.2)
disciplina. \Y; INICIATIVA'Y CREATIVIDAD
PRINCIPIOS DEL PROGRAMA ﬁ (8.5)
“LIDERAZGO
La filosofia del programa de Contaduria U
Publica de la Universidad Libre Seccional A (8.3)
Pereira, estd enmarcada dentro de los C “SOLUCION DE
siguientes principios: | SITUACIONES”
(6]
N (7.2)

INICIATIVA'Y CREATIVIDAD
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POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

MARCO TEORICO
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION INST. PREGUNTA
(Segun (Segun cuestionario
cuestionario Anexo 1)
Anexo 1)
El programa de Contaduria Publica retoma A (19.5)
los principios de la Corporacion U “LIDERAZGO
Universidad Libre pero enfatizara en los T
siguientes valores o caracteristicas: o
Liderazgo, Integridad, Excelencia,
Pertinencia. -
(8.5)
Debe ser una constante de la facultad el C “LIDERAZGO
promover el desarrollo integral de sus alumnos (0]
donde la formacién impartida conduzca hacia E (18.2)
la consolidaciéon e integracion cientifica del \Y INICIATIVA'Y CREATIVIDAD
recurso humano asi como al logro de A
Contadores  Publicos probos de amplia L (7.2)
aceptacion por la sociedad” U INICIATIVA'Y CREATIVIDAD
) A (20)
“2. JUSTIFICACION Y MARCO LEGAL DEL ] “COMPETENCIAS
PROGRAMA | ORGANIZACIONALES”
o
Por todo Ilo expuesto, se evidencia la N 9)

importancia que tiene para la regi6on la
formacién de nuevos profesionales en
Contaduria Publica que impulsan un verdadero
progreso, armonizado por nuevas
generaciones de Contadores  Publicos,
destinados al liderazgo regional y nacional
en cada uno de los frentes sociales.

Para el caso del programa de Contaduria
Publica ofrecido por la Universidad Libre
Seccional Pereira, se tiene la experiencia de
15 afios de estar formando profesionales en
esta area, los cuales han podido ubicarse
tanto en empresas del sector publico como
privado ocupando cargos de direccién,
permitiéndoles participar de manera
agresiva en la solucion de los problemas
que se presentan en cada uno de los
sectores donde laboran.

“COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES”

(18.1)
CALIDAD DEL TRABAJO

7.1
CALIDAD DEL TRABAJO

(19.2)
TRABAJO EN EQUIPO

®.1)
TRABAJO EN EQUIPO

(19.3)
SOLUCION DE SITUACIONES

. (83
SOLUCION DE SITUACIONES
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MARCO TEORICO

POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION INST. PREGUNTA
(Segun (Segun cuestionario
cuestionario Anexo 1)

Anexo 1)
La region (eje cafetero) y el pais A (18)
requieren de Contadores Publicos cuya U COMPETENCIAS
sapiencia técnica se halle percibida por T PERSONALES
la posesion de un atributo fundamental: (6]
una acendrada conciencia humana y (19)
social que lo impulse a desenvolver - COMPETENCIAS
los maximos esfuerzos para INTERPERSONALES
contribuir con su saber y actividad C
profesional a la solucion tanto de los (6] (20)
problemas del entorno social en el E COMPETENCIAS
cual desempefie su labor como a la \" ORGANIZACIONALES
solucion de los problemas que nacen A
diariamente del seno de la sociedad L
Colombiana. U (7)

A COMPETENCIAS

En una sociedad cambiante las C PERSONALES
empresas se ven obligadas a |
reestructurarse por la influencia del O (8)
entorno. El Contador Publico formado N COMPETENCIAS
en la Universidad Libre Seccional INTERPERSONALES
Pereira posee las habilidades vy
conocimientos contables necesarios 9)
para desempefiarse como profesional COMPETENCIAS

(con liderazgo y con capacidad para
tomar decisiones, en las
oportunidades que se presenten a
nivel regional y nacional).

OPORTUNIDADES POTENCIALES O
EXISTENTES DE DESEMPENO Y LAS
TENDENCIAS DEL EJERCICIO
PROFESIONAL O CAMPO DE ACCION
DEL CONTADOR PUBLICO:

ORGANIZACIONALES
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MARCO TEORICO

POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

DEFINICION

INST.

PREGUNTA
(Segun
cuestionario
Anexo 1)

DEFINICION INST.

PREGUNTA
(Segun cuestionario
Anexo 1)

Todas las empresas necesitan
normas y desarrollos Contables que
las regulen y sujeten a todos los
individuos a unos modelos que
permitan su ejercicio en armonia
dentro de un determinado contexto
social.

o-Hc>»

En efecto, el hecho de que el hombre
viva en sociedad, le permite el
desarrollo de habilidades, destrezas y
potencialidades que aisladamente no
podria lograr, tanto en el campo cultural
como en el cientifico y tecnolégico. Es
innegable que los grandes avances que
se han logrado en todas las areas del
conocimiento, no pueden atribuirse a
esfuerzos aislados de algun
individuo, sino al trabajo colectivo,
ordenado y sincronizado de grupos
de personas que tienen intereses
comunes.

ZO0—-—0>»Cr>»<moOO0
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POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

MARCO TEORICO
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION INST. PREGUNTA
(Segun (Segun cuestionario
cuestionario Anexo 1)
Anexo 1)
El pais requiere de Contadores publicos A 18.1
orientados hacia la Contabilidad internacional U CALIDAD DEL TRABAJO
cuya sapiencia técnica se encuentre presidida T
por la posesién de un atributo fundamental: o
Una acendrada conciencia humana y social 18.4
que lo impulse a desenvolver los maximos - INTERES
esfuerzos para contribuir con su saber y
actividad profesional a la solucion de los
problemas del entorno social en el cual C 71
desempeiie su labor. De ahi la necesidad de o CALIDAD DEL TRABAJO
conocer en profundidad los grandes problemas E
de la regién y del pais en el marco de los Vv 7.4
grandes problemas contemporaneos. A INTERES
L
El programa de Contaduria Pulblica de la u
Universidad Libre Seccional Pereira, con la A
creacion del consultorio empresarial y en C
intercambio permanente con las empresas [ 19.1
locales brinda la oportunidad al estudiante, de o RELACIONES
potenciar _y desarrollar competencias N INTERPERSONALES
cognitivas y laborales que hacen del
egresado de la facultad un profesional 8.1
altamente calificado con una sdlida RELACIONES
formacion cientifica e integral en esta INTERPERSONALES

disciplina, elementos significativos en el
desarrollo social y econémico de la region.

La tarea fundamental del programa de
Contaduria Publica que ofrece la Universidad
Libre Seccional Pereira, es la formacion de

profesionales integrales, dinamicos e
innovadores con capacidad para disenar,
evaluar y controlar sistemas de
informacion contable y administrativa para
la toma de decisiones en cualquier unidad
economica, como también elaborar,
interpretar y certificar informes financieros
y fiscales para uso externo e interno de
conformidad con las normas legales y las
técnicas establecidas para la ciencia
contable y la interventoria de cuentas, de
acuerdo con las tendencias y la evolucién
cientifica, tecnoldgica y cultural del pais.
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POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

MARCO TEORICO
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION INST. PREGUNTA
(Segun (Segun cuestionario
cuestionario Anexo 1)
Anexo 1)
ESTADO ACTUAL DE LA FORMACION A 20
EN EL AREA DE LA CONTADURIA U COMPETENCIAS
PUBLICA EN EL AMBITO NACIONAL T ORGANIZACIONALES
E INTERNACIONAL: O
El programa de Contaduria Publica -
desde el inicio de sus actividades hasta
hoy ha estado formando profesionales C
integrales y dedicados a asimilar los O
conocimientos que les permita estudiar E
las relaciones sociales que tienen que \
ver con los aspectos contables de los A 9
procesos contables, de produccion, L COMPETENCIAS
intercambio, distribucion y consumo ] ORGANIZACIONALES
de bienes y servicios, entendidos A
éstos como medios de satisfaccion de C
necesidades humanas, individuales y |
del colectivo de la sociedad O
N
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POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

MARCO TEORICO
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION INST. PREGUNTA
(Segun (Segun cuestionario
cuestionario Anexo 1)
Anexo 1)

Bajo el punto de vista académico, la formacion
curricular del programa de CONTADURIA
PUBLICA se basa en proporcionar los
conocimientos dirigidos a la investigaciéon de
los procesos contables por medio del
conocimiento de las teorias existentes y el
concurso de varias disciplinas, el objetivo
final se centra en la presentacion de
alternativas para contribuir a la definicion
de politicas contables en el mundo
empresarial en un ambiente cada vez mas
globalizado.

De acuerdo a los postulados institucionales y
curriculares que dieron origen a la Universidad
Libre, el valor de los objetivos estan en
relacion, no tanto de su formulacién, sino en
cuanto a la participaciéon activa de los
estudiantes en las actividades, ya sea de su
planeacion, del descubrimiento del saber, de
las habilidades y destrezas adquiridas o de
la autocritica, todo lo cual se ha ido
perfeccionando con el tiempo. En la medida
en que se ha desarrollado el trabajo
académico formulado en el programa, ha
conllevado al cumplimiento de los objetivos
planteados en el mismo.

Todo lo anterior quiere decir, que los objetivos
del plan de estudios del programa de
Contaduria Publica, ha pretendido disefar el
caracter deseable de los profesionales
formados, a lo cual ha contribuido a la
interpretacion y la capacidad de analisis
como herramienta fundamental que debe
tener todo profesional egresado de dicho
programa.”

18.1
CALIDAD DEL TRABAJO

18.2
INICIATIVAY
CREATIVIDAD

71
CALIDAD DEL TRABAJO

7.2
INICIATIVAY
CREATIVIDAD
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POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

MARCO TEORICO
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION INST. PREGUNTA
(Segun (Segun cuestionario
cuestionario Anexo 1)
Anexo 1)

PERFIL PROFESIONAL: “El egresado
del programa de Contaduria Publica de
la Universidad Libre, es un profesional
integral formado en valores que lo
hacen: ciudadano con capacidad de
expresion, reflexion, apreciacion,
deliberacién y convivencia, con un
elevado sentido del papel ético y con
un espiritu preocupado por la
busqueda del saber.

Profesional con capacidad y
responsabilidad de preparar, analizar
y comunicar sistematica y
estructuralmente toda la informacion
cuantitativa que se origina en el gjercicio
de la actividad econdmica para la toma
de decisiones de las personas naturales
y juridicas, tanto de Derecho publico
como Privado.

El conocimiento adquirido lo habilita
para analizar, participar criticamente y
enfrentar los nuevos retos derivados
de los avances cientificos y técnicos
y de las necesidades sociales
requeridas por la globalizacion”

o-Hc>»
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(19.1)
“RELACIONES
INTERPERSONALES”

19.2
“TRABAJO EN EQUIPO”

19.3
“SOLUCION DE
SITUACIONES”

194
“COMUNICACION”
19.5
“LIDERAZGO"

18.4
“INTERES”

18.1
“CALIDAD DEL TRABAJO”

18.3
“RESPONSABILIDAD”
194
“COMUNICACION”
19.3
“SOLUCION DE
SITUACIONES”
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MARCO TEORICO

POLITICA INSTITUCIONAL UNILIBRISTA

DEFINICION

INST.

PREGUNTA
(Segun
cuestionario
Anexo 1)

DEFINICION INST. PREGUNTA

(Segun cuestionario
Anexo 1)

8.1
“RELACIONES
INTERPERSONALES”

8.2
“TRABAJO EN EQUIPO”

8.3
“SOLUCION DE
SITUACIONES”

84
“COMUNICACION”

8.5
“LIDERAZGO”

74
“INTERES”

71
“CALIDAD DEL TRABAJO”

7.3
“RESPONSABILIDAD”

84
“COMUNICACION”

8.3,
“SOLUCION DE
SITUACIONES”
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Matriz de competencias laborales especificas Universidad Libre Seccional Pereira

ESPECIFICAS
MARCO TEORICO POLITICA INSTITUCIONAL
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA
“3.2.1 COMPONENTE DE A 17.1 “DENOMINACION DEL PROGRAMA A (17)
CIENCIAS CONTABLES Y U CIENCIAS U COMPETENCIAS
FINANCIERAS: Orientado T CONTABLES Y | OBJETIVOS DEL PROGRAMA. T ESPECIFICAS
a formar al estudiante en (6] FINANCIERAS El Programa Académico de O
los  procedimientos y E Contaduria Publica ha dado respuesta E (17.1)
técnicas para el registro y \" a las necesidades de la region \ CIENCIAS CONTABLES Y
representacion de las A formando profesionales en esta area A FINANCIERAS
transacciones econémicas: L con conocimientos claros y objetivos L
la preparacion de estados U en aspectos prioritarios que han U
financieros, el andlisis de A permitido proyectar las instituciones A
las operaciones de C publicas y empresas privadas en el C 17.3
negocios; el analisis y las | ambito regional, nacional e internacional. | INFORMACION
proyecciones financieras. O O
Proporciona la N Los objetivos basicos del programa N
fundamentacion tedrica y académico de Contaduria de la
la ejercitacion  practica Universidad Libre Seccional Pereira,
necesaria para el manejo estan determinados por lo que debe ser, 17.2
contable y financiero, la lo que debe conocer y lo que debe saber FORMACION
comprension de hacer el alumno una vez egrese del ORGANIZACIONAL
situaciones de riesgo y la C programa.
operacion de mercados de (0] 6.1
capitales. Contempla E CIENCIAS Disefar, implantar y evaluar sistemas 17.4
igualmente la formacion en \" CONTABLES Y de contabilidad general, de Costos, REGULACION
los  principios, teorias, A FINANCIERAS Publica, Ambiental, Administrativa y
métodos y técnicas que L Gerencial con el propdsito de generar
caracterizan el saber y U informacion financiera para la toma
la practica contable”. A de decisiones empresariales.

C

|

o]

N
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ESPECIFICAS

MARCO TEORICO POLITICA INSTITUCIONAL
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION

INST. PREGUNTA
Disenar, implantar y evaluar (6)
sistemas de control interno que C “COMPETENCIAS
permitan el resultado de las 0 ESPECIFICAS”
operaciones realizadas y la 5
gestion administrativa para A
recomendar medidas que L
conduzcan a mejorar la U (6.1)
productividad del ente contable. A CIENCIAS

c CONTABLES Y

Determinar ordenada y ! FINANCIERAS
sistematicamente los procesos O
de planeacion, control, N
evaluacion y toma de decisiones (6.3) |
operacionales, financieras 'y “INFORMACION
administrativas.
Emitir una opinion sobre la
razonabilidad de los estados (6.2)
financieros, sus declaraciones de “FORMACION
renta y complementarios, de ORGANIZACIONAL”
ventas y retencion en la fuente y
responder los requerimientos que
la administracion de impuestos (6.4)
envie a sus clientes. REGULACION
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MARCO TEORICO POLITICA INSTITUCIONAL

DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA

OBJETO SOCIAL DEL 17
PROGRAMA COMPETENCIAS
ESPECIFICAS
La Universidad Libre Seccional
Pereira en su funcion social, ha
colaborado efectivamente con los
consultorios juridicos y contables,
con el desarrollo de proyectos de
grado de beneficio a los sectores
publico y privado y en las areas
contables y econdémicas, ha
venido surtiendo exitosamente las
industrias y el sector publico con
profesionales que cada dia son mas
apetecidos y mas reconocidos.

oHdc>»

6
COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

La universidad Llibre Seccional
Pereira, ha contribuido con su
programa académico de Contaduria
Publica al desarrollo social y
econdbmico de la regidbn con
profesionales altamente calificados
con una solida formacion cientifica e
integral en esta disciplina.

ZO0—0>»Cr><mOO

PRINCIPIOS DEL PROGRAMA 17

La formacién impartida a sus COMPETENCIAS
alumnos busca que sus egresados ESPECIFICAS
se conviertan en lideres de los
procesos de desarrollo
Contables, econémicos, como un
compromiso social tendiente al logro
del bienestar de la comunidad antes
que asi mismos.”
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MARCO TEORICO POLITICA INSTITUCIONAL

DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA

“2. JUSTIFICACION Y MARCO 6
LEGAL DEL PROGRAMA COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

o-Hc>»

La formacion del Contador Publico
en la universidad Libre Seccional
Pereira hace énfasis en la parte
contable, tributaria, matematicas
financieras, costos, analisis
financiero 'y en el area
humanistica, disciplinas del
conocimiento en el desarrollo
laboral que hacen de él un
profesional emprendedor,
competidor global, analista de
finanzas y de mercados, buen
comunicador, relacionista
publico. Como lo requiere la
sociedad actual.

17
COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

ZO0—0>»Cr>»><mOO

Esa especialidad de la problematica
contable requiere de profesionales
formados  soélidamente en la
estructura intima de esa realidad y
en los caminos idéneos para
encararla, propendiendo por la
blusqueda de un desarrollo regional
en consonancia con los planes de
desarrollo nacional y las politicas
gubernamentales en materia de
Contabilidad, produccion, costos,
generacion de empleo,
erradicacion de la pobreza
absoluta, etc.

o-Hcx>»

6
COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

ZO0—0>»Cr><mOO
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MARCO TEORICO POLITICA INSTITUCIONAL

DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA

La tarea fundamental del programa
de Contaduria Publica que ofrece la
Universidad Libre Seccional Pereira,
es la formacion de profesionales
integrales, dinamicos e innovadores
con capacidad para disedar,
evaluar y controlar sistemas de
informacion contable y
administrativa para la toma de
decisiones en cualquier unidad
econdmica, como también
laborar, interpretar y certificar
informes financieros y fiscales
para uso externo e interno de
conformidad con las normas
legales y las técnicas
establecidas para la ciencia
contable y la interventoria de
cuentas, de acuerdo con las
tendencias y la evolucion
cientifica, tecnolégica y cultural
del pais.

17
COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

o-Hc>»

6
COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

ZO0O—0>»Cr>»<mO0O
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MARCO TEORICO

POLITICA INSTITUCIONAL

DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA
“3 ASPECTOS CURRICULARES 17
COMPETENCIAS
3.2 PERFIL PROFESIONAL A ESPECIFICAS
u
Caracteristicas principales del perfil T
profesional: (6]
Comprender la fundamentacion cientifica C
y la razdén de ser de los procesos y 0
practicas contables. E
\ 6
Aplicar modelos de simulacion financiera A COMPETENCIAS
para la toma de decisiones en el mismo L
campo y en el campo administrativo U ESPECIFICAS
comercial. A
C
Teorizar, construir, evaluar y poner en |
desarrollo la ciencia de la Contaduria o)
Publica en sus aplicaciones puntuales N
relacionadas con sus aspectos mas
relevantes como son teneduria, los
sistemas, el auditaje y la
presupuestacién de los costos asi como A
la fiscalizacion. §]
T 17
Aceptar y asimilar nuevos desarrollos o COMPETENCIAS
cientificos y tecnolédgicos en el area de - ESPECIFICAS
las ciencias contables con aplicaciones C
directas mediante el uso de técnicas de le)
sistemas de informacion, bases de datos E
y modelos simulados. \Y;
Distribuir eficientemente los recursos por ﬁ
intermedio  del computador, dando U
soluciones y alternativas para la toma de A 6
decisiones con el minimo de error. c COMPETENCIAS
I ESPECIFICAS
o)
N
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MARCO TEORICO POLITICA INSTITUCIONAL

DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA

Manejar gran cantidad de informacion
contable mediante la utilizacion de datos 17

que le permita disefar, analizar y evaluar COMPETENCIAS
operaciones contables y financieras en ESPECIFICAS
forma  sistematizada ~mediante la
utilizacién del computador.

o-Hc>»

Manejar y saber usar el computador para
los analisis de los procesos relacionados
con la contabilidad, especialmente de los
costos, el auditaje, los presupuestos y

los estados administrativos y financieros. 6

COMPETENCIAS

Conceptualizar sobre la evaluacién del ESPECIFICAS

control interno 'y el desarrollo
administrativo de la empresa.

Emitir juicios y opiniones a nivel de
revisoria fiscal, que permitan conocer el
estado financiero empresarial y la
informacién contable.

ZO0—0>»Cr>»><mOO

Asesorar en aspectos ftributarios a

20
empresas y personas naturales.

COMPETENCIAS
Analizar y ejercer funciones directivas y ORGANIZACIONALES
de gerencia, en el manejo financiero
contable y en la gerencia de sistemas,
computacion y auditaje.

o-Hc>»

Manejar los fundamentos juridicos vy
normativos sobre los que descansa la
profesiéon de la Contaduria Publica y el

sistema empresarial en general. 9

COMPETENCIAS

Analizar informacion con propdsitos ORGANIZACIONALES

econdmicos, financieros y de orden
administrativo.

ZO0—0>»Cr>»><mOO
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MARCO TEORICO

POLITICA INSTITUCIONAL

DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA

Sugerir mediante rigurosos analisis
contables las mejores opciones que
pueda tener una organizacion. A

u
Registrar por sistemas convencionales o T
no, las operaciones comerciales en O
consonancia con disposiciones de ley. - 17 1

C .
Asesorar en aspectos de legislacion o CIENCIAS
laboral ligada con las ciencias contables. E CONTABLES Y

Vv FINANCIERAS
Podra aportar al proceso dinamico que A
requiere la sociedacfi colorln(;)i?jna del L 17.4.1
conocimiento, con profesionalidad y ética U 2
que contribuyan al cambio que requiere A REGULACION
la estructura organizacional y politica del C TRIBUTARIA
pais. |

o) 17
3.3 PERFIL OCUPACIONAL:“La N COMPETENCIAS
probidad moral del Contador Publico le ESPECIFICAS
permite validar procesos, cuentas y
estados financieros con caracter de fe
Ipl’;)bliczla. Se puede| desempglﬁar A 17.2 1
aboralmente tanto en el sector publico §] i
como en el privado. Su participacién es T CONTROL INTERNO
decisiva en la generacion de empresas (@)
mediante el  conocimiento  del } 17.2.2
comportamiento del desarrollo social del c AUDITORIA
medio como: le)
Contador, Contralor Municipal, E
Departamental o Nacional, Contador i 17.3.2
General de la Nacion, Revisor Fiscal, A MANEJO DE
Gerente de: Contabilidad, Impuestos, L HERRAMIENTAS
Presupuesto, Administrativo y U .
Financiero, como Auditor Interno y A INFORMATICAS
externo, Jefe de Control Interno y C
externo, jefe de costos, vicepresidente |
financiero, dice ctor financiero y analista o
financiero, entre otros.” N
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MARCO TEORICO

POLITICA INSTITUCIONAL

DEFINICION

INST.

PREGUNTA

DEFINICION

INST.

PREGUNTA

“3.2.2 Componente de
formacion
organizacional: Dirigido a
formar en la

comprension de las
organizaciones como
sistemas dinamicos,
inmersos en

contextos altamente
complejos. Igualmente
busca que el estudiante
comprenda

la misiéon, alcances vy
responsabilidad de los
contadores publicos en los
diferentes

sectores organizacionales
(empresas, fundaciones,
mercado de capitales,
sector

publico, sector privado)”

o+HdC>

Z0—0>»Cr><mO0O

172
FORMACION
ORGANIZACIONAL

62
FORMACION
ORGANIZACIONAL

“3.4 COMPETENCIAS

PROFESIONALES:
Producir, analizar y examinar los
registros contables y los Estados

financieros basicos, determinados por la
Ley, con base en los principios de

contabilidad de general aceptacion, para
dar fe publica de su exactitud, para
suministrarlos a usuarios internos y
externos de las organizaciones.

o+HC>

Z0—0>r»Cr><mO0O

17.1
CIENCIAS CONTABLES Y
FINANCIERAS

6.1
CIENCIAS CONTABLES Y
FINANCIERAS

3.2.3. Componente de
Informacién: Permite
formar al estudiante en
las

competencias
necesarias para la
busqueda, el analisis y
divulgacién de la
informacién; asi como
para la evaluacion y
gerencia de sistemas de
informacién

con fines financieros y
contables”

o+HC>

Z0—-—0>»Cr><mO0O

17.3
INFORMACION

63
INFORMACION

Evaluar la situacion contable y
financiera de las organizaciones y
emite informes al respecto para la

toma de decisiones.

o+HC>

Z0—-0>»Cr><mO0O

17.1
CIENCIAS CONTABLES Y
FINANCIERAS

6.1
CIENCIAS CONTABLES Y
FINANCIERAS
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MARCO TEORICO

POLITICA INSTITUCIONAL

DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA
“3.2.4. Componente de 174 Analizar e interpretar las normas legales
regulacion: Se dirige a A REGULACION fiscales con el fin de darles 17.4.1
formar a los estudiantes en U cumplimiento, estableciendo sus A REGULACION TRIBUTARIA
los T implicaciones a nivel local, regional y U
diferentes modelos de (0] nacional, en los aspectos contable- T
regulacion, la - financiero para orientar las decisiones O
normalizacién y administrativas y tributarias de las -
armonizacién que se dan a C organizaciones sin que se incurra en la
partir (0] 6.4 evasion y elusion fiscal. C
de la definicién de politicas E REGULACION (0] 6.4.1
econdmicas y sociales.” \ E REGULACION TRIBUTARIA
A \Y
L A
u L
A u
C A
I C
O I
N O
N
Examinar las actuaciones de los A
diferentes departamentos de las U 17.1.4
empresas para desarrollar T PRESUPUESTOS
programas presupuestales en los O
que se pueda fundamentar Ila
planeacion financiera. c
O
E 6.1.4
\Y PRESUPUESTOS
A
L
u
A
C
I
O
N
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MARCO TEORICO

POLITICA INSTITUCIONAL

DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA
Maximizar el uso de los diferentes A
recursos de la organizacién que afectan U 171
el flujo de operacibn como son: el T CIENCIAS CONTABLES Y
manejo eficiente y adecuado del capital (0] FINANCIERAS
de trabajo. -
6.1
C CIENCIAS CONTABLES Y
¢} FINANCIERAS
E
Vv
A
L
U
A
C
|
¢}
N
Contribuir al cumplimiento basico de la
organizacion, cual es el de la generacion A 171
de valor agregado a fin de que la U CIENCIAS CONTABLES Y
organizacion permanezca generando T FINANCIERAS
rentabilidad sobre la propiedad de los (0]
accionistas. -
C
O
E 6.1
\ CIENCIAS CONTABLES Y
A FINANCIERAS
L
U
A
C
|
O
N
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MARCO TEORICO

POLITICA INSTITUCIONAL

DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA

Generar dinamica y gestion a la A 171
informacién financiera a través de la cual U CIENCIAS CONTABLES Y
se realiza el andlisis, proyeccion vy T FINANCIERAS
alternativas que tienden a desarrollar los (0]
niveles de eficiencia en el manejo de la - 17.3.3
liquidez, inversion y endeudamiento de C SISTEMAS CONTABLES Y
la compafia bajo su responsabilidad. (0] ADMINISTRATIVOS

E

Vv

A 6.1

L CIENCIAS CONTABLES Y

U FINANCIERAS

A

C 6.3.3

| SISTEMAS CONTABLES Y

O ADMINISTRATIVOS

N
Utilizar metodologias de planeacion A 6.1
estratégica para generar informacién util U CIENCIAS CONTABLES Y
en la toma de decisiones de corto y largo T FINANCIERAS
plazo. O

C 6.3.3

0] SISTEMAS CONTABLES Y

E ADMINISTRATIVOS

Vv

A

L

U

A

C

|

¢}

N
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MARCO TEORICO POLITICA INSTITUCIONAL
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA
Disefar sistemas de evaluacién de A 17.2.4
desempeno que promuevan la eficiencia U GESTION ADMINISTRATIVA
y el logro de las metas de las T
organizaciones. (@)
C
O 6.2.4
E GESTION ADMINISTRATIVA
\Y
A
L
u
A
C
I
O
N
Disefar y evaluar los sistemas de costos A
de produccién, como apoyo a la U 17.1.2
informacién requerida para la T COSTOS
contabilidad financiera y/o para la toma (0]
de decisiones internas. -
C
O
E
\ 6.1.2
A COSTOS
L
u
A
C
I
O
N
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MARCO TEORICO POLITICA INSTITUCIONAL
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA

Elaborar dictamines a los estados A 17.1
financieros basicos de la ] CIENCIAS CONTABLES Y
organizacion. T FINANCIERAS

(0]

- 6.1

CIENCIAS CONTABLES Y

C FINANCIERAS

(0]

E

\"

A 17.2.1

L CONTROL INTERNO
Apoyar la preparacion de procesos y u
controles internos administrativos. A

C 6.2.1

I CONTROL INTERNO

(0]

N

A

U 17.1
Conocer la fundamentacion cientifica T CIENCIAS CONTABLES Y
y la razén de ser de los procesos y (0] FINANCIERAS
précticas contables. -

C

(0]

E

\" 6.1

A CIENCIAS CONTABLES Y

L FINANCIERAS

U

A

C

|

(0]

N
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MARCO TEORICO

POLITICA INSTITUCIONAL

DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA

Conocer el marco juridico donde se A 17.2.1
desarrollan las actividades u CONTROL INTERNO
contables y financieras para cumplir (T)
estrictamente con las exigencias N 17.41
legales, evitando sanciones que REGULACION TRIBUTARIA
ocasionen perjuicios econémicos y
administrativos a las C
organizaciones. 0

E

\

A

5 6.2.1

A CONTROL INTERNO

C

I 6.4.1

0 REGULACION TRIBUTARIA

N
Aprovechar los recursos A 17.3 |
tecnologicos existentes para U INFORMACION
desarrollar, analizar y ejecutar CT)
procesos contables, administrativos N
y financieros.

C

O

E

\Y 6.3

/E INFORMACION

U

A

C

|

O

N
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MARCO TEORICO

POLITICA INSTITUCIONAL

DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA
Aportar al proceso dindmico que . 17.24
requiere la Sociedad Colombiana del A GESTION ADMINISTRATIVA
Conocimiento con profesionalidad vy U
ética. que contribuyan al cambio de la T 17.2.5
estructura organizacional y politica del (0] FORMULACION Y
pais. EVALUACION DE PROYECTOS
C
O
E . 6.2.4
Vv GESTION ADMINISTRATIVA
A
L
U 6.25
A FORMULACION Y
C EVALUACION DE PROYECTOS
|
O
N
Aceptar y asimilar nuevos desarrollos A
cientificos y tecnologicos en el area de U 17.3 |
las ciencias contables, con aplicaciones T INFORMACION
directas mediante el uso de técnicas de O
sistemas de informacion, base de datos -
y modelos simulados, que permitan C
sugerir, aplicar y evaluar modelos de (0]
programas necesarios para el desarrollo E
de actividades de registro, andlisis, \Y 63
interpretacién y control de sistemas de A INFORMACION
informacién contable. L
U
A
C
|
O
N
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MARCO TEORICO POLITICA INSTITUCIONAL
DEFINICION INST. PREGUNTA DEFINICION
INST. PREGUNTA
Estar actualizado en el conocimiento y A
manejo de software contable existente U 17.3.1
en el mercado para asesorar a las T MANEJO DE SOFWARE
empresas en la adquisicion de (0]
programas que permitan agilizar los -
proceso contables.
C
(0]
E 6.3.1
Vv MANEJO DE SOFWARE
A
L
U
A
C
|
(0]
N
A 17.21
U CONTROL INTERNO
T
O 17.41 .
- REGULACION TRIBUTARIA
Andlsis y preparacion de informacion
para las actividades de vigilancia y
control. C
O 6.2.1
E CONTROL INTERNO
\"
A 6.4.1 .
L REGULACION TRIBUTARIA
U
A
C
|
(0]
N
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Anexo B. Fomato de autoevaluacion

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ¥ CONTABLES
PROGRAMA DE CONTADURIA PUBLICA

Investigacion: Evaluacion del Programa De Contaduria Piblica en el desarrollo de las competencias laborales de los egresados de la Universidad Libre

Seccional Pereira’

ENCUESTA DE AUTOEVALUACION : Investigacidn institucional de caracter confidencial, apoyada por la Facultad de Ciencias Econdmicas ¥ Contables.

Se solicita al encuestado (egresado) que responda con la mayor sinceridad la encuesta, comportamiento del cual depende la validez de los resultados obtenidos.
La investigacidn es de caracter estrictammente confidencial por lo tanto en el resultado no aparecera su nombre.

I. CARACTERIZACION SOCIAL

1. MNombre ¥y Apellidos: Fa e ~
2. SeHxo: Fermening Masculing 3. Edad: de 20 5 25 de 26 a 30

4. Municipio de residencia habitual:
5. En qué arnio obtuvo su titulo profesional?:

@ [
De 31 8 35 de 36 a 40 mayor 40

II. INFORMACION LABORAL

6. Indicar las areas en las que se ha desempeiiado durante los | Empresa u Organizacion Area de desempeiio® Tiempo {meses)

altimos 3 anos en la misma o diferente empresa o empleo,

comenzando por el dltmo o actual:

7.Qué rol laboral desempedia usted acdtualmenbe? 10. Qué tipo de contrato tiene?:

—

9. Cual es su posicion ocupacional en el trabajo?:

Empleado [Contingel - i i

— ) - Labaral a Termino Indefinido
Desempleado Pase a la pregunta 15 Empleada privada r o .

= e I Labaral a Términa Fijo
Estudiante Pase a la pregunta 15 Ernpleado pdblica —

I - Prestacion de Servicios
Obro adtividad (Cual?) Empleadar (Empresaria) =

I De Ohbra o Lakbor
Trabajador independiente r

Otros (Cual?)

8. Mombre de la empresa donde labora:

s Trabajo realizado por un semillero de investigacidn Choy grapao) conformado por estudiantes goinvestigadores de las Universidades: Libre, UMAD w Fundacion CIDCA.
2 Areas de desempefio: | Cencias Contables w Financieras, 2 Formacidn Organizacional, 3. Informacidn, 4 Regulacidn, 5. Otra: Cual?
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11. Cudl es el area de desempefio principal?:

r

1,Contable v Financiera

o, Ohra

Cual?

2 Formacion Qrganizacional

. )
3. Infarmacidn 4,Requlacian

12. Ha emprendido o gestionado alguna idea empresarial
durante su etapa de formacion o como ejercicio de su

profesion?

r\.

r-l
51 M

Agropecuaria

Servicios

Otri

13. A qué actividad econdmica se dedica la empresa, donde labora?:

[ B

Industrial

Cual?

r Cual?

Comercial

Administracidn publica

r

14. H rol que usted desempeiia dentro de la empresa en que rango esta?

15. Que tipo de proyecto empresarial ha realizado?

Directivo Asesor Desarrallo Empresarial Investigacian
Congultor Auxiliar 2
I— Otro r Cual?
Ctro Cual?
. . . 8
16. Conoce usted los pasos necesarios para constiuir una empresa?: al (Enincielos ordenadamente) ]
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II1. AREAS DE CONOCIMIENT O (Competencias especificas)

7. En =u formacidn comao CONTADCR PUBLICOD, califique el nivel de manejo v dominio de las areas de formacidn profesional, siendo 5 el mejor v 1 el

menor. {3
AREA MATERIA CALIFICACION OBSERYACIONES
1.CTENCIAS 1.1 CONTABILIDALD
CONTABLES ¥ 1.2 C0O5TOS
FINANCIERAS 1.3 FIMNANZAS

1.4 PRESUIPLUESTOS

2. FORMACTON
ORGANIZACIONAL

2.1 CONTROL INTERMND

2.2 ALDITORIA

2.3 REVISORIA FISCAL

2.4 GESTION ADMIMNISTRAT VA,

2.5 FORMULACTION ¥ EVALACICN DE PROYEZTOS

3. INFORMACIOMN

3.1 MANEID DE SOFWARE

3.2 MANEID DE HERRAMIENTAS IMNFORMATICAS
(HO1As  DE CALCULD, BASE DE DATOS,
PROCESADCRES DE TEXTO)

3.3 SISTEMAS COMNTABLESY ADMIMISTRATIVOS

4, REGULACTION

4.1 REGLACION TRIBUTARIA,

4.2 FEGLAMENTACION ARAMNCELARTA, hi
ADUAMNERA,

¥ Areas yw componentes tomados conforme a la relacidn entre el programa de formacidn, el Decreto 2366 del 10 de Septiembre de 2003, "Por el cual se establecen las condiciones
mirdmas de calidad v demds requisitos para el oftrecimiento ¥ desarrollo de programas académicos de educacidn superior ¥ se dictan otras disposiciones" v el Acuerdo No0l de

zeptiembre 25 de 2002 “Por el cual se

[ PR R A O

A TV lodes SIS Ao oal ARKIIoaoio Al TPA o _If.o WTo o4
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I¥V. CALIFICACION DE FACTORES ELAUEE‘ DESDE LAS COMPETENCIAS LABORALES GENERALES

18. Con respecto a las COMPETENCIAS PERSONALES  rmarque con una X el valor con el cual usted califica su desempefio

CRITERIO INSATISFACTORIO NECESITA MEJORAR CUMPLE PROMEDIO BUEMND SOBRESALIENTE

18.1 CALIDAD DEL TRABAJO

Cuerto con capacidad para la realizacién de los
krabajos asignados con calidad, buena presentacion

oportunidad

18.2 INICIATI¥A ¥ CREATIVIDAD

Fealizo acciones Utiles v originales en la solucion de
kituaciones, sin requerir instrucciones previamente
establecidas, ademés planteo alternatias précticas

ke imaginakivas

18.3 RESPONSABILIDAD

Foseo |a capacidad de asumir v delegar Funciones
propias del cargo que desempefio, asumiendo la
esponsabilidad por los achos v omisiones, sin que
Eea necesario control por parte de mis superiores v

kin kernor a asumir labores adicionales

18.4 INTERES

Foseo entusiasmo por actualizar mis conocimientos
kulburales,  académicos v b&cnicos  para el
kumplirienta de mis responsabilidades labaorales,
Eestando  siempre  preocupado por alcarzar los

ropositos personales v de la organizacian

18.5 CANTIDAD DEL TRABAID

I, pesar de kener alkos woldmenes de rabajo, utilizo
k| Liempo necesaio para su realizacion, lo gue s

kraduce en un alko rendimiento, sin requerir

Excesivo Hiempo para ello.
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19. Can respecto a las COMPETENCIAS INTERPERSONAIFS, margque con una X el valar can el cual usted califica su desempefio.

CRITERIO INSATISFACTORIO MECESITA MEJORAR CUMPLE PROMEDIO BUENO SOBRESALIENTE

19.1 RELACIONES INTERPERSONALES

Tengo  capacidad de  relacionarme  conf
personas en el krabajo v Fuera de el
recibiendo v apartando colaboracion mutua,
lakiendo bien al pdblico v apoyvo las causad

Camunes,

19.2 TRABAJO EN EQUIPD

Gow competerte v tengo la capacidad def
Ejecutar trabajps en equipo en busca de ur
proposito colectivo, aportando  soluciones
Bptimas v que conlleven el conserso de lag

Hecisiones,

19.3 SOLUCION DE SITUACIONES

Evalud mi capacidad de organizacion, conkrol,
disefio, para resolver problemas v explicar
con argumentos situaciones presentadas e

kel desarrollo del krabajo.

19.4 COMUNICACION
Tengo  habilidades de leckoescriburs, pard

nterprekar, redacar v exponer irformes

concephos inherentes al drea de desempefio
Ltilizo adecuadamente los medios v canaleg

e comunicacicn.

19.5 LIDERAZGO

Tengo poder de corwocakoria, credibilidad,

pestidn v disciplina en el desempefio de mi

ol al interior de la empresa.
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[20. Con respecto a las COMPETENCIAS OR GANIZACIONA

LES (INSTITYCIONALES) | rnarque con una ¥ el valor con el cual usted califica su desempefio,

CRITERID

INSATISFACTORIO

NECESITA MEJORAR

CUMPLE PROMEDIO

BUEND

SOBRESALIENTE

0.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Tengo conocimiento  pleno de  la  cultura
prganizacional de mi empresa: Misidn, Wision,

alores,

20.2 COMPROMISO INSTITUCIOMNAL

I_olaboro, participo v cumplo con los objetivos]
propuestos en el plan estratégico orporativol

He la organizacian

IConozoo  plenamente mio rol dentro de g

Empresa

20.3 COMPORTAMIENTO ¥
CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS

I_onozoo v aplico lo establecido en las normas:

Feglamentos, Manuales v procedimientos

0.4 CALIDAD Y MEJORAMIENTO

CONTINUD

Feflexiono sobre mi desemperio  laboral
participo  en  comitds  de mejoramientol
conkinuo.,

ombre Jefe inmediato:

ITeléfonos para contach:

OBSERVACIONES DEL ENCUESTADOR:

NOMBRE DEL ENCUESTADOR:

FECHA:
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Anexo C. Formato de coevaluacion

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y CONTABLES
PROGRAMA DE CONTADURIA PUBLICA

ENCUESTA DE COEVALUACION A LOS JEFES DIRECTOS Y COLABORADORES: Investigacion institucional de caracter confidencial, apoyada
por la Facultad de Ciencias Econémicas y Contables de la Universidad Libre Seccional Pereira.

Se solicita al encuestado que responda con la mayor sinceridad la encuesta, comportamiento del cual depende la
validez de los resultados obtenidos.

La investigacién es de caracter estrictamente confidencial por lo tanto en el resultado no aparecera su nombre.
Objetivo: Indagar la percepcién de los jefes directos sobre el desempefio de los egresados, de acuerdo con las competencias laborales
generales y especificas.*®

l. CARACTERIZACION SOCIAL

1. Nombre Completo: I 3. Tiempo que lleva desempeiiando el
2. Cargo actual: I
cargo (meses):

4. Relacion laboral con el egresado:

Jefe Directo Colaborador Otro Cual? r I
Il. INFORMACION LABORAL

5. Discriminar en los ultimos Cargo Area de desempefio | Tiempo | Calificacion de Observaciones

3 afos los cargos en que se (meses) | Desempeiio®

ha desempeiado el egresado
de la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Contables de

la Universidad Libre
Seccional Pereira:

% Decreto 2566 de septiembre 10 de 2003 Estandar No.3 “Aspectos Curriculares”, propuesta presentada por la propuesta presentada por
la Universidad Libre Seccional Pereira para la solicitud del registro calificado del programa de Contaduria Publica.
% Areas de desempefio: 1.Ciencias Contables y Financieras, 2.Formacion Organizacional, 3.Informacién, 4.Regulacién, 5. Otra: Cual?
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AREA MATERIA CALIFICACION OBSERVACIONES
1.CIENCIAS CONTABLES Y | 1.1 CONTABILIDAD
FINANCIERAS 12 COSTOS
1.3 FINANZAS
1.4 PRESUPUESTOS
2. FORMACION 2.1 CONTROL INTERNO
ORGANIZACIONAL

2.2 AUDITORIA

2.3 REVISORIA FISCAL

2.4 GESTION ADMINISTRATIVA

2.5 FORMULACION Y EVALUACION DE PROYECTOS

3. INFORMACION

3.1 MANEJO DE SOFWARE

3.2 MANEJO DE HERRAMIENTAS INFORMATICAS (HOJAS DE
CALCULO, BASE DE DATOS, PROCESADORES DE TEXTO)

3.3 SISTEMAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVOS

4. REGULACION

4.1 REGULACION TRIBUTARIA

4.2REGLAMENTACION ARANCELARIA Y ADUANERA
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lll. AREAS DE CONOCIMIENTO (Competencias especificas)

IV. CALIFICACION DE FACTORES CLAVES DESDE LAS COMPETENCIAS LABORALES GENERALES

7. Con respecto a las COMPETENCIAS PERSONALES, marque con una X el valor con el cual usted califica su desempefio

CRITERIO

INSATISFACTOR

10

NECESITA MEJORAR CUMPLE PROMEDIO

BUENO

SOBRESALIENTE

7.1 CALIDAD DEL TRABAJO

Cuenta con capacidad para la
realizacién de los trabajos asignados
con calidad, buena presentacion y
oportunidad

7.2 INICIATIVA'Y CREATIVIDAD

Realiza acciones Utiles y originales
en la solucion de situaciones, sin
requerir instrucciones previamente
establecidas, ademas plantea
alternativas practicas e imaginativas

7.3 RESPONSABILIDAD

Posee la capacidad de asumir y
delegar funciones propias del cargo
que desempena, asumiendo la
responsabilidad por los actos y
omisiones, sin que sea necesario
control por parte de sus superiores y
sin temor a asumir labores
adicionales

7.4 INTERES

Posee entusiasmo por actualizar sus
conocimientos culturales,
académicos y técnicos para el
cumplimiento de sus
responsabilidades laborales,
estando siempre preocupado por
alcanzar los propésitos personales y
de la organizacién

7.5 CANTIDAD DEL TRABAJO

A pesar de tener altos volimenes de
trabajo, utiliza el tiempo necesario
para su realizacion, lo que se
traduce en un alto rendimiento, sin
requerir excesivo tiempo para ello
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8. Con respecto a las COMPETENCIAS INTERPERSONALES, marque con una X el valor con el cual usted califica su desempefio.

NECESITA
CRITERIO INSATISFACTORIO MEJORAR CUMPLE PROMEDIO| BUENO SOBRESALIENTE

8.1 RELACIONES INTERPERSONALES

Tiene capacidad de relacionarse con
personas en el trabajo y fuera de el,
recibiendo y aportando colaboracion mutua,
atiende bien al publico y apoya las causas
comunes.

8.2 TRABAJO EN EQUIPO

Es competente y tiene la capacidad de
ejecutar trabajos en equipo en busca de un
proposito colectivo, aportando soluciones
6ptimas y que conlleven el consenso de las
decisiones.

8.3 SOLUCION DE SITUACIONES

EvalUa la capacidad de organizacién, control,
diseno, para resolver problemas y explicar con
argumentos situaciones presentadas en el
desarrollo del trabajo.

8.4 COMUNICACION

Tiene habilidades de lectoescritura para
interpretar, redactar y exponer informes y
conceptos inherentes al area de desempenio.
Utiliza adecuadamente los medios y canales
de comunicacion.

8.5 LIDERAZGO

Tiene poder de convocatoria, credibilidad,
gestion y disciplina en el desempeiio de su rol
al interior de la empresa.
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9. Con respecto a las COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES (INSTITUCIONALES) , marque con una X el valor con el cual usted
califica su desemperio,

NECESITA
CRITERIO INSATISFACTORIO MEJORAR CUMPLE PROMEDIO| BUENO | SOBRESALIENTE

9.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Tiene conocimiento pleno de la cultura
organizacional de la empresa: Mision, Vision,
Valores.

9.2 COMPROMISO INSTITUCIONAL

Colabora, participa y cumple con los objetivos
propuestos en el plan estratégico corporativo
de la organizacién

Conoce plenamente su rol dentro de la
empresa

9.3 COMPORTAMIENTO Y CUMPLIMIENTO
DE LAS NORMAS

Conoce y aplica lo establecido en las normas:
Reglamentos, Manuales y procedimientos

9.4 CALIDAD Y MEJORAMIENTO

CONTINUO

Reflexiona sobre su desempefio laboral y
articipa en comités de mejoramiento continuo.

10. La empresa realiza evaluacion para medir el desempeno de sus colaboradores? Si No
11. Si la respuesta es afirmativa, cual es el sistema de evaluaciéon de desempeifio?

12. Indicadores:
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No.
INDICADOR

INSATISFACTOR| NECESITA CUMPLE EN
10 MEJORAR PROMEDIO BUENO SOBRESALIENTE

13. Cuales considera usted son los vacios formativos que posee el egresado- empleado y que se manifiestan como una
limitante para el mejor desempeno de sus funciones?

a) b) c)

d) e) f)

Recomendaciones y sugerencias
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Anexo D. Plan de estudios

PRIMER SEMESTRE
CODIGO ASIGNATURA ILH. PRERREQUISITO
3110 Introduccion a la Contaduria 2 No tiene
02310108 Ppios de Contabilidad y Laboratorio 4 No tiene
02320101  Fundamentos de Economia 4 No tiene
02330101  Fundamentos de Matematicas 5 No tiene
3131 Derecho Constitucional 4 No tiene
3132 Técnicas de Estudio 3 No tiene
22
SEGUNDO SEMESTRE
02310201  Activos Corrientes y Laboratorio 4 31110-02310108
3214 Microeconomia 4 02320101
02330202  Calculo Diferencial e Integral 5 02330101
3231 Derecho Comercial | 4 3131
3232 Expresion Verbal y Escrita 3 3132
20
TERCER SEMESTRE
02310302 Ppiedad Planta y Equipo y Laborat. 4 02310201
3314 Macroeconomia 4 3214
02330303 Algebra y Programacion Lineal 4 02330202
02330306 Informatica Basica 4 No tiene
3331 Derecho Comercial Il 4 3231
02350301  Sociologia y Desarrollo Humano 3 3232
23
CUARTO SEMESTRE
02310403 Pasivos y Patrimonio y Laboratorio 4 02310302
02320402  Administracion, Plan y Organiz. 4 No tiene
02330404  Estadistica Descriptiva 4 02330303
02330407  Informatica Aplicada 4 02330306
3431 Derecho Laboral Individual y S.S. 4 3331
3236 Epistemologia 3 02350301
23
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QUINTO SEMESTRE

02310504  Estados Fcieros y Revelacion y Lab.
3517 Moneda y Banca

02320503 Gerencia del Talento Humano
02330505 Estadistica Inferencial

0233050 Bases de Datos

3566 Derecho Laboral Colectivo
02350502 Metodologia de la Investigacion
SEXTO SEMESTRE

02310605 Consolidacion Estados Financieros
02310609 Costos por Orden y por Proceso
02320604 Mercadotecnia

3612 Matematica Financiera

3335 Derecho Administrativo

02350603 Aplicacion Modelo de Investig.
SEPTIMO SEMESTRE

02310706  Contabilidad y Presupuesto Pub.
02310711  Costos Predeter. Standar

3755 Investigacion Contable

3744 Finanzas Publicas

02320707  Investigacion Operativa
02330709  Sistemas de Informacion Telemat.
02350704  Cultura Contemporanea
OCTAVO SEMESTRE

3816 Contabilidad Especial

02310811  Costos Administrativos y ABC
02310818 Costos Ambientales

02310819 Fundamentos de Auditoria
02310821  Normatividad Tributaria

3828 Comercio Internacional
02320805 Finanzas a Corto Plazo
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(31

02310403
3314
02320402
02330404
02330407
3431
3236

02310504
02310504
02320503
02330505
3566

02350502

02310605

02310615-02310609

02310609
02320604
3612
02330508
No tiene

02310706
02310710
02310710
3755

No tiene
3517
3744-3612



NOVENO SEMESTRE

02310907  Sistema Contable Administrativo 3 3816
02310912  Presupuestos Privados 4 3816-02310811-
02310818
02310920 Practica de Auditoria 4 02310819
02310922  Practicas de Impuestos 4 02310821
3927 Economia Colombiana 3 3828
02320906  Finanzas Largo Plazo 4 02320805

22
DECIMO SEMESTRE
3015 Revisoria Fiscal 3 02310912-02310920
3915 Auditoria de Sistemas 3 02310920
02311023 Proce. Y Practica Tributaria 4 02310922
3013 Form. Y Evaluacion de Proyectos 5 02320906
3836 Etica 3 No tiene

18

Participacion porcentual de las areas de formacion en el plan de estudios

AREAS DE FORMACION| NUMERO DE I. H. PARTICIPACION
ASIGNATURAS | SEMANAL PORCENTUAL

Profesional 23 84 38

Economico-Administrativa 14 53 23.98

y Financiera

Fundamentacion 10 40 18.09

Cientifica

Juridica 06 21 9.5

Humanidades 08 23 10.41

TOTAL 61 221 100.00

* Conforme al decreto 2566/03 y la resolucién No. 3459/03
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