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INTRODUCCION

l. Presentacion

En un mundo econdmico, dominado por la fuerza del cambio producto de la rapida
evolucion e impacto de las tecnologias, con una economia globalizada,
caracterizada por una alta movilidad en el empleo, con exigencias de constante
actualizacion; nutriéndose al tiempo la idea que el desarrollo del capital humano
constituye un requisito indispensable para un desarrollo economico y social
sostenido, la Educacion Media Técnico Profesional (EMTP, en adelante) ha cobrado

relevancia dentro de la politica publica en Chile.

Por consiguiente, ante la priorizacion de la competitividad y la productividad en el
nuevo paradigma del trabajo, junto a la expansion del empleo por debajo de lo
esperado, hacen que la EMTP en Chile se modernice, transformando su gestion y

sus estrategias de formacion.

Esta modalidad educativa ha recibido un fuerte impulso por parte del estado en los
ultimos anos, dichas medidas responde por una parte, a desarrollar la propuesta del
estado al plantear la EMTP como una salida al problema de la desigualdad, y por
otro lado, se argumenta desde el discurso del progreso tecnolégico y econoémico,
que Chile necesita de una mano de obra calificada de profesionales técnicos, que le

permita desenvolverse dentro de los nuevos escenarios productivos.

Ante esta realidad, la EMTP resurge con un valor anadido, transformandose en una
formacion basada en competencias profesionales. Si bien en un principio el término
‘competencia” se centraba en un manejo técnico, hoy dia existe un consenso mayor
respecto a que las competencias de adaptacion al cambio, creatividad,
emprendimiento y convivir con la incertidumbre, son tan importantes o mas en los
mercados laborales que el dominio de habilidades técnicas e incluso aptitudes

vocacionales.

Reconocida esta situacion, la eleccion del tema de investigacion esta circunscrita a
una personal motivacion sobre formacion profesional, justificada por la

preponderancia que ha adquirido en el ultimo tiempo esta formacién en el pais, por
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lo que contar con informacion respecto a la eficacia de un programa de EMTP
resulta necesario como argumento que legitime la accion publica apoyando la valia

de esta modalidad educativa.

La Formacion Diferenciada Técnico Profesional, tiene como objetivo desarrollar en el
alumno competencias que le permitan desempenarse en el medio laboral y por otra
parte, seguir realizando estudios a lo largo de la vida. Los modulos que constituyen
los programas de estudio para las especialidades, entre ellas la de administracion,
han surgido del analisis de las necesidades formativas que se desprenden de las
areas de competencia que debe dominar un técnico idoneo, dando cuerpo al perfil
profesional de la especialidad.

Siendo asi, el estudio evalua la eficacia del programa de administracién desde la
experiencia de insercion de sus alumnos, profesores y empleadores, valorando
como las competencias del perfil profesional ayudan a la insercion laboral y
continuidad de estudios de sus egresados. Para tal efecto, la investigacion trabaja
con ex alumnos titulados de la especialidad los afios 2007 y 2008 de la V region del
pais; considerando que esta region se encuentra entre las que destaca su matricula

en EMTP y donde la especialidad de administracion cuenta con la mayor presencia.

La importancia de la investigacion estaria en poder ofrecer pautas de mejora al
programa de la especialidad, desde lo que se asume deberia ser, para satisfacer las
necesidades de los implicados y cumplir las metas del proyecto educativo.

Entre las limitantes del estudio, se reconoce el peso relativo que diversos factores
extra e intra-escolares tienen sobre la eficacia del programa y por tanto inciden en
los resultados. Sin duda, la interaccion de multiples variables genera ambientes
sistémicos complejos, el estudio en su imposibilidad de abordar todas estas
variables, delimita su actuacion en aspectos posibles de mejorar desde la formacién

en el aula.

Al definir el problema de investigacion se observan relaciones complejas, en
principio los ex alumnos, que son personas jovenes con sus propias motivaciones y

necesidades, los docentes, que son los que imparten la formacion, y finalmente los
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empresarios, que representan las ofertas y exigencias laborales. De esta forma,
como un producto que trata de responder a las necesidades de sus interlocutores
surge el programa de administracion, de alli, surge la intensién de fortalecer estas
relaciones, recogiendo desde la evaluacion elementos que potencien la insercion del
alumno desde su formacion. Otro aspecto del problema de investigacion, radica en
que los alumnos también pueden utilizar dicha formacidn como un proceso para

avanzar en sus estudios, adquiriendo otras titulaciones en el futuro.

El estudio, al referirse a la eficacia del programa de administracion, si bien pone
relevancia sobre los objetivos del mismo, entiende que esta eficacia trasciende a
una evaluacién cefida a unos aprendizajes u objetivos desencarnados de la
realidad, suscitado de esta forma, el objetivo principal de la investigacion, que es
mejorar el programa de administracion desde la experiencia laboral de los ex
alumnos, sus profesores y empleadores. Asi, estas mejoras, seran referidas a los
contenidos del perfil profesional y la incidencia del programa de formacion en la
insercion laboral y continuidad de estudios.

Ante el contexto descrito, se plantea una evaluacibn que asume un enfoque
inspirado basicamente en el modelo de insercion laboral y su relacién con la
adaptacion al cambio, el modelo de cambio de actitudes y su implicacion con las
competencias, considerando también aportaciones de la evaluacion de programas.

Con estos principio teodricos que inspiran la evaluacion, se genera un instrumento
evaluativo, que en su aplicacion dara cabida a una serie de antevistas informales

que puntualizan puntos de interés para el estudio.

Para el analisis de datos, las miradas cuantitativas y cualitativas se integran, con un
enfoque triadico entre ex alumnos, profesores y empresarios se evaluan las
competencias, ademas se realizaran analisis comparativos estadisticos entre
profesores y ex alumnos. Finalmente, como valor agregado, durante el desarrollo del
proceso evaluativo, surge una propuesta de mejora, aportando el disefio de un
programa de insercion laboral incorporado y adaptado al curriculum de la

especialidad.



Il. Objetivos de la investigacion

El estudio trata sobre la eficacia del programa de Administracién tal como este se
confecciono y se aplica. Si bien se hace mencién a la eficacia del programa de
administracion desde la insercion laboral, se entiende la eficacia, como un resultado
sistémico del que se desprenden conocimientos referidos a las mejoras que son

necesarias aplicar para alcanzar los objetivos del programa.

Objetivo general

Mejorar el programa de formacion técnica de nivel medio de administracion que se

imparte en la V regién de Chile.

Objetivos especificos

1. Evaluar el curriculum de formacion, segun el perfil profesional de la

especialidad.

2. Evaluar el programa de formacion y su incidencia en la insercion laboral.

3. Evaluar hasta que punto el programa facilita la continuidad de estudios de sus

alumnos

Cabe destacar que para llevar a cabo dichos objetivos se trabaja con los egresados
de la especialidad de administracion los afios 2007 y 2008 en la V Regién de Chile,

region de Valparaiso.



lll. Estructura del estudio

El trabajo de investigacion que se presenta, esta estructurado en ocho capitulos,
todos ellos cuentan con una introduccion, un corpus del contenido y una sintesis
conclusiva. Los capitulos estan agrupados en tres grandes bloques: primero un
bloque tedrico, luego un bloque metodoldgico y un tercer y ultimo bloque dedicado a

la parte aplicada de la investigacion.

El bloque tedrico que corresponde a la primera parte, esta compuesto por cuatro
capitulos, tienen el proposito de razonar a través de una revisidn bibliografica los
argumentos que sostienen el proyecto educativo, desde una vision global, hasta
llegar a la propuesta que define el estado. En este contexto, se exponen las bases o
principios teodricos que daran origen a la evaluacion, para finalmente cerrar el bloque

presentando el programa de administracion desde su estructura curricular.

Es asi como el capitulo |, titulado “La formacién técnica profesional en contexto:
sociedad actual, politica educativa e insercidn laboral”’, describe desde la teoria
elementos de actualidad que instan al estado en su papel de salvaguardar la
educacion de los mas necesitados, poniendo en marcha esta modalidad educativa
con caracteristicas que sean coherentes a los escenarios donde transcurre. Por
tanto, inicia el capitulo introduciéndose en el contexto en el que operan formaciones
de este tipo, aludiendo a la sociedad del conocimiento, caracteristicas del trabajador

actual y el impacto de las TIC en el empleo y las personas.

El apartado de politica educativa, es abordado senalando las directrices y principio
que guian la instauracion de esta modalidad educativa en el pais, destacando el
papel que representa la cohesidon social y la eficacia en la politica educativa,
finalmente se enumeran aportaciones tangibles de la politica educativa a la

ensefanza media técnica profesional.

El dltimo apartado del capitulo “la insercidn laboral como objetivo de la EMTP?,
aborda sintéticamente los argumentos que dan origen y sentido a esta formacion,

por lo que se arranca definiendo el concepto de trabajo y empleo, la flexibilidad y



precariedad laboral para los jévenes, el topico de educacion permanente y por

ultimo, los aportes de la formacion técnica profesional a la educacion para el trabajo.

El capitulo Il, “Elementos que inspiran la evaluacion de la eficacia de la formacion
técnica”, tiene el fin de fundamentar tedricamente los principios que guian el
planteamiento evaluativo asumido, si bien la base fundamental recae sobre el
modelo de cambio de actitudes y su implicacion con las competencias, también
resultan fundamentales para el planteamiento evaluativo, el modelo de insercién
laboral conocido como el modelo del doble ajuste, donde sobresale el concepto de
adaptacion al cambio, asi también, la tematica de evaluacion de programas
constituye otro pilar que configura las bases para la evaluacion de la eficacia del

programa de administracion.

El capitulo Ill, “Bases para la evaluacion del programa de administraciéon desde la
insercion laboral”, define y delimitan los aspectos sobre los que se estructura la
evaluacion, acercandose al modelo evaluativo que se pone en marcha durante el
proceso, mostrando como se articulan los elementos que participan en la evaluacion,
(todos estos elementos fueron ampliamente tratados en el capitulo Il,). Para
terminar, se presentan los criterios para evaluar el disefio de la evaluacién, los

criterios finales y los criterios del proceso evaluativo.

El capitulo IV “Contexto y presentacion del programa de formacion técnica de
administracion”, representa el ultimo capitulo del marco teédrico, asi una vez
enunciado un marco general para este tipo de formacion, se finaliza el apartado
presentando el programa de administracién; dando relevancia al marco curricular,
para desde alli denotar que es una formacién basada en competencias laborales y
como tal se compromete con la insercién laboral de sus estudiantes. A continuacién,
se revisan algunos conceptos generales que definen el programa, como el de
curriculum, incluyendo antecedentes que indagan sobre la puesta en marcha de esta

modalidad educativa en el pais.

Terminando, se analizan los aspectos de insercion y adaptacion al cambio que
desde la definicion y disefio de esta modalidad educativa, deben estar presentes en
los programas de EMTP.
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Llegamos a la segunda parte del estudio, que trata del contenido metodoldgico,
explicando el como se ha disefiado y desarrollado esta investigacion. Este bloque
estd compuesto por el capitulo V, denominado “Metodologia y disefio de la
investigacion”, expone el tipo de disefio y las fases que se han tenido en cuenta para
desarrollar el estudio, justificando el por qué de estas elecciones metodoldgicas.
También se describe el plan de evaluacién, asi como la seleccién y elaboracion de

las técnicas e instrumentos de recogida de informacion.

La tercera parte de la investigacion esta dedicada al estudio empirico, constituida
por dos capitulos, iniciando con el capitulo VI “Contextualizacion de la investigacion
y proceso de aplicacion del instrumento evaluativo”. Esta parte incluye una
descripcion del contexto de intervencidn, una valoracion de los implicados sobre el
perfil profesional y el instrumento evaluativo. Finalizando, aparecen argumentos que
respaldan la valoracion del disefio y la viabilidad del programa de insercion laboral
adaptado e incorporado al curriculum (PILAIC).

El capitulo VII “Evaluacion final de la eficacia del programa de administracion”
incluye los resultados obtenidos a partir del estudio ex - pos- facto. Estos resultados
permiten valorar la eficacia de la formacion entregada a los alumnos, siempre con
una eficacia entendida desde la insercion laboral, por lo que se recogen las
opiniones de ex alumnos con experiencia en el mundo del trabajo, sus profesores y
sus empleadores. Las valoraciones finales incluyen estimaciones de tipos

cuantitativas y cualitativas.

El capitulo VIII, “Conclusiones y propuestas para futuras investigaciones” presenta
las conclusiones de la investigacion y algunas propuestas prospectivas, susceptibles

de ser llevadas a cabo en estudios posteriores.

Para terminar se presentan las referencias bibliograficas y los anexos, estos a
excepcion del anexo 22, estan presentados en un CD adjunto a la tesis, aqui se
presenta el material generado durante todo el desarrollo del estudio, este material
respaldan las conclusiones y abre un enorme abanico de datos para indagar sobre el
programa de administracion. EI anexo N°22, que corresponde a la propuesta de
mejora, puede ser revisado en formato papel al final del estudio.






I. PRIMERA PARTE: MARCO TEORICO

CAPITULO |
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NTRODUCCION

En su conjunto, el primer capitulo “La formacién técnica profesional en contexto:
sociedad actual, politica educativa e insercion laboral”, tiene por objetivo resefiar
brevemente puntos desde donde esta formacion encuentra cimientos, y en particular
una especialidad de esta formacion como es la de Administracién, la que hoy exige
mas que nunca a sus titulados una base tecnoldgica para su integracién al mercado

laboral y/o proseguir estudios.

De esta forma, también se aspira que esta descripcion de elementos que hoy
definen la EMTP, permita ir adentrandose en la visualizacion de los objetivos que la

investigacion propone.

En un primer momento se caracteriza la formacion técnica profesional abordando
elementos como la sociedad del conocimiento, los requerimientos que esta impone a

los trabajadores y el impacto de las TIC en el mundo del trabajo.

A continuacion, se describen las bases de la politica educativa que sostiene el
proyecto educativo de la EMTP, destacando aspectos como la cohesion social y la

eficacia como elemento de mejora y calidad.

Finaliza el capitulo, tratando el concepto de insercién laboral como meta de la
EMTP, en este sentido se abordaran algunos conceptos que inciden en sus
resultados, denotando obstaculos y oportunidades que enfrentaran los egresados en
el mundo laboral, como son la flexibilidad, la precariedad laboral y la educacion

permanente.

Resumiendo, en las siguientes paginas se entregan antecedentes y se comentan las
caracteristicas del mundo actual, en perspectiva del desempefio laboral, sus
cambios, sus tendencias y el impacto de las TIC en el mundo del trabajo. Quedando
de manifiesto la necesidad urgente de que la EMTP entregue herramientas capaces
de afrontar dichos cambios, entregando capacidades concretas que apoyen los

objetivos que esta modalidad educativa promueve.
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1.1. LA FORMACION TECNICA PROFESIONAL EN LA SOCIEDAD ACTUAL

Este primer subapartado, presenta aspectos generales de como hoy la sociedad
impone retos a la educacion y en especial a la EMTP, luego se presenta una
identificacion del mundo laboral actual, denotando causas y consecuencias del uso
de las TIC, valorando las repercusiones continuas del desarrollo tecnologico en el

empleo.

1.1.1. Contexto de cambio para la formacion técnica: la sociedad del conocimiento

La sociedad contemporanea depende del conocimiento y las destrezas de su
poblacion; es decir, de su capital humano, por lo que su formacién se ha visto
afectada. En efecto se insiste en que los niveles de productividad de una economia
obedecen tanto al nivel de destrezas y conocimientos como al uso tecnoldgico.

Los defensores de esta vision que hoy se impone en las administraciones publicas
colocan como ejemplo que un mayor capital humano atrae la inversion extranjera y
hace posible usar nuevas tecnologias e innovar. A su turno, la modernizacién de la
estructura productiva demanda nuevas destrezas y calificaciones, estimulando la

formacion de capital humano.

Es de esta forma como la formacién técnica de nivel medio en Chile ha sido
sacudida, su objetivo de formar técnicos de nivel medio se ha visto examinado,

viendose obligada a modificar y ajustar su curriculum para cumplir con sus metas.

En el contexto actual de revolucion tecnoldgica, la sociedad, es denominada como la
sociedad de la informacion y la comunicacion, estas dos elementos juegan un papel
fundamental y constituyen un elemento caracteristico de las nuevas formas de
produccion (Mulet, 2006; Lopez Pelaez, 2006: Tezanos, 2001; 2006; Kyriakou,
2006). Este tipo de economia ha facilitado una nueva organizacién social y
econdmica, la sociedad en red (Castells, 2000, 2001). Para referir las implicaciones
que han tenido estos cambios a nivel individual, organizativo y social se ha acufiado
la expresidon generalizada de sociedad del conocimiento.
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La sociedad del conocimiento ha sido también descrita como una sociedad red,
debido al papel que han asumido en ella las nuevas tecnologias de la informacion y
la comunicacion, y que han cambiado la manera de entender y como puede

emplearse el conocimiento (Castells, 2001).

En sintesis, la sociedad actual responde a un sistema social basado en el soporte de
nuevas tecnologias, que facilita no solo el acceso a todo tipo de informacion, de
datos, independiente del ambito temporal geografico, sino también a la interconexion
entre individuos y por tanto entre empresas independientemente de su localizacion
geografica, modificando constantemente sus formas de trabajo y sus necesidades
producto de la modificacion de las demandas.

En este escenario donde el futuro aparece incierto producto de los desafios, el
cambio constante, lo imprevisible y novedoso; ante esta realidad, existe un acuerdo
entre todas las personas implicadas en el mundo educativo, asi lo mas importante
que la escolaridad puede ofrecer a los estudiantes para su futuro, es la capacidad de
seguir aprendiendo a lo largo de la vida. Esta idea, se enlaza con la mirada del
estudio, insistiendo en la necesidad de una educacibn comprometida con un

aprendizaje capaz de adaptarse y evolucionar.

En resumen y atendiendo a las aportaciones de los autores mencionados, las
caracteristicas relevantes de la sociedad actual denotan su trascendencia en los
modelos de educacion. La sociedad en red, sociedad de la informacién y sociedad
del conocimiento describen etapas por los que trascurre la humanidad hoy dia,
exigiendo modificaciones que den garantias de éxito a los objetivos que establece la
educacion. Frente a este reto, la formacion técnica requerira ajustes vy
actualizaciones que armonicen con las vigentes reclamaciones, en busca de una

insercion sostenible.

1.1.2. Caracteristicas del mundo laboral: requerimientos para el trabajador

Considerando que el mundo del trabajo plasma en gran medida las modificaciones

que experimenta la sociedad, resulta valioso para el estudio hacer presente algunos
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aspectos que de manera global inciden para la formacion de técnicos en
administracion, marcando las caracteristicas que deberian tener los egresados de la
especialidad como potenciales trabajadores en la actual sociedad.

En este contexto los especialistas coinciden en afirmar que el modelo de empresa
también ha cambiado. Quizas el principal estimulo para esta evolucion haya sido la
continua demanda de nuevos productos y procesos (Eurofound, 2005). La
aceleracion en los cambios de la demanda ha aumentado la importancia de la

innovacion como un elemento clave para conseguir el éxito.

El modelo tradicional de la organizacién centralizada y jerarquica, que se regia por
los principios de produccion en masa, estandarizacion de productos, rigida
estructuracién de actividades y division del trabajo ha evolucionado hacia nuevas
formas organizativas que resultan mas ligeras, mas flexibles y mejor conectadas
(Alasoini, 2001; Comision Europea, 2002; Vilaseca et al., 2004).

En el nuevo modelo organizativo, las empresas tienden a subcontratar buena parte
de sus actividades, las tareas se hacen mas diversas. Las decisiones se
descentralizan, las jerarquias se aplanan y los trabajadores cuentan cada vez con

mas autonomia (OIT, 2001).

Las transformaciones que estan viviendo nuestras sociedades en muy diversos
ambitos, como el econdmico, el politico y el social, nos sitian en una encrucijada
cuyo estudio es especialmente complejo, por su radicalidad y por su generalidad,
hasta el punto de poder considerar el actual periodo como un periodo de transicién
que marca una frontera temporal entre dos etapas historicas; entre un pasado

conocido pero en profunda mutacion y un futuro por construir.

Ante esta realidad, resulta dificil augurar entre los autores revisados un pronostico
sobre la evolucion del mercado de trabajo a largo plazo, sin embargo existen ciertos

rasgos que aventuran una posible evolucion en esta sociedad tecnificada.

La estructura del mundo laboral se puede definir como el nuevo capitalismo. El

cuadro 1.1 muestra una sintesis respecto a las diferencias entre el nuevo y el viejo
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capitalismo en relacion a la organizacién laboral, asi como las implicaciones para el

trabajador.

Cuadro 1.1. Diferencias entre el nuevo y el viejo capitalismo (Sennet, 2000)

Capitalismo clasico Nuevo capitalismo
Organizacion laboral
Estructura piramidal Estructura en red
Rigidez estructural Flexibilidad estructural
Rigidez en los horarios Flexibilidad en los horarios
Liderazgo jerarquico Liderazgo coordinador
Trabajadores
Estabilidad laboral Inseguridad laboral
Especializacion y rutina Generalizacion
Progreso vertical Progreso lateral
Valor de la experiencia Valor de la capacidad inmediata

En este momento existe una nueva realidad en el ambito empresarial, decretada por
la globalizacion de la economia, el dinamismo de los mercados, y la continua
introduccidon de nuevas tecnologias en los procesos empresariales. Estas
alteraciones en el mundo del trabajo han estimulado la flexibilidad organizativa y la
aparicion de estructuras organizacionales de caracter lineal en las que prima la
movilidad funcional. La estructura piramidal se transforma en una red de

interacciones, gracias a internet, que permite competir y adaptarse a las exigencias.

En esta linea, varios autores coinciden en sefalar algunas repercusiones de la
flexibilidad y de la nuevas relaciones laborales, resaltando que la flexibilidad sin
limites, a partir de las cuales se organiza la empresa degrada las condiciones del
trabajador, generando empleos precarios que dificultan el progreso profesional,
Carnoy (2001), Prieto (2002), Castel (2004), Ramos (2004), y Tezanos (2001, 2006)

Resultan relevantes en este nuevo sistema laboral la existencia de condiciones
laborales dominadas por la flexibilidad, la inestabilidad, la inseguridad, el paro, las
desarrollados ha disminuido la demanda de profesionales en el sector secundario’,

mientras ha aumentado en el terciario.

' La Hipotesis de los tres sectores es una teoria econémica que divide las economias en tres sectores de
actividad: la extraccién de materias primas (primario), la manufactura (secundario), y los servicios (terciario).
Fue desarrollada por Colin Clark y Jean Fourastié.
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El cuadro 1.2 compara las caracteristicas de las organizaciones, entre un modelo

productivo industrial y en el mas reciente de la economia del conocimiento.

Cuadro 1.2. Evolucion de los sistemas de produccion y de las 16gicas correspondientes (Delcourt, J. 1991:46)

EN EL PASADO

EN ELFUTURO

Empresas de grandes dimensiones

Nuevo desarrollo de las empresas en forma de
pequeias y medianas empresas

Concentracion geografica de la produccion

Desarrollo policelular y recursos de subcontratacion

Predominio del capital fisico (hardware)

Predominio del capital inmaterial, investigacion,
patentes, licencias

Equipos mecano-eléctrico

Equipos basados en
mecanismos cibernéticos

la microelectrénica y en

Maéquinas especializadas y funcionales

Magquinas polivalentes y reprogramables

Taller con maquinas idénticas

Talleres flexibles, agrupacion de instrumentos diversos

Utilizacion de corrientes pesadas y de corrientes
fuertes

Utilizacidon econdmica de la energia y de las corrientes
débiles

Produccién a altas temperaturas (quimica pesada)

Produccién a
macroquimica)

temperatura baja (microbiologia,

Rigidez de los programas de produccién

Busqueda de flexibilidad

Controles en linea

Controles de calidad ex post

Ante este escenario, para definir el perfil de trabajador ideal, resulta util partir de la
diferencia que establece Castells (1997, 1998), entre el trabajo autoprogramable y el
trabajo genérico, pudiendo concluir que el perfil ideal se identifica con el primero,
donde el trabajador tiene la facultad de redefinir sus propias capacidades a medida
que cambian el estado de la tecnologia y las condiciones de su trabajo. Este
trabajador debe ser capaz, por tanto, de replantearse el contenido y los objetivos de
cada tarea segun la disponibilidad tecnolégica y la orientacion estratégica de la

empresa.

A pesar de ello, conviene precisar que en paralelo al desarrollo del trabajo
autoprogramable, también ha aumentado el trabajo que se denomina genérico
(Castells, 2001). Este trabajo se realiza por trabajadores que simplemente reciben
instrucciones y ejecutan ordenes. A diferencia del trabajo auto-programable, basado
en la gestidn del conocimiento, el trabajo genérico puede ser eliminado o sustituido

facilmente, con la introduccidén de maquinas o la subcontratacién.

Siendo asi, una formacion técnica de nivel medio deberia entregar conocimientos y
habilidades que genere profesionales conscientes de la vulnerabilidad de los
mercados y el peso de las tecnologias, capacitando para la adaptabilidad laboral.

15



Sintetizando, es posible afirmar que el enfoque de la investigacion coincide con las
hipétesis de autores como Carnoy (2001) y Castells (2004), en donde para
compensar el aumento de la productividad, una reestructuracion del trabajo es
requerida, para asi poder disponer de trabajadores cada vez mas flexibles y con alta
capacidad de aprendizaje autdbnomo, que sean capaces de adaptarse al ritmo de

cambios constantes que acompafia una economia basada en la innovacion.

Siendo asi, la alianza estratégica entre educacion técnica y mundo productivo
resultan sinérgicas, pues si bien el trabajo no desaparecera, si sufrira modificaciones

requiriendo de perfiles profesionales evolutivos.

1.1.3. Impacto de las TIC en el empleo y los trabajadores

En este apartado veremos no solo como las TIC definen las caracteristicas del
trabajador en la actualidad, sino el impacto general del uso y presencia de las
tecnologias en los medios laborales, donde se visualizan cambios de caracter

geneérico que sin duda afectaran la vida de los sujetos.

Siendo reconocido que el trabajo asalariado en las sociedades desarrolladas
desempefia un papel central en la vida de muchas personas y siendo la insercion
laboral un aspecto relevante para la investigacion, considerar el rol de las TIC en el
empleo y los trabajadores es inevitable para los objetivos de la investigacion.

En este contexto, cabe destacar que los ingresos que el trabajador obtiene son a
menudo determinantes para su calidad de vida y su implicacion en el trabajo es un
elemento fundamental para la construccién de su identidad personal (Watson, 2002).
Las caracteristicas del trabajo afectan a la persona que lo realiza, y estos efectos se
reflejan en cdmo se siente respecto a su trabajo (Spector, 1997), pero también

respecto a su vida en general, de alli la relevancia de la insercion laboral.

A la vista del alcance que han tenido las TIC, es posible anticipar que en el futuro,

este proceso conduzca a un nuevo modelo de e-sociedad, en la que seran
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habituales nociones tales como el e-business, e-learning, e-company, e-trabajo, e-
ocio, etc. (Castells, 2001).

Las TICs han facilitado incluso la coordinacion de redes de empresas que son
habitualmente competidoras, y que se unen temporalmente para hacer frente a
alguna circunstancia concreta (Castells, 1998). Como es facil adivinar, el efecto
conjunto de estos cambios ha permitido a las empresas mejorar su flexibilidad para
responder a las demandas, definiendo las caracteristicas del trabajo.

Existen visiones opuestas en relacién al efecto de las TIC en el empleo, algunos
afirman que la economia global esta creando ocupacién a un ritmo muy lento, de
forma que si no se adoptan soluciones por parte de los gobiernos a escala global, se
podria llegar a la época del “fin del trabajo” y que la innovacion tecnologica
reemplaza irremediablemente al trabajador; que aunque se creen nuevos puestos de
trabajo relacionados con la produccién tecnolégica, comunicacion y procesamiento
de informacién, estos son insuficientes ya que un numero mas grande de puestos de

trabajo industriales son destruidos, Barnet (1993).

Otros autores, coinciden en que estas previsiones del fin del trabajo no son realistas,
ya que no se ajustan a los datos reales de empleo en los paises mas desarrollados,
Carnoy (2001) y Castel (2004).

Existe una clara evidencia de crecimiento en los sectores informacionales
(ejecutivos, profesionales, ingenieros y técnicos), en salud y educacién, asi como en
otros empleos como oficinistas y comerciales, aunque con un aumento en el grado
de complejidad, segun Castel (2004). En cambio, los trabajos agricolas e industriales
se van reduciendo progresivamente como consecuencia de la introduccion de las
TIC.

Para el estudio, las afirmaciones de Carnoy (2001) y Castel (2004) son ciertas y
estan validadas para un periodo de tiempo estudiado, y cuando menos, se acercan
mucho mas a la realidad que los prondsticos pesimistas de autores como Barnet
(1993).
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En la linea de la investigacion se parte de la idea de que no todas las tecnologias
tienen el mismo impacto sobre la ocupacion, las TIC son simplemente herramientas
que facilitan la comunicacion, y el procesamiento de informacion, y por lo tanto sin la

intervencién de los actores humanos no tienen ninguna utilidad.

Entendiendo el impacto de las tecnologias en el trabajo, se concuerda en que
mientras la innovacion referida a proceso suele ir acompanada de la destruccidon de
puestos de trabajo, la innovacion de producto normalmente provoca la creacion de

mas puestos de trabajo, Mastrostefano y Pianta (2004).

En resumen la EMTP debera tener muy presente que sus profesionales en el
desempeno de sus labores como administrativos se encontraran con variantes
tecnologicas, con las que deberan saber interactuar, involucrandose con las
posibilidades de mejora que ofrecen las tecnologias, tanto en el desempefio de sus
deberes profesionales como para continuar ampliando su titulacion y potenciar sus

capacidades de insercion laboral.

1.2. POLITICA EDUCATIVA: LAS BASES DE LA EMTP

La naturaleza politica e ideoldgica que esta detras de las nuevas leyes educativas,
constituyen el cimiento estructural para generar una educacion como la EMTP. Al
especificar la influencia de la Gestion de calidad total y la gestion por competencias
en la dinamica de las reformas educativas, se plantea ademas una apuesta por una
educacion bajo los principios de inclusividad y la eliminacion de practicas escolares
excluyentes, que supone reconocer las desigualdades sociales en las desigualdades

escolares.
Siendo asi, a continuacion se hace mencion a los aspectos que definen las bases

politicas de la EMTP hoy, donde la cohesién social, eficacia para la mejora y calidad,

simbolizan la triada, persona - empresa- sociedad.

18



1.2.1. Las bases para un apolitica educativa en la EMTP

Las bases para la EMTP generadas en el pais durante el 2010 encarnan la
preocupacion por mejorar esta modalidad educativa en el pais. Comprender esta
estrategia educativa permite situarse en el escenario desde donde el estado

establece sus fines educativos para este tipo de formaciones.

Los logros y avances de la implementacion en politica educativa en Chile se asocian
fundamentalmente con la formacién profesional de la fuerza de trabajo, bajo el
consensuado supuesto de que “la educacion es al mismo tiempo la semilla y la flor

del desarrollo econémico” (Arellano, 2002).

El tema de la educacion moviliza a las personas, que muchas veces discuten por
cuestiones que son vividas como opuestas y contradictorias cuando deberian ser
complementarias. De esta forma, la contradiccion entre una educacién eficaz, que
busca capacitar a las personas para el mercado de trabajo y entregar herramientas
para que los estudiantes sigan formaciones posteriores, como es el caso de la
formacion técnica profesional de nivel medio, y una educacién orientada a fomentar
la formacién intelectual y moral de los jovenes y el desarrollo de su capacidad de

mirar de manera critica y creativa la sociedad en que viven.

Si bien la politica educativa emerge de una concepcién de poder, esta es de un
poder consultado, consensuado que tiene como objeto de trabajo los aprendizajes
futuros, posibles y deseables de wuna sociedad determinada. Aun siendo
condicionada por las politicas econdmicas y otras realidades sociales, es ella la que
debe articular a las demas, definir sus horizontes e imprimirles su significado

humano.

Las reformas curriculares en Chile en la década de los 90 intentaron responder a la
globalizacion y a cambios en las bases de conocimiento de las disciplinas escolares,
junto con los requerimientos de nuevas competencias demandadas por la
ciudadania democratica y la competitividad econdmica en los nuevos contextos
(Braslavsky 2001). Existiendo diferencias entre los paises, el desafio curricular ha
sido fuertemente influenciado por las propuestas y los criterios distribuidos por las
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agencias internacionales activas en el campo de la educacion, como UNESCO vy
OCDE.

Sin embargo, la mayoria de las reformas curriculares no han tratado con los desafios
especificos que los nuevos contenidos y competencias plantean a la ensefianza de
nifos y jovenes en contextos de pobreza. Es una alternativa abierta si los nuevos
curricula contribuyen a mejorar los logros de aprendizaje de diferentes grupos y si el
nivel de complejidad, tanto de los nuevos conocimientos como de las competencias,

estan siendo comunicadas con éxito por los centros escolares.

Siendo un proposito motor de la formacidn técnico-profesional, promover
transiciones exitosas de los jovenes desde una educacion inicial al mundo del
trabajo. Esto supone focalizar el esfuerzo educativo en el desarrollo de aquellas
competencias claves para ingresar, mantenerse y desarrollarse en el mundo laboral,

pero también aquellas capacidades para continuar aprendiendo a lo largo de la vida.

Frente a este escenario, la EMTP enfrenta importantes desafios para cumplir
adecuadamente con su meta y satisfacer las demandas que diversos actores
sociales depositan en ella: los jovenes y sus familias, las propias empresas y las
politicas publicas de fomento y desarrollo productivo.

Ante la urgencia, el Ministerio de Educacion durante el afio 2010 convoco a una
Comision externa que revisara los antecedentes disponibles sobre la formacién
técnico-profesional y elaborara propuestas para fortalecer esta modalidad formativa,
alineandola con las necesidades actuales de la sociedad.

Asi, la Comisién propone denominar Formacion Profesional (FP) a todas aquellas
modalidades de educacion secundaria y terciaria cuyo objetivo principal es
desarrollar en los alumnos aquellas competencias que facilitan la insercién laboral
en ambitos de desempefio profesional especificos y que proveen ademas de
competencias de base para apoyar la empleabilidad y el aprendizaje a lo largo de la

vidaZ.

? De acuerdo a la clasificacién de la UNESCO, la ensefianza media técnico-profesional corresponde al nivel 3B o
3C, la formacion de técnicos de nivel superior a la categoria 5B y los programas para formar profesionales que
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La Comisién identifico seis orientaciones fundamentales que permitirian que la FP
cumpla con el doble propdsito de contribuir al desarrollo y competitividad del pais y a
la empleabilidad y calidad de vida de las personas.

Estas orientaciones se exponen resumidamente a continuacion y son las que deben
constituir las bases de una politica educativa en la formacion técnica profesional y

por ende guiar las propuestas que se formulen.

1. Formacidn profesional para la competitividad y la innovacion

La FP debe apoyar el aumento de la competitividad del pais aportando capital
humano en la cantidad y calidad requeridas por las empresas y sectores
productivos. Esto implica que las demandas actuales y emergentes provenientes del
mercado laboral y del desarrollo productivo del pais constituyen un referente
importante para esta modalidad formativa.

2. Aprendizaje a lo largo de la vida

La FP no debe ser entendida como una formacion terminal en ninguno de sus

niveles sino como una modalidad de formacion que contempla un doble objetivo:

a) dotar a las personas de competencias relevantes para el trabajo, pero a la vez

b) estimular y apoyar trayectorias formativas que permitan a las personas

renovar, diversificar y consolidar su capital humano a lo largo de la vida.

3. Competencias técnicas y profesionales para la empleabilidad

La FP debe asegurar que sus egresados cuenten con competencias que les faciliten
el ingreso, desarrollo y mantencion en el mercado del trabajo. Esto implica un foco

central en competencias demostrables al término de los ciclos formativos.

no requieren licenciatura a la 5A. Antecedentes en UNESCO (1997) Clasificacion Internacional Normalizada de
la Educacion. Instituto de estadistica: UNESCO.
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Desde el punto de vista de contenidos curriculares, tanto el balance entre
competencias de tipo general como de aquellas especificas, debe considerar los
requerimientos emergentes del mercado del trabajo, las tendencias del mundo
productivo y los desafios que el pais enfrenta para mejorar su capacidad de

innovacion y competitividad.

4. Equidad y acceso

El Estado debe asegurar que las personas cuenten con alternativas de
financiamiento y con la informacion necesaria para acceder a oportunidades de FP
de calidad y pertinencia razonables. Asimismo, la politica en esta materia debe
contribuir a cautelar que los jévenes no queden capturados tempranamente en rutas
formativas demasiado estrechas o terminales, que limiten su empleabilidad futura y

posibilidades de acceder a oportunidades de aprendizaje a lo largo de la vida.

5. Calidad de la oferta

Se debe contar con un sistema de aseguramiento de la calidad especifico para la
FP, y con programas de fomento y apoyo para desarrollar una oferta amplia y
diversa de instituciones y programas que cumplan con altos estandares de calidad y

entreguen formacion pertinente.

6. Acceso a informacion

En un mercado educacional crecientemente diversificado y heterogéneo, y con
acceso a diversas alternativas de financiamiento, el Estado debe asegurar que los
interesados dispongan de la informacion relevante, valida y confiable para tomar
decisiones sobre trayectorias formativas, desarrollo de carrera y sobre inversiones
en educacion. Para estos efectos es necesario proveer de informacion clara,
oportuna y validada sobre la oferta de FP, sobre oportunidades de financiamiento y
resultados del mercado del trabajo de las distintas carreras técnicas y profesionales.
En resumen, la FT de nivel medio relegada tradicionalmente a un segundo plano,

aspira desde el discurso del Ministerio de educacion a convertirse en una alternativa

22



real de desarrollo pais, integrando sectores y actuaciones de los participantes de la

sociedad.

1.2.2. La EMTP y la cohesion social

A continuacion se comenta como la cohesidn social se hace presente en la EMTP
desde la politica educativa. En consecuencia pretende movilizar un sistema
educativo de calidad, que busca una incidencia social generalizada, favoreciendo la
cohesion social, esto es, pretendiendo la integracion de todos los estudiantes y no
fomentando la creacion de grupos marginados ni la agudizacion de las diferencias

entre alumnos y colectivos.

En este sentido, resultan preponderantes aspectos como la equidad y diversidad en
la educacién, mas hoy, donde es sabido que la escuela no es buena para todos los
estudiantes, al menos no igual de buena para todos (Aguado, 2012; Mata, P. y
Ballesteros, B. 2012)).

En consecuencia, esta modalidad educativa alberga el ideal de terminar con la falta
de equidad en una sociedad siempre en deuda con los mas necesitados; siendo asi,
a la hora de valorar la eficacia de una especialidad con gran presencia en la EMTP
en Chile como es la especialidad de Administracion, se considerd necesario y util

presentar sintéticamente este aspecto.

El concepto de cohesion social ha pasado de ser un concepto sociologico a
convertirse en un concepto y en un objetivo politico. Ha emergido, trascendiendo el

ambito de la sociologia, como un nuevo concepto de naturaleza politica.

De esta forma se destaca en el discurso de la EMTP el tépico de cohesidn social,
cobrando relevancia en los ultimos afios como una idea integral y multidimensional
que trasciende los temas de reduccion de la pobreza como la mera satisfaccién de
las necesidades basicas y materiales; ademas, toma en cuenta aspectos

economicos, sociales, politicos, culturales y étnicos (Altmann, 2009).
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La definicion del concepto ha sido un elemento central del modelo de desarrollo, que
ha considerado que el crecimiento econdémico, por si solo, no es garantia de
desarrollo social. Posteriormente, los paises latinoamericanos han comenzado a
utilizar este concepto en la definicion de sus estrategias y programas politicos, tal y
como ilustran las declaraciones de las Gltimas Cumbres Iberoamericanas?®, llegando
a convertirse en uno de los principales ejes sobre el que gravitan las actuales
relaciones entre la Unidn Europea y los paises de América Latina y del Caribe
(Tironi, 2007).

La primera complejidad que parece deducirse de la significacion politica de la
cohesion social reside en la constatacion de que no “existe una cohesién social, sino
varias, cada una con su propio entendimiento de lo que significa lo social, lo

comunitario y hasta la propia modernidad”. (Mealla, 2008).

Ante la diversidad de significados de cohesion social, para el estudio no resultd
oportuno adentrarse en establecer un nuevo concepto u optar por una unica
definicion, por lo que se sefiala que tanto las politicas educativas como aquellas de
fomento de la equidad, el bienestar y la proteccion social forman parte de los
mecanismos que se dan en las sociedades para promover la cohesion social
(CEPAL, AECID y SEGIB, 2007).

La formacion técnica profesional (FTP, en adelante), aparece dentro de las politicas
y acciones para la cohesion social, ya que por un lado contribuyen a la formacion de
capacidades y valores de las personas y por otro lado, se vinculan a su mejor
insercion en el mundo laboral y educacion permanente. Ademas, se encuentra
formando parte de los instrumentos que se desarrollan para brindar oportunidades
educativas a las poblaciones mas excluidas y vulnerables.

La FTP entrega una acreditacion de técnico de nivel medio, en este sentido cabe
destacar que la acreditacion de algun nivel o estadio educativo se ha convertido en

la condicién necesaria para acceder a la mayoria de los empleos que procuran un

? Véanse, por ejemplo, las tematicas marco de las cumbres XIII, Santa Cruz de la Sierra (Inclusion social y
desarrollo. Presente y futuro de la Comunidad Iberoamericana), XVI, Montevideo (Iberoamérica: migraciones,
un desafio global), XVII, Santiago de Chile (Iberoamérica: desarrollo e inclusion social) y XVIII, San Salvador
(Juventud y desarrollo).

24



nivel adquisitivo que posibilita evitar o huir de situaciones de pobreza (Laies y Delich,

en Schwartzman y Cox, 2009).

En segundo lugar, se asume que proporciona a sus beneficiarios competencias de
caracter general (la lectura y la escritura, el calculo, la utilizacion de las nuevas
tecnologias de informacion y comunicacién, la aptitud para abordar y solucionar
problemas, el trabajo en equipo, etc.) que les permiten relacionarse con su ambiente
y adaptarse a las condiciones cambiantes del mismo, promoviendo de esta forma su

protagonismo y su intervencién inclusiva en su entorno socio-profesional

Una dimension importante de analisis, consiste en la estructuracion socio-historica
de la oferta de EMTP y los esfuerzos por vincularla al desarrollo de los ciudadanos y
del pais. Sin embargo, desde sus origenes la EMTP en Chile padece de una baja
valoracion tanto de sectores productivos, educativos y sociedad en general,

asociandola a necesidades puntuales de baja cualificacion de trabajadores.

Cabe agregar a esta situacidn el grado de segmentacion en que actualmente se
encuentra dicha formacion, desarticulada funcionalmente de estudios universitarios,
representando una oferta educativa que consolida circuitos de “doble via”, uno de
calidad, y otro de bajo nivel al que accede la poblacion mas desfavorecida o

quienes tienden a fracasar en la via mas académica.

En Chile, la cohesion social plantea exigencias basicas de manera que no es facil
separarla de lo que tradicionalmente se conoce como lucha contra la pobreza, la
desigualdad y la exclusion social (Cas Granje, 2009). La cohesion social no se limita
a la lucha contra la exclusién y la pobreza, pero es ineludible tomar medidas
especificas que ayuden a los miembros mas vulnerables de la sociedad. Mientras la
pobreza y la exclusion existan, toda estrategia de cohesion social tiene que tratar
ambos temas (BID, 2006).

En resumen, la contradiccion entre el ser (grandes desigualdades crecientes) y el
deber ser (igualdad), esta reflejado en el ambito escolar en el debate de interrumpir
la reproduccion de las desigualdades y la produccion de sujetos homogeneizados,
debate que adquiere sentido en el contexto reinante en el que se cred una
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esperanza de igualdad, ampliamente fomentada por la EMTP y que de momento

parece no llegar a su fin.

1.2.3. La eficacia como objetivo de calidad para la politica educativa.

La eficacia como objetivo de la calidad destaca dentro de los principios de este
nuevo modelo de administracion publica, donde la postburocracia trabaja para
responder a los objetivos con costos que justifiquen la inversion. En consecuencia la
EMTP se ve obligada a justificar y demostrar su eficacia, no solo en aspectos
economicos, sino también como medio para satisfacer las necesidades que

generaron su puesta en marcha.

Siendo la eficacia un objetivo de calidad para la politica educativa, este subapartado
busca explicar desde donde surge el valor de la eficacia, su forma de entenderla y
como se enlaza con el concepto de calidad cuando se habla de educacion inclusiva.

El actual enfoque de politica educativa nacional debate desde la perspectiva de la
garantia de calidad, de los incentivos laborales como motor para obtener un buen
rendimiento, del rendimiento de cuentas o accountabilty, de la formacion por
competencias y sus estandares correspondientes, evaluados con sistemas de
indicadores justificados por la responsabilidad en los resultados y de la
especificaciéon de aquello que se necesita para funcionar bien en una sociedad que
debe competir en buenas condiciones y que requiere, para ello, de un buen ajuste
entre la educacion y el trabajo.

Este nuevo enfoque de gestion publica reconocido como modelo postburocratico,
basa sustancialmente la legitimacion de la accion publica en los resultados, bajo la
presuncion de que los rasgos del proceso interno estan estrechamente relacionados
con los resultados de la organizacién, y entendiendo por tales la atencidon a las
demandas de los ciudadanos y de sus grupos de una forma no solo econdmica,
eficaz y eficiente, sino también con calidad de servicios y satisfaccion de los

involucrados, por tanto una eficacia entendida para la mejora del sistema.

26



Ahora bien, al adentrarse en el tema de la eficacia del sistema educativo, aparece la
evaluacion como paso necesario, de esta forma, al hablar de eficacia resulta vital
tener claramente definido lo que podria llamarse estandares de rendimiento o de
contenido que especifiquen claramente ;Que se considera que los alumnos de

EMTP deben alcanzar como resultado de la ensenanza?.

El unico modo de conocer cual es el nivel instructivo de un determinado sistema es a
través de la evaluacion periodica de los productos. Este es el paso previo para poder
establecer cuales son los niveles de logro de la poblacién que se considere y, por
tanto, el camino para configurar objetivos que permitan conocer si los resultados que
se logran coinciden con los que se desean y sobre manera con los que los agentes

involucrados requieren.

Ciertamente, en educacién un criterio de calidad centrado exclusivamente en los
resultados puede llevar a desvirtuar la naturaleza misma de la educacion, pero es
igualmente cierta la necesidad de incorporar las dimensiones cuantificables a la

definicion de la calidad, aunque evidentemente no de forma exclusiva.

Es de esta forma como la politica educativa nacional, trata el concepto de calidad
que abarca diversas dimensiones fundamentales de la educacién, que combina
factores como equidad, eficacia, eficiencia, cohesién social y libertad como

caracteristica transversal, es decir, una educacion inclusiva.

Dentro de esta dinamica, el enfoque de calidad como funcion empresarial se ha
instalado en la educacidon, donde la reforma propone impulsar un gobierno que
ponga a la gente en primer lugar, mediante la creacion de un claro sentido de
mision, sustituyendo normas por incentivos, formulando objetivos por resultados,
buscando soluciones de mercado mas que soluciones administrativas, y cuando
fuese posible midiendo el éxito de las acciones de gobierno en términos de
satisfaccion del usuario, asi la eficacia gestora implica una gestién servicio-cliente,

midiendo los outputs a través de los indicadores de resultados.

Por otro lado la orientacion hacia la calidad implica poner en marcha procedimientos
de evaluacion del rendimiento de los establecimientos educacionales, apelando a la
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libre opinion de los clientes externos e internos, y dotando a la direccion de los
colegios de la profesionalizacion para liderar con eficacia el proceso de mejora de la

ensefanza.

Para la escuela, sus clientes externos son, los alumnos y sus correspondientes
familias y, en segunda instancia, la sociedad y las instituciones y autoridades que la
representan. Los clientes internos son todos los empleados que de una u otra forma
participan en la red de acciones que configuran el funcionamiento del centro y su

prestacion de servicios (Lopez Rupérez, 1994:147).

De esta forma, para el caso de la EMTP los clientes externos son los alumnos de la
especialidad y sus familias, en segunda instancia los empresarios, siendo los
profesores y personal del establecimiento educativo los clientes internos, al entregar
la formacién que configura el funcionamiento del centro escolar y por tanto el

servicio que presta a la sociedad en general.

La eficacia entendida asi, resulta compleja, el rol sistémico predomina, no habiendo
cabida para valoraciones aisladas de una realidad, es de esta manera como la
politica educativa se compromete con los fines que establece.

Fig. N° 1.3. Factores que inciden en los resultados educativos. Fundacion Chile (2009).
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La figura N° 1.3. representa el rol de la politica educativa en Chile; entendida asi la
eficacia, nos aleja de su tradicional concepto, como una variable dicotomica: el
sistema es o0 no es eficaz. De esta forma el concepto se hace real, arraigandose en
las personas directamente involucradas y los objetivos que la formacién plantea y
afronta, asi como los procesos y recursos implicados, donde la evaluacion puesta en

la eficacia permite aportar mejoras al proceso y contribuir a la finalidad educativa.

Siendo asi, la evaluacion referida a la eficacia en el estudio, pretende aporta
conocimientos para mejorar aspectos de contenidos, insercién laboral y continuidad

de estudios de los alumnos de la especialidad de administracion.

1.2.4. Aportes de la politica educativa a la EMTP

En este ultimo subapartado de la “Politica educativa: bases de la EMTP”, se revisan
las contribuciones mas tangibles de la politica educativa a la formacion de técnicos

de nivel medio en el ultimo tiempo.

A partir de 1990 se ejecutaron algunas iniciativas para fortalecer la EMTP como la
dotacion de equipo en 105 establecimientos técnico-profesionales; la habilitaciéon de
especialidades técnicas en 87 liceos humanista-cientificos, el inicio de experiencias
para alternar la ensefianza de la escuela con la empresa (formacion dual) y la

promocién de Consejos Regionales de Educacion para el Trabajo.

La politica que infunde la reforma de los afos 90 para la EMTP propone
explicitamente que la preparacion para la vida del trabajo se construya articulando el
dominio de las habilidades propias de cada especialidad con los objetivos y
contenidos de la formacion general que permitan proseguir estudios, ya sea en la
capacitacién laboral o en la educacidon post-media y superior. En lo sustancial el

cambio implico:

1. Ampliar la formacion general en los dos primeros afos de la ensefianza media,
ubicando la preparacién técnica en los dos ultimos promoviendo una postergacion
de la decisién vocacional.
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2. Redefinir el sentido de la especializacion, procurando mejor formacion para
desarrollarse en el mundo productivo, abandonando el enfoque de capacitacion
para un puesto de trabajo especifico. Debido a ello se redujeron las
especialidades de 403 a 46.

3. Establecer perfiles de egreso de caracter nacional para cada especialidad,
definidos con la participacion de informantes claves del medio laboral. Estos
perfiles posibilitan exigencias de calidad y son un instrumento de equidad, al

asegurar una base comun nacionalmente compartida.

4. Elaborar planes y programas de estudio en estructura curricular modular, lo que
permite flexibilizar la formacion y adaptarla con rapidez a los cambios que

experimente una especialidad.

Desde la politica educativa también se establecié que el esfuerzo de cambio iniciado
en la formacién de técnicos de nivel medio se seguira desarrollando en el Programa
de Educacion y Capacitacion Permanente. El Programa se comenzé a ejecutar en el
primer semestre del afnio 2002 y tendria seis afios de duracion, comprometiendo a
los Ministerios de Economia, de Educacion y del Trabajo y Prevision Social a través
del Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo (SENCE)*, con el apoyo del Banco
Mundial.

En el caso especifico de la educacion técnica de nivel medio el aporte del

mencionado programa se materializara a traveés de las siguientes iniciativas.

1. Articular la formacion técnica. Esto supondra la asociacion de instituciones que
entregan formacion técnica de nivel medio y superior y de éstas con aquellas que
proporcionan capacitaciéon laboral y educacion de adultos teniendo como
horizonte un sistema de aprendizaje a lo largo de la vida, con multiples entradas,

salidas y puentes entre niveles y modalidades de formacion.

“Es el organismo técnico del estado descentralizado, que se relaciona con el gobierno a través del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social.

30



2. Formar y perfeccionar a los docentes técnicos de educacion media, centros de

formacion técnica, instituciones de capacitacion y maestros guias de empresas.

3. Desarrollar un sistema de informacion que posibilite a las personas navegar

documentadamente en el mercado del empleo y en el mundo de la formacion.

4. Asegurar la calidad de la oferta de las instituciones de formacion técnica y de
capacitaciéon laboral, mediante procedimientos transparentes y de caracter
publico.

5. Actualizar los planes y programas de estudio a partir de un marco nacional de
competencias laborales.

Ante el cumulo de medidas y acciones llevadas a cabo es evidente la preocupacion
por la formacion de técnicos de nivel medio, sin embargo, existe la idea de que las
politicas de reforma no han tenido entre sus propdsitos atender la cohesién social
comprometidamente, por lo que la educacién en este sentido tendra rigidas barreras,
no solo por su sentido o sus orientaciones, sino por la propia estructura de los
sistemas educativos, asi lo plantean (Delich y Laies, 2005, citados en Schwartzman,
S.,y Cox, C., 2009).

Como acciones concretas para la mejora de la calidad y la equidad de la educacion
destaca una promocion de la autonomia de gestidén de los establecimientos a traves
de mecanismos directos e indirectos, como el acceso a recursos financieros
adicionales via la presentacidon de proyectos de mejoramiento educativo; la
adquisicion de libros para la biblioteca escolar, o equipos de ayuda audiovisual.

No obstante estos esfuerzos, las disposiciones del Estatuto Docente hacen muy
dificil la negociacion contractual (inicio y término de contrato, monto) de los
sostenedores o directores con profesores y otro personal de los establecimientos.
Por otra parte, la expansion de la educacién superior hecha al uso del mercado ha
generado por su parte, nuevos escenarios para la EMTP que es necesario examinar.
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La Ley Organica Constitucional de Educacién (LOCE) define las diferencias al
interior del nivel, distinguiendo entre universidades, institutos profesionales y centros

de formacion técnica estableciendo el limite académico superior posible de alcanzar.

Asi, los Centros de Formacion Técnica (CFT) forman técnicos; los Institutos
Profesionales (IP) confieren titulos profesionales que no requieran grados
académicos de licenciatura; y las Universidades forman profesionales y confieren
grados académicos. Nada impide que las Universidades invadan el territorio de
Institutos Profesionales y aun de CFT y que también los IP reclamen el mercado de
los CFT. ElI tema se complica por la diferente supervision a que estan sometidas
estas instituciones. Universidades e Institutos Profesionales caen bajo la tuicion del

Consejo Superior y los CFT son controlados por la Divisién de Educacién Superior
del Ministerio de Educacién. Todo esto, ha sugerido una consideracion de desarrollo

estratégico de la EMTP en esa direccion.

La siguiente figura muestra como coexisten las diversos escenarios con sus
entidades respectivas para el ambito educativo, especialmente lo referido a

educacion superior.

Fig. N° 1.4. Estructura del sistema educacional en Chile. MINEDUC 2011
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La figura N° 1.4 aparte de mostrar como hoy se estructura el sistema educacional
en Chile, indica que formalmente todavia la articulacion horizontal no opera,
mientras que la articulacion vertical funciona, en donde los técnicos de nivel medio
tienen la posibilidad de continuar sus estudios; sin embargo las criticas apuntan a

una mala formacién de base para lograr éxito en la continuidad.

Sumado a lo expuesto en materia de aportaciones de la politica educativa a la
EMTP, cabe destacar el proyecto gobierno-comunidad europea (2007) que lleva por
titulo “Incorporacion-fortalecimiento de una cultura del emprendimiento a través de la
educacion escolar”, donde su objetivo global fue contribuir al desarrollo del pais, la
calidad de vida de las personas y la equidad social fomentando a través de la

educacion una cultura y valores proclives al emprendimiento.

Otras de las acciones que reflejan esta politica educativa genero la Agenda Pro
crecimiento 1I°, Capitulo Educacién y Empresa, donde se establecié un acuerdo
entre el Ministerio de Educacion y la Confederacion de Produccién y Comercio de
coordinar una alianza de trabajo orientada a materializar el capitulo de Educacion y

Empresa de la agenda.

Ahora bien, desde una perspectiva global, no cabe duda que el mayor aporte de la
politica educativa a la EMTP ha estado en la entrada de un nuevo lenguaje a este
escenario, asi, el concepto de competencia que ha revolucionado toda la educacién,
convirtiéndose en el lenguaje unico para referirse a la EMTP en Chile.

El papel de las competencias en educacion ha sido crucial, con muchos detractores
y otros tantos sostenedores del sistema, sin embargo entendidas como metas
curriculares, cuya consecucion para todos los alumnos se vincula con la equidad
como meta social y también con la calidad de los sistemas educativos puesto que
supone la preparacion para comprender y resolver los problemas propios de la vida
cotidiana actual, al tiempo que sienta las bases para la continuidad del aprendizaje a

lo largo de la vida.

> La agenda pro crecimiento (APC) es concebida como un “proceso de mejoramiento continuo”, en octubre del
2003 se invito al sector publico y privado a hacer un nuevo esfuerzo y llevar adelante la Agenda Pro Crecimiento
I, que tiene el propdsito comun de contribuir con sus propuestas a enriquecer el proceso de la educacion.
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Para la EMTP y la educacion permanente, el concepto de competencia laboral es el
coédigo comun, siendo su rol articular el sector productivo, la experiencia laboral de

las personas y el sistema de formacion y capacitacion.

En este sentido se determina que las competencias hacen referencia al conjunto de
conocimientos, habilidades y aptitudes que las personas desarrollan para cumplir a
satisfaccion las actividades que conforman una funcion laboral, segun estandares
definidos por cada sector productivo (Gobierno de Chile - Sistema de formacion

permanente, Chile califica, 20010).

En efecto, la competencia representa una nueva manera de mirar los procesos
(acorde con los cambios que nuestras sociedades han vivido), posibilita el desarrollo
integral de las personas, permitiéndoles desempefiarse en distintos contextos de

trabajo y en diversas actividades laborales.

1.3. INSERCION LABORAL COMO OBJETIVO DE LA EMTP

Finalizando el primer capitulo, se aborda la insercién laboral desde la EMTP,
entendiéndola como uno de sus objetivos fundamentales para este proyecto

educativo.

La EMTP desde su actual definicidn institucional, insiste en que no debe ser
entendida como una formacioén terminal en ninguno de sus niveles, sino como una
modalidad de formacion que contempla un doble objetivo: dotar a las personas de
competencias relevantes para el trabajo, pero a la vez estimular y apoyar
trayectorias formativas que permitan a las personas renovar, diversificar y consolidar

su capital humano a lo largo de la vida®.

Contando la insercion laboral con una bibliografia amplia y exhaustiva como la

terminologia que ha suscitado, con el fin de puntualizar conceptos importantes para

® De acuerdo a la clasificacién de la UNESCO, la ensefianza media técnico-profesional corresponde al nivel 3B o
3C, la formacion de técnicos de nivel superior a la categoria 5B y los programas para formar profesionales que
no requieren licenciatura a la SA. Clasificacion Internacional Normalizada de la Educacion. UNESCO.
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el estudio, a continuacion se presenta lo que se entiende por trabajo, insercion,

empleabilidad y educacidén permanente.

También aqui se incluyen otros conceptos como el de flexibilidad y precariedad
laboral, que si bien tratan de dimensiones “politicamente dificiles”, se reconoce que
sera en estas dimensiones “dificiles” donde reside el potencial de cambio de la

educacion.

1.3.1. El concepto de trabajo y empleo

Con los cambios radicales en las reglas del juego del sistema econdémico y social el
concepto de trabajo ha experimentado modificaciones. La funcién de la educacion
como instrumento privilegiado de integracion social ascendente se consolida con las

politicas educativas y las estrategias de desarrollo econdmico productivo del pais.

Esta mirada atafie directamente a la educacion para el trabajo, donde la EMTP tiene
una presencia destacada, existiendo dimensiones que dicen relacién con los
cambios en el perfil del trabajador exigidos por las transformaciones que se pueden

prever y desear en la economia.

La insercidn profesional se considera como el proceso mediante el cual un individuo
busca, obtiene y se afianza en un trabajo acorde con la formacion o especializacion

profesional y las expectativas e interés que inicialmente se habia planteado.

En un plano mas restrictivo, pero de uso comun en el ambito laboral, se utiliza el
término de Insercion laboral para referirse a la busqueda y obtencién de un empleo,
sin entrar en consideraciones sobre el tipo o calidad del mismo. Sin embargo, hoy

todos los autores estan de acuerdo en sefalar el error de esta equivalencia.

Para que podamos hablar de insercidon hace falta una situacion relativamente estable
de permanencia en la ocupacion por cuenta propia o ajena, de manera que se
consiga una autonomia econdémica, con una probabilidad alta de poder mantenerla
el empleo y probabilidad alta de mantenerla (Vicens 1999, citado en Donoso y
Figuera, 2007).
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Siendo asi, el trabajo esta en crisis y su posicion en los valores de la sociedad actual
esta transformandose, siguiendo el devenir historico, como forma de supervivencia
material, intelectual y moral del ser humano. Dentro de este espacio el término
empleabilidad se ha puesto de moda, recogiendo aspectos, conceptos y razones
para estar o no en el paro, todo ello con distintos puntos de vista de la sociedad,

gobierno, empresariado, sindicatos, académicos etc.

Frente a la reinstitucionalizacion del trabajo por fuerza del proceso de globalizacion
que fragmenta las empresas y debilita el vinculo de empleo, el termino empleabilidad
ha sido utilizado como recurso para expresar la relacion entre la competitividad en el
mercado de trabajo y las condiciones presentadas por los individuos ( Arthur &
Rousseau, 1996; Ayerbe, Montoya & Viveros, 2002; Brutin, 2003; Casali, Rios,
Teixeira & Cortella, 1997, Case, Case & Franciatto, 1997; Malvezzi 2002; Cintefor-
Organizacion Internacional del trabajo (OIT), 2001; Torres, 2000; Watt, 1989).

En principio la empleabilidad corresponde a la probabilidad de encontrar empleo,
como un indicador de probabilidad de insercién, esto debido a la formacion que

recibe el sujeto y a las demandas de empleo en el mercado.

Ahora bien, desde la perspectiva de la investigacion se incorpora un deseo
educativo a modo de factor anadido, entendiendo por empleabilidad: la capacidad
que una persona tiene para tener un empleo que satisfaga sus necesidades

profesionales, econdmicas, de promocion y de desarrollo a lo largo de su vida.

También la empleabilidad ofrece referencias para explicar la movilidad entre empleo
y desempleo, como criterio y practica de seleccion, de continuidad y de despido; asi
como instrumento de gestion de Recursos Humanos, siendo importante identificar
entre otras cosas los procesos de socializacion que conllevan la construccion de
estrategias de desarrollo y la elaboracion de las evaluaciones para la produccién y
aprehension de la empleabilidad, (Enriquez & Renteria, 2007).

Con estas evidencias, la investigacidon se centra en los contenidos y acciones
necesarias para que los alumnos de la especialidad aumenten la posibilidad de
insercion y reduzcan el riesgo de quedarse desempleados, pudiendo ademas
aumentar sus posibilidades de empleo y mejora profesional.
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En sintesis, desde la teoria se asume que la insercion laboral esta en funcién del
usuario o demandante de empleo y de las ofertas del mercado de trabajo, por lo que
se deduce que el resultado de la insercion puede optimizarse interviniendo en los
procesos de formacion y preparacion del sujeto demandante de empleo, y
perfeccionando las ofertas de empleo mediante la mejora del sistema productivo y

del mercado de trabajo (Péres Boullosa y Blasco, 2001).

Ahora bien, teniendo en consideracién las teorias explicativas del proceso de
insercidn laboral, es sobre los factores personales susceptibles de modificacion, y
muy especialmente acerca de las actitudes de insercidn, empleabilidad (preparacion
para la busqueda de empleo) a las que se refiere la investigacion.

1.3.2. Flexibilidad y precariedad laboral para los jovenes

Siendo una de las finalidades de la Educacion Técnico Profesional preparar a las
personas para el mundo del trabajo favoreciendo a los sectores mas vulnerables de
la sociedad, existen convencimientos que tanto la flexibilidad laboral como la
precariedad estan presentes en el mundo laboral de sus egresados, aunque también
hay que decir, que estas caracteristicas no son patrimonio exclusivo de la EMTP,
sino mas bien una tendencia que se masifica en jévenes y mujeres, como muestra la
encuesta laboral ENCLA’ 2011.

Si bien ENCLA no es una encuesta de empleo que se refiera a la situacion exclusiva
de los técnicos de nivel medio en administracion, ella recoge datos sobre la relacion
entre sectores productivos y empresas, asi es posible conocer antecedentes
respecto a las condiciones de trabajo de los técnicos en administracion, emergiendo
destacadamente en los datos de la encuesta conceptos como flexibilidad y
precariedad laboral.

Es la tinica encuesta acerca de las condiciones de trabajo y las relaciones entre empleadores y trabajadores que se realiza en Chile. Desde
1998, cada dos afios, la ENCLA o Encuesta Laboral de la Direccion del Trabajo ha entregado informacion valiosa para los diagnosticos que
orientan las politicas publicas sectoriales.

37



La flexibilidad laboral es un concepto que emerge con poderio, en muchos casos
con una connotacién positiva. Los reajustes industriales exigian, ante todo, la
superacion de la rigidez de los contratos y la inflexibilidad de las leyes para contratar

y despedir trabajadores.

El concepto de flexibilidad tiene un significado amplio, el concepto general ha sido
identificado con el proceso de generacion de condiciones economicas, legales y
culturales que permitan al conjunto del sistema productivo, las empresas y los
trabajadores adaptarse al escenario de competencia comercial que surge del
proceso de globalizacion de la economia y del desarrollo de las nuevas tecnologias,
especialmente de la informatica y en las comunicaciones (Echeverria, 2003).

Conscientes de este caracter polisémico del concepto, la mayoria de los autores que
se refieren a la materia inician sus exposiciones haciendo un listado de sus mas

importantes significados, destacando:

- La flexibilidad organizativa, que se refiere a la estructura de produccion de la

empresa tendiendo a la llamada fabrica sensible.

- La flexibilidad funcional en las relaciones laborales compuestas por trabajadores
capacitados y entrenados para ser polivalentes y polifuncionales, de modo de

cambiar de puesto o de labores sin grandes problemas.

- La flexibilidad en las cargas sociales, especialmente seguridad social e impuestos,
con el fin de reducir los costos del trabajo (Gamonal, 2004).

La ultima encuesta ENCLA, arroja datos importantes en relacion a la flexibilidad
laboral de los trabajadores del sector en cuestion, resaltando que no se considera la
capacidad de adaptacion personal de los trabajadores, las condiciones de trabajo y
la calidad de vida.

En el extremo se llega a una paradoja, la maxima flexibilidad laboral estudiada

coincide con la maxima atadura personal a las empresas. Esta incongruencia
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desafia a los actores laborales, las politicas publicas y la sociedad en su conjunto,

para hacerse cargo de ella.

La encuesta permiti6 comprobar que la aplicacion intensiva de flexibilidad en las
empresas estudiadas no coincide con un aumento en las contrataciones,
aumentando los empleos de caracter temporal. La informacion que se entrega sobre
remuneraciones viene a confirmar lo que ya se ha observado en anteriores
mediciones y que ha significado un debate que alcanza también aspectos éticos y no
solamente econdmicos; los bajos salarios que perciben muchos trabajadores en
Chile.

En cualquier caso, todos estos antecedentes requieren de mayores indagaciones,
sirviendo a modo de referencia ante la situacion general de los trabajadores jovenes

del sector productivo en cuestion.

En este sentido, no se puede desconocer que la precariedad laboral surge como un
gran tema, que no se refiere tanto a las condiciones de funcionamiento del mercado
de trabajo, sino a la posicion en la que queda el trabajador respecto a las
condiciones de trabajo, traducida en inseguridad en el empleo (empleos temporales,
trabajos clandestinos), insuficiencia del salario (subempleo, discriminacion salarial),

degradacion de las condiciones de trabajo o proteccion social reducida.

La siguiente figura representa las dimensiones de la precariedad laboral.

Cuadro N° 1.5. Dimensiones de la precariedad laboral y situaciones asociadas. Tomada de Echeverria (2008) de Cano,
E.M. 1996: 81-89

Inseguridad del empleo Empleos temporales/facilidades para el despido
Trabajo clandestino
Empleos fijos pero fragiles (elevado riesgo de

desempleo)
Insuficiencia/Incertidumbre de los ingresos | Subempleo y trabajo a tiempo parcial con insercién
salariales laboral débil

Discriminacion salarial
Degradacion/Vulnerabilidad de la situacion de | Discrecionalidad empresarial en la fijacion de las

trabajo condiciones de trabajo/flexibilidad de las normas
reguladoras.
Diferenciacién y degradacion de las condiciones de
trabajo
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Todos estos fenbmenos, que ocurren en todo el mundo en mayor o menor grado,
determinan la naturaleza cambiante del mercado de trabajo. Como consecuencia de
los mismos, los empleos y las cualificaciones se transforman. La capacidad de
adaptacion, basada en una formacion flexible, se convierte en el principal seguro
contra el paro para la mayoria de las personas.

En resumen, si bien la investigacion no pretende realizar valoraciones sobre las
politicas de empleo, inspecciona los efectos de las mismas sobre el grupo que al
estudio interesa, quedando en evidencia en los ultimos afos que la precariedad
laboral ha sido en alguna medida fortalecida por la flexibilidad laboral, afectando al

empleo de los jovenes del sector administracion y comercio y jévenes en general.

A pesar de los antecedentes negativos en relacion a la flexibilidad y precariedad
laboral, es de tener presente la diferencias entre la pequefia y gran empresa, donde
la flexibilidad exige adaptabilidad y/o polivalencia.

En consecuencia, los datos de la encuesta ENCLA 2011, sugieren lineas de analisis,
enfoque o puntos de vista que contribuyen a extender no solo el debate en torno a
los cambios que experimenta el trabajo en la sociedad contemporanea, sino a
planificar desde la educacién y en la medida que le compete, el desarrollo de

conductas coherentes a las exigencias y necesidades del entorno.

Bajo este contexto pareciera ser que si el proyecto educativo de la EMTP no logra
responder adecuadamente a esta necesidad, el circulo se cierra, donde una

precariedad laboral pasa en primera instancia por una precariedad educativa.

1.3.3 Educacién permanente como exigencia

El concepto de educacién permanente indudablemente esta vinculado al empleo y
su calidad, involucrando la adaptacion al cambio como hilo conductor del proceso de

insercion.

Al adentrarse al tema de la educacion permanente, la Declaracion de Nairobi
(Kenia, 1976) aparece como referente, considerando las conexiones tedrico-
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practicas entre la educacion permanente y la educacion de adultos, tratando mas
bien del ejercicio discontinuo del derecho de educacion en la medida de favorecer
tiempos y espacios de formacion continua en las situaciones de la vida que resultan
mas problematicas y necesarias, como cambios de profesion, adaptacién de nuevas
técnicas al trabajo, promocion de las personas a otros puestos dentro de las

instituciones, etc.

Se puede concluir que la educacién permanente es el elemento utépico de la
sociedad educadora que debe manifestarse en la expansién de los procesos de
aprendizaje a lo largo de la vida, en la innovacion de las estructuras educativas
(flexibilidad, diversidad de contenidos, técnicas e instrumentos, etc.), en la
integracion del proceso educativo humano (desarrollo fisico, moral, intelectual, de
roles, estatus, etc.) y en la promocion de conocimientos interdisciplinares, al mismo
tiempo que preocuparse por los espacios de formacion que supera el tiempo y
espacio escolar (ocio, tiempo libre, etc.).

Actualmente, la educaciéon permanente es un elemento clave en los procesos de
formacion para el empleo (Rodriguez Moreno, 2007b; Cortés, 2009). Como se ha
constatado en lineas precedentes, factores como las TIC y las nuevas formulas
organizativas de la empresa y del trabajo en general, hacen aflorar la necesidad de
una formacién permanente a lo largo del ciclo vital que permita al trabajador

adaptarse positivamente a los cambios profesionales.

Se entiende que para que un trabajador pueda ser autoprogramable, es importante

incidir en la educacioén, pero en una educacion capaz de generar autonomia de

pensamiento, con capacidad de adquisicion de conocimientos el resto de su vida
(Castells 2000).

Desde el enfoque que adopta la investigacion, se entiende como un proceso de
recalificacion constante por parte del trabajador, como un proceso para responder a
nuevos requisitos y sepa adaptarse a nuevas situaciones laborales, Bermejo (2006),
y Cortés (2009).
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Teniendo a la vista que el aprendizaje a lo largo de la vida, ademas de favorecer el
desarrollo personal y profesional, permite optimizar el proceso de encaje armodnico
entre trabajador y puesto de trabajo u ocupacion, tal y como sefala Rodriguez
Moreno (2007a); es de trascendencia que sea entendida como tal por los jovenes en
sus etapas de formacion, potenciando sus capacidades de empleabilidad y

posibilidades de insercién y/o continuidad de estudios.

En marzo del 2000, el Consejo Europeo de Lisboa establecid la necesidad del
aprendizaje a lo largo de toda la vida como una garantia para el adecuado desarrollo
de una sociedad y de una economia basadas en el conocimiento; con estas
directrices Chile instaura la institucién Chile califica® (2003), instancia triministerial
cuya misidn es la instalacion de un sistema lider de formacion permanente. Esto
significo que se planteara que para el afio 2007, el pais tendria que haber
coordinado y trabajado tras los mismos fines, con un conjunto de instituciones y

organizaciones para ofrecer caminos concretos de trayectorias de formacion.

La figura N° 1.6. representa graficamente los esfuerzos y aspiraciones de

articulacion para el desarrollo de la educacion permanente en Chile.

Figura N° 1.6. Esquema de itinerarios en un sector formativo. Tomado de Berta Jiménez (2006).
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Chile califica es un programa publico que involucra a los ministerios de Economia, Educacion y Trabajo. Su mision es instalar un sistema lider de
formacion permanente en el pais, para el desarrollo de capital humano, para lo que funciona con cinco lineas de accion paralelas: Nivelacion de
Estudios; Formacion Técnica, Capacitacion, Certificacion de Competencias Laborales e Informacion Laboral.
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El concepto de Itinerario de Formacién Técnica-Profesional, incorporados por Chile
califica, se refiere a programas que estén conectados de forma secuencial
(articulacion vertical), asi como en el planteamiento de soluciones para el
reconocimiento de aprendizajes que permitan homologaciones entre diferentes

modalidades del mismo nivel (articulacion horizontal).

La Fig. N° 1.7. muestra el trabajo que se esta realizando para responder a estas

nuevas demandas en el pais.

Figura N° 1.7. Itinerarios de Formacion Horizontal. Tomada de Berta Jiménez (2006)
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Pude decirse, que Educacion Permanente y Adaptacion al Cambio, responden
ambas en alguna medida a la urgencia del sujeto por conservar puestos de trabajo,
que viene determinada principalmente porque la sociedad tecnolégica en la que
vivimos varia constantemente y propicia conocimientos obsoletos en un breve

espacio de tiempo.

Es por ello que los profesores que relacionan los contenidos de su programa con las
de otras disciplinas y elaboran principios generales que se conectan en diferentes

ejemplos y situaciones, educan al alumno en su funcion creativa.
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En resumen se trata, que tanto la forma de ensefar del profesor, el disefio de los
contenidos del programa y la forma de aprender del alumno, favorezcan el maximo

de conexiones entre diferentes contenidos.

La figura que se presenta a continuacion pone de manifiesto los arreglos constantes
a los que se ven sometidos los alumnos de la FP producto de mantener una

armonia con el mundo laboral.

Figura N° 1.8. Relacion entre Perfil Profesional y Perfil de egreso del Programa formativo. Tomada de Ministerio de
Educacion. (MINEDUC).
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La figura 1.8. constata la necesidad de identificar y trabajar los ajustes y reciclajes a
los que son sometidos los trabajadores, esto exige inevitablemente disefiar la forma
de como la educacion puede dar respuesta sensata a esta situacion.

Sintetizando, se puede decir que si bien el futuro laboral se ve incierto y esta en
constante cambio, la capacidad de anticiparse, de prever, es hoy dia una exigencia
ineludible, en donde la EMTP no queda al margen, sino muy por el contrario, se ve

obligada a guiar a sus alumnos en esa incertidumbre, formando jovenes que
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encarnan a los técnicos de nivel medio que genera el pais, como primer eslabon

acreditado profesionalmente para integrarse a la sociedad.

Nuevamente la formacion para adaptarse a los cambios, no se puede reducir a
acciones marginales, sino que requieren que los profesionales desde su formacion
inicial, entren conscientemente en un proceso de formacién permanente que le
permita en todo momento utilizar provechosamente las innovaciones que se
introducen en la empresa para actualizar sus competencias y progresar

profesionalmente.

1.3.4. Aportes de la FTP a la educacion para el trabajo

Es posible sostener que la formacion para el trabajo que oferta la EMTP, puede
llegar a constituir un aporte clave a la igualdad de oportunidades de todos los

jovenes. Desde la revision bibliografica se recogen argumentos como:

a) El nivel medio es, y probablemente sera por muchos afios, el ultimo que tiene
posibilidades de terminar la amplia mayoria de los jovenes. Debe reconocerse
entonces que los jovenes enfrentan el mercado laboral y seguiran

desarrollando sus trayectorias laborales sobre esa base.

b) Es mas, aun la posibilidad de seguir estudios superiores estara ligada para
muchos jovenes a tener una insercion laboral, que sera en mejores

condiciones si han adquirido de manera sistematica los saberes del trabajo.

c) Muchos adolescentes encontraran nuevas motivaciones para continuar la
escuela secundaria si es que en ella adquieren saberes que consideran utiles

para una mejor insercion laboral.

La investigacion encuentra sostén en los argumentos antes enunciados de Claudia
Jacinto (2010), la valia como educacion para el trabajo de la EMTP producto de los
lineamientos politicos educativos, resultan impulsos potentes, que coinciden con el

objetivo de mejora del programa de la especialidad.
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De esta forma y frente al gran impacto causado por los procesos de globalizacién y
el desarrollo de las tecnologias de la informacion en los mercados de trabajo y las
relaciones laborales, hoy en dia se concibe que la Educacién TP debe ser un
aspecto vital del proceso educativo de todos los paises (UNESCO, 2005); los
conocimientos, las aptitudes, las habilidades mentales y actitudes del personal
calificado constituyen la base para el éxito econdmico. Sin embargo, esta
concepcion no admite la aceptacion de la adquisicion de la técnica como algo
autonomo que signifique éxito por si solo, sino que debe estar vinculado a los
resultados econdmicos y sociales de los egresados, es decir insercion laboral y
empleos de calidad.

En esta linea y en el campo especifico que aqui interesa, existe amplio consenso
entre educadores, autoridades publicas, comunidad empresarial, empleadores y
usuarios en general, respecto de la necesidad de incluir el desarrollo de
‘competencias de adaptacion al cambio” en los procesos formativos, aunque
frecuentemente no se las denomine con ese preciso término (Confederacion de la
Produccion y del Comercio 1996; Cox 1999, 1999?%; Lemaitre 1999).

Cabe destacar que la fuerza de trabajo y la produccién de técnicos en Chile estan

constituidas por distintos niveles de la formacion.
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Figura N° 1.9. La formacion para el trabajo en Chile. Tomada de Silva, J. (2008)
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La figura muestra los distintos niveles de formacion para la fuerza de trabajo, donde
la EMTP representa el primer estrato de generacion de profesionales técnicos.

En Chile existen cuatro instancias de educacién formal que entregan formacién para
el mercado del trabajo. En primer lugar las Universidades, a las que acceden los
alumnos de mejor rendimiento y de cierto nivel econdomico; en segundo lugar, los
Institutos Profesionales, donde se imparten carreras profesionales que no requieren
grado académico; son mas econdmicas que las Universidades y presentan menores
requisitos en el ambito de las calificaciones. En tercer lugar, los Centros de
Formacion Técnica que estan orientados a entregar el titulo de Técnico de Nivel
Superior en disciplinas tecnologicas y técnicas y cuyas carreras tienen una menor
duracion que las del tipo profesional y un menor costo; ademas, no impiden la

eventual prosecucion de estudios superiores.

También existe la opcion de cursar la Ensefianza Media en establecimientos Técnico
Profesionales, donde los alumnos junto con cumplir los requisitos de la educacion
secundaria se especializan en un area u oficio especifico. Al terminar la educacién
media junto a la licencia media, los alumnos obtienen ademas el titulo de Técnico
de Nivel Medio.
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A nivel internacional por ejemplo en los paises de la OECD, el 8% de su fuerza de
trabajo cuenta con una educacion superior corta de caracter técnico, Chile exhibe
cifras cercanas al 1%. Chile existe 1 técnico por 3 profesionales, por lo que el estado
intenta aumentar la cantidad de técnicos en todos sus niveles, integrandolos a un

sistema de aprendizaje permanente

Para finalizar, la EMTP representa la posibilidad de insercion laboral para un sector
importante de la poblacion en Chile, su compromiso de insercion para con los mas
necesitados implica generar un curriculo que este al dia con los cambios y evolucion
de los mercados. Asi, la valia e imagen social de esta formacion sera segun sus
logros y la experiencia de quienes se relacionan en alguna medida con esta

modalidad educativa.

1.4. SINTESIS GENERAL DEL CAPITULO

Los tres apartados abordados en este capitulo: “La formacion técnica en la sociedad
actual’, “la politica educativa: las bases de la EMTP” y “la insercidon laboral como
objetivo de la EMTP”, contextualizan esta modalidad de ensefanza, entregando
antecedentes que permiten conocer el como, por qué y desde donde emerge el
significado de la EMTP hoy dia en Chile.

Para la formacion en cuestion, existen en la actualidad dos puntos fundamentales
que le otorgan valor afladido y movilizan recursos del estado para hacer de esta una
educacion eficaz. Por una parte la teoria del desarrollo del recurso humano, que se
impone como la base del desarrollo econdmico-social sustentable, donde el
desarrollo tecnologico y las caracteristicas de la sociedad del conocimiento ofrecen
desafios trascendentes a los modelos educativos.

Por otra parte la falta de equidad en el pais, donde la politica educativa encuentra
solucion en la educacion, donde la FT de nivel medio releva su posiciéon en esta
lucha, ofreciendo la posibilidad de adquirir competencias que permitan una inserciéon

integral, evitando la exclusion de las clases sociales de mas escasos recursos.
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Desde esta perspectiva, la formacion técnica de nivel medio se ve obligada a
enfrentar el reto de las nuevas formas de hacer y aprender, donde la utilidad de los
aprendizajes son claves y prioritarios, no solo en el presente inmediato, sino en la
capacidad que desarrolle el alumno para utilizar sus competencias en un futuro
cercano, tanto para obtener puestos de trabajo como para mantenerse y evolucionar
en él; sin perder de vista que seran estos mismos conocimientos los que deben

servir para continuar estudios.

La sociedad actual aparece minada de cambios, incertidumbres e inestabilidad, ante
esta realidad la adaptacion al cambio constituye una herramienta potencial para
anticipar la adecuacién de los sujetos a escenarios futuros. Cualquiera sea la
expresion para definir el fundamento de la educacion, esta aparece como una
institucion que se justifica para después, esta obligada a facilitar el mafiana mas de
lo que autoriza hoy.
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INTRODUCCION

En este capitulo se presentan los principios tedricos que sustentan el enfoque
evaluativo, es decir las bases tedricas para evaluar la eficacia del programa de
administracion desde la insercion laboral, entendida como un elemento que aporta

conocimientos de mejora al programa.

El desarrollo de cada uno de estos elementos dio origen a 5 subapartados y una
sintesis final, en principio se expone el concepto de actitud y su evolucion, hasta
llegar al modelo de cambio de actitud con el que trabaja el estudio, con el propdsito
de introducir elementos de informaciéon sobre los tres aspectos claves de este
modelo, como son: conocimientos, conductas y emociones; lo que permitiria
entender como desde este enfoque es posible trabajar los comportamientos
profesionales, tanto su adquisicion como su adaptacion y en definitiva, deducir que
cuando se analizan los comportamientos como manifestaciones de la actitud

también se trabaja en competencias.

El segundo apartado trata de la adaptacion al cambio profesional, su definicion,
caracteristicas y su impacto en el mundo del trabajo y la sociedad en general.
Posteriormente se examinan las competencias, su evolucion, el modelo holistico, y
su enlace con la adaptacion al cambio y el modelo de cambio de actitudes. El cuarto
apartado trata de insercidn laboral, revisando modelos coherentes al enfoque

evaluativo, hasta finalmente llegar a decantarse por uno.

Finalizando este apartado, se presentan las pautas para la elaboracion de un
programa de insercion laboral, subapartado significativo al considerar que la
evaluacion del programa de administracion entrega una propuesta de mejora, que

se vislumbra como un programa de insercion incorporado y adaptado al curriculum.
El dltimo apartado del capitulo, se refiere a la materia de evaluacion de programas,

definiendo sus aportaciones al enfoque evaluativo asumido, delimitando asi, los

elementos que estructuran la evaluacion del programa de administracion.
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21. MODELO DE CAMBIO DE ACTITUD Y SU IMPLICACION CON LAS
COMPETENCIAS

La descripcion de cada uno de los elementos que constituyen el enfoque evaluativo,
se inicia por hacer referencia a la actitud y su implicacion con la competencia. Si
bien la actitud mira hacia la predisposicion y la competencia hacia la eficacia de la

accion, ambas adquieren valor de objetividad con la evaluacion de la ejecucion.

Un punto importante de la competencia es la valorada en funcién de su ejecucion
(Tejada y Navio 2005; Rodriguez Moreno, 2006; Echeverria, 2008); en este sentido,
pareciera que en un primer momento la actitud se fundamenta en la inclinacién para
ejecutar una tarea, pero no se puede olvidar que la actitud adquiere un valor en
funcidn de su ejecucion (Visser et al 2006; Eagly & Chaiken, 1993; Petty &
Caccioppo, 1981, citado en Azjen, 2001).

De esta forma, la vinculacion que se establece entre la actitud y la competencia,
ofrecen una mirada complementaria sobre esta ultima, con el fin de mejorar su

comprension, adquisicion y evolucion.

2.1.1. Concepto y evolucion de la actitud

En términos generales se entiende la actitud como la predisposicion para actuar de
una manera determinada comprendiendo que dicha predisposicion se debe a la

incidencia de los componentes cognitivos, afectivos y conductuales.

En principio la actitud o la tendencia a ejecutar una tarea procedia de uno o dos
factores. El factor cognitivo y, en algunas definiciones se incluia el factor emotivo.

Thurstone (1931) relaciona la actitud con el pensamiento y las emociones. Allport
(193%5), incluye el componente conductual al definir la actitud como un aprendizaje

que predispone a pensar, sentir y actuar de una manera determinada.

Desde la definicidon dada por Gordon Allport, una de las mas completas hasta la
actualidad segun Erwin (2003), el concepto de actitud ha ido evolucionando
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considerablemente desde distintos ambitos de conocimiento y desde diferentes
enfoques tedricos, pero sin llegar a una unica definicion aceptada universalmente

(L6pez-Zafra, Berrios y Augusto, 2008).

Luego de realizar una revision bibliografica se observa que mientras unos autores
definen la actitud a partir de sus componentes, otros reservan el término para
reconocer su naturaleza evaluativa a favor o en contra de un objeto o situacion. A
continuacion se exponen algunas definiciones que evidencian la coexistencia de

estas dos perspectivas.

Por una parte las actitudes son predisposiciones para actuar de una determinada
manera a partir de respuestas que podrian ser de caracter afectivo (sentimientos
asociados de agrado o desagrado), cognitivo (relativo a las opiniones y creencias
acerca del objeto) y conductuales (intenciones de conducta). (Bohner & Wanke,
2002; Katz and Stotland, 1960, citado en Albarracin, Johnson, Zanna & kumkale,
2005; Jiménez Burillo, 1996, citado en Lépez- Zafra et al 2008).

Es de tener presente que el concepto triadico de la actitud es utilizado en
investigaciones educativas, asi, Garcia, M. y Sanchez, B. (2006) recogen
basicamente lo propuesto por Bendar y Levie, 1993; Gardner, 1975; Vazquez y
Manassero, 1995; Montané et al 2007, segun los cuales las “actitudes son
entendidas como constructos que median nuestras acciones y se encuentran
compuestos de tres elementos basicos: un componente cognitivo, un componente

afectivo y un componente activo o conductual”.

Aceptando esta composicion triadica de la actitud nos encontramos que las ideas
nos indicarian como influye la informacion de la persona sobre el cambio de actitud,
lo que se implicaria con las competencias profesionales, la insercion laboral del
programa de administracion y la continuidad de estudios; las emociones y su
intensidad, incluirian sentimientos favorables o desfavorables, la inclusion de los
componentes conductuales, nos ayudarian a entender como esta instalada la actitud
hacia la adquisicion de las competencias profesionales y su posible resistencia y/o
facilidad de cambio. Esta es quizas la forma mas clasica de entender la actitud.
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Desde otra perspectiva, algunos autores destacan el componente evaluativo de las
actitudes. Para ellos, la estructura de la actitud estaria conformada por una sola
dimensioén, la evaluativa. Para Petty & Caccioppo, 1981, citado en Azjen, 2001, el
termino actitud hace referencia a un sentimiento general permanentemente negativo

0 positivo hacia una persona, objeto o problema.

En esta linea, se define la actitud como una tendencia psicologica que se expresa en
la evaluacion hacia un objeto con algun grado a favor o en contra: bueno-malo,
agradable-desagradable; de la misma forma que en la definicion anterior, la actitud
se estructura en una sola dimension en términos positivos o negativos Eagly &
Chaiken (1993).

Sin embargo, aunque estos autores opten por la unidimensionalidad evaluativa del
concepto de actitud, reconocen la existencia de los factores afectivos, cognitivos y
conductuales, no como constitutivos de la actitud, precepto asumido por la teoria
triadica, sino como resultante de una respuesta evaluativa influenciada por la
informacion que aporta cada uno de ellos a la predisposicién para actuar (Eagly &
Chaiken 1998, 2005, 2007).

Para estas autoras, la tendencia interna o actitud depende no solo de los aspectos
cognitivos, sino también de la incidencia de los elementos afectivos y conductuales;
la intensidad de las interrelaciones entre estos tres elementos nos indican la
predisposiciéon de la persona a actuar de una determinada manera expresando
atraccion o rechazo hacia un objeto determinado, condicionada por la incidencia de

los tres elementos.

Para el caso del estudio, dicha atraccion o rechazo sera referida a las actitudes
sobre las competencias necesarias para desarrollar un puesto de trabajo como
administrativo (perfil profesional), las capacidades de insercion que ofrece el

curriculo, asi como las de continuar estudios.

Siendo asi, para la investigacion la actitud es: la tendencia a actuar de una

determinada manera, esto como causa de una confluencia de elementos
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cognitivos, afectivos y conductuales que se manifestaran en una valoracién de

aceptacion o rechazo hacia un objeto o situaciéon determinada.

En resumen, la actitud estd compuesta por una relacion sistémica entre
conocimientos, habilidades y emociones, en este sentido se reconoce una similitud
con la competencias, asi, la investigacion hace uso de la actitud para adentrarse en
la busqueda de mejorar el programa de administracion, comprendiendo la
predisposicidon para actuar de los sujetos y en definitiva dar respuesta a los objetivos
del estudio, mejorar la formacién, adquisicion y ejecucibn de competencias

profesionales, de insercidn, de adaptacion al cambio y continuidad de estudios.

Dicho de otra manera, al conocer los elementos que conforman la actitud y por tanto
predisponen una actuacion, resulta posible modificar y/o facilitar la adquisicion de
actitudes que en su manifestacion se correspondan a competencias deseables para

un profesional.

Definitivamente no cabe duda que la modificacién de la conducta nos ofrece una
larga serie de posibilidades de mejoras, la modificacion del comportamiento es el
resultado de esos intereses por cambiar el mundo, con una aplicacion practica, que
esta disponible no solo en centros psiquiatricos, sino en cualquier ambito de la vida
cotidiana, donde la educacién y en este caso en particular la EMTP con su programa

de administracion puede hacer uso de ella en pro de cumplir sus metas educativas.

2.1.2. Relacion entre los aspectos cognitivos, afectivos y conductuales en la
formacion de la actitud

Sin perder de vista que se describen los elementos que componen el enfoque
evaluativo, las siguientes lineas se adentra en la revision de los componentes de la

actitud.

Se observa que las ideas, las conductas y las emociones son las tres clases de
informacion que permiten entender el proceso de formacion, adquisicion y

manifestacion de la actitud. Si bien los conceptos de actitud y competencia no son
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sinonimos, ambos transitan de forma paralela en su constitucion y posterior
ejecucion, por lo que dicho proceso ayuda a comprender y trabajar en la adquisicion
de competencias profesionales; de alli la trascendencia de comprender dicha triada

dinamica que confluye en un determinado comportamiento humano.

La fuerza de los componentes cognitivos también esta relacionada con el nivel de
certeza de los elementos cognitivos: las evidencias, certezas, dudas y ausencias de
informacion indican el largo camino que pueden recorrer la persona en el proceso de
adquirir competencias profesionales, de insercion, para continuar estudios o de

adaptarse a los cambios.

El componente cognitivo, ayudan a alcanzar niveles de certeza que oscilan
gradualmente desde las convicciones, las creencias y las opiniones favorables o
desfavorables hacia un objeto. Las creencias o las ideas de la persona relacionadas
con una actitud determinada, sea para adquirir competencias o adaptarse a los
cambios indicarian como podria influir esta informacion cognitiva en la actitud, segun
los grados de certeza, de conviccion, las dudas y/o ausencia de informacién en
relacion al objeto en cuestion. (Jiménez Burillo, 1996, citado en Lépez- Zafra et al
2008; Montané y Jariot, 2005; Montané et al 2007).

Uno de los modelos mas difundidos que vincula creencias y evaluaciones es la
teoria de la accion razonada de Fishbein & Ajzen (1975) y posteriormente, Ajzen &
Fishbein (1980), que incluye la creencia como elemento cognitivo y, conjuntamente
con la norma subjetiva, conforma la intencion de llevar a cabo una conducta

concreta.

Para estos autores, la actitud hacia un objeto esta determinada por las creencias
que la persona tiene asociadas a él y por la evaluacion favorable o desfavorable de
los resultados de la conducta hacia este objeto.

Este hecho permite relacionar las creencias de las personas sobre las competencias

del programa de administracion, con la evaluacion positiva o negativa de la conducta

asociada a estas creencias, reforzando o inhibiendo la conviccion para actuar.
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El componente afectivo incluye sentimientos positivos o negativos que acompafan a
la accién y por tanto sentimientos que acomparnan a la manifestacion de la actitud.
Este es para la mayor parte de los autores revisados el elemento mas caracteristico
de la actitud hasta el punto de ser relacionado con la misma actitud, siendo el mas

resistente a modificarse.

La aportacion de Katz (1960), al destacar que el componente emotivo es el
responsable de la intensidad de la actitud, permite entender que cuando la actitud es
fuertemente positiva o negativa, ya que va acompafada de sentimientos positivos o
negativos intensos, es mas dificil de extinguir y en consecuencia, es mas perdurable.
El componente conductual, interactua a su vez con los componentes cognitivos y las
emociones, ayudando a comprender la predisposicion global de una persona a

actuar.

Asi, al incorporar este componente nos permite entender la facilidad o resistencia
que presentan las personas para la adquisicidn o modificacién de actitudes, segun la
existencia de experiencias previas en forma de costumbres, habitos, automatismo
y/o condicionamientos de comportamiento en relacion con la actitud requerida, a la
vez que incidira en futuras intenciones de comportamiento en relacion con el objeto
de la actitud que se adquiriere o modifica.( Montané y Jariot , 2005; Montané et al.
2007; Bohner & Wanke, 2002; Katz and Stotland, 1960, citado en Albarracin,
Johnson, Zanna & kumkale , 2005; Jiménez Burillo, 1996, citado en Lépez- Zafra et
al 2008; Eagly & Chaiken, 1993, 2005, 2007).

Los tres componentes de la actitud estan intimamente relacionados, la intensidad de
cada uno de ellos y la interrelacibn entre si explicarian, en gran parte, la
predisposicién para actuar de una manera determinada. El impulso de cada uno de
los tres elementos y su intensidad, determinan la presencia de la actitud. Entre los
muchos autores que relacionan los procesos de pensamiento con las emociones, las
destrezas y habitos de comportamiento con el cambio de actitudes, aparecen Zanna
& Rempel, 1988; Eagly & Chaiken, 1993, 2005, 2007; Montané et al., 2007;
Rodriguez, 1991; OCDE, 1994; Wukmir, 1967; Morales, 1990 entre otros.
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Si bien algunos atores remarcan la importancia de los tres elementos sobre la actitud
como tres tipos de respuesta que permite diagnosticar las actitudes, también resulta
un aporte para los fines del estudio el que se registren diferencias entre los factores
y la actitud, argumentando que la actitud seria la respuesta evaluativa global fruto de
los antecedentes cognitivos, afectivos y conductuales.

Asi, la actitud se forma a través de los componentes cognitivos, afectivos y
conductuales, expresandose a través de respuestas cognitivas, afectivas y
conductuales (Eagly & Chaiken, 1993, 2005, 2007).

Fig. N° 2.1. Input y outputs en el proceso de formacion de las actitudes. Inspirado en la teoria de Eagly & Chaiken (2005).
Tomado de Arnau (2009).

Input Output
/Coémo se forman las actitudes? (Como se expresan las actitudes?

Factor cognitivo ..
Informacion previa A FaLo.rcogm
referida a la actitud <4+— —> Pensamientos N ideas

requerida > < sobre la apt1tud
C reauerida
T
Factor afectivo — > Factor afectivo
Sentimientos previos | ¢ Sentimientos hacia la
derivados de la actitud — > actitud requerida
requerida

Factor conductual
Experiencias previas en
relacion a la actitud —>

reauerida

e Factor conductual

— Comportamiento hacia la
actitud requerida

O Cc +H

La figura 2.1 ejemplifica la teoria de estas autoras, describiendo los procesos previos
a la formacion de las actitudes, es decir los antecedentes de la actitud (input), la
tendencia interna que es la actitud, y las respuestas evaluativas o consecuencias

que expresan las actitudes (outputs).

De esta forma la relacion entre estos tres factores y la actitud se establecen a partir
de una “sinergia positiva” (Eagly & Chaiken, 2005, 2007).
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Siendo asi, las personas con una actitud positiva para formar, adquirir y manifestar
unas competencias profesionales es probable que tengan sentimientos, ideas y
conductas previas favorables hacia este objeto, mientras que las personas con una
actitud negativa podrian poseer sentimientos, ideas y conductas desfavorables hacia
la competencia deseada.

La red de interrelaciones entre emociones, ideas y conductas, y su intensidad,
afectan la formacion de las actitudes y es dificil provocar un cambio de actitud si solo
se incide en uno de ellos. Trabajos como los realizados por Wukmir, 1967; Montané
y Ferrer, 1993; Montané, Martinez y Jariot 2004; Montané y Jariot 2005 y Montané et
al 2007, definen la necesaria interrelacion entre estos factores:

Figura N° 2.2. Los tres componentes de la actitud (Montané et al., 2007).

/Factor cognitivo Factor conductual Factor emocional \

Creencias relacionadas Las experiencias referidas Los sentimientos que
con la predisposicion, con los comportamientos acompafian a los procesos

los niveles de certeza y ’ ayudan a adquirir ’ del conocimiento y de los
conviccidn para actuar costumbres, habitos comportamientos
MOTIVACION | MOTIVACION |

\ 4

\\ ACTITUD /

La figura 2.2 muestra las interacciones entre los elementos y su intensidad explicaria

la presencia de la actitud, actuando la motivacion como activador de la influencia de

los tres elementos.

En efecto, desde el proceso de formacidon de actitudes que sin duda acompana a la
competencia, el factor cognitivo contempla los pensamientos que influyen en otros
pensamientos e informacion relacionada con la conducta y las emociones. El factor
conductual, contempla las experiencias motrices en forma de costumbres y
automatismos relacionados con los procesos de formacion de actitudes que

acompanan a la competencia. El factor emocional, se refiere a los sentimientos que
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escoltan a los procesos de conocimiento y a los comportamientos, la presencia de
los esfuerzos emocionales positivos o negativos en relacion a las conductas previas
y la informacion, ayuda a explicar la fuerza de los habitos en la predisposicion para

actuar.

La actitud tiene un impacto reciproco en los afectos, las ideas y los
comportamientos, asi se admite que las ideas y formas de comportarse intervienen
en la manera de pensar y actuar, aceptando también que las emociones, que
acompanfnan a las ideas y a la conducta, influyen en la predisposicion para actuar,
pero también las actitudes afectan de nuevo y remodelan las ideas, los habitos de
comportamiento y estos nuevos habitos a su vez pueden llegar a transformar las

emociones ( Morales, 1990; Albarracin et al. 2005; Montané et al. 2007).

En la siguiente figura se ilustra parte del proceso dinamico entre la actitud y sus

componentes.

Figura N° 2.3. El proceso interactivo entre la actitud y sus componentes (Montané et al 2007). Tomada de Arnau (2009).

Factor cognitivo Factor conductual Factor emocional
Creencias relacionadas | —— | Las experiencias — | Los sentimientos que
con la predisposicion, < relacionadas con los < acompaifian a los
los niveles de certeza y comportamientos procesos del
conviccidn para actuar ayudan a adquirir conocimiento y de los

costumbres, habitos comportamientos

MOTIVACION MOTIVACION

\ ACTITUD /

Como se desprende de la figura 2.3. la formacion de las actitudes favorables para la

adquisicion de competencias profesionales se desarrollaria dentro de un proceso
tensional, dinamico y de caracter bidireccional en el cual, la actitud y los tres factores

relacionados, se influyen mutuamente condicionando la predisposicion para actuar.
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Fig. 2.4. Las interrelaciones entre la actitud y sus tres componentes. Inspirado en Eagly & Chaiken (1993, 2005, 2007),
Montané et al (2007). Reconstruido de Arnau (2009).

Input Output
(Coémo se formulan las actitudes (Cémo se expresan las actitudes?
- A
Factor cognitivo ..
Informacion previa +— D 4g;£actor €0 rtntlvo' d
referida a la actitud ——p| C ——p “cnsamicntos eideas
sobre la actitud
T Actitud hacia
Factor afectivo i lii o
Sentimientos previos «— || [ Factor afectivo adquisicion
derivados de la actitud | Sentimientos hacia la |y, de conductas
requerida ’ > actitud requerida competentes
T 0
competencias
U profesionales
Factor conductual Factor conductual
Experiencias previas en Comportamiento
per pre D +—® haciala actitud
relacion a la actitud :
requerida

Esta figura sintetiza la interaccion de los tres componentes que configuran la
actitud, dando cuenta de cémo la actitud hacia la adquisicibn de competencias
interactua con estos tres factores. El impulso de cada factor y su correspondiente
interaccion, afecta a la actitud, del mismo modo que la actitud afecta en cada uno de
los factores, produciendo modificaciones en cada uno, cambiando la predisposicién
a actuar.

A pesar de la dificultad de predecir la actitud, existen algunos elementos que
constituyen la actitud y su cambio, lo que ayuda a entender mejor los determinantes

gue hacen cambiar, perdurar, o eliminar las actitudes.

A si se distinguen:

1. Caracteristicas de la actitud

Siendo la actitud una forma de acercarse a las competencias desde la perspectiva

del estudio, a continuacion se presentan aspectos que ayudan a comprender como
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ambos conceptos se implican. En principio se presentan las caracteristicas de la
actitud, luego el punto 2 trata la interaccion entre la actitud y el comportamiento y
finalmente, en el punto 3, la actitud como concepto inferido: la medicidn de actitudes

La actitud o predisposicion evoluciona segun se influye en la cognicion, en los
habitos del comportamiento y en las emociones que acompafan a los dos factores
anteriores. Es por esto, que parece interesante considerar la actitud hacia la
adquisiciéon de competencias y el proceso de adaptacion al cambio en un continuo
de estabilidad y cambio segun la intensidad de las interrelaciones de la actitud con
los factores cognitivos, emotivos, conductuales y viscerales. (Wukmir, 1967; Shavitt
1990; Morales, 1990 y Montané et. al 2007).

La actitud no se mantiene de forma indefinida, aunque si reconocen que cuando esta
asociada a normas o presiones sociales es mas dificil de extinguir (Fishbein & Ajzen,
1975; Ajzen & Fishbein, 1980; Ajzen & Fishbein, 2005).

Se constata que existe una varianza en las actitudes en el transcurso del tiempo, ya
que constantemente surgen nuevas situaciones que hacen a la actitud vulnerable a
los cambios y en efecto mas inestable. Se ha evidenciado el cambio de actitud de
las personas a lo largo de su ciclo vital, reconociendo la influencia de variables
diversas, como la formacién y el contexto social en el cual vive el sujeto (Visser &
Krosnick, 1998; Visser, Bizer, & Krosnick , 2006; Levitan & Visser, 2008).

La definicion de actitud que utiliza la investigacidon, se sustenta en las aportaciones
de Eagly &Chaiken, 1993, 2005, 2007 y Montané et al. 2007, ya que desde este
enfoque es posible contemplar el proceso de formacidén, de variaciéon y de

permanencia de las actitudes en el tiempo segun algunas de sus caracteristicas.

Ahora bien, una caracteristica destacada es la direccionalidad de la actitud, es decir,
el sentido que esta puede adquirir, siendo positiva o negativa, argumentando asi la
naturaleza bipolar de ésta (Pérez Juste y Garcia Ramos, 2000).

Al sefalar que una misma persona puede mantener dos actitudes hacia un mismo
objeto, una positiva y una negativa, remarcando que las respuestas negativas suelen

tener mayores influencias en el comportamiento que las positivas, nos acerca al
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concepto de ambivalencia (Eagly & Chaigen, 1998; Maio, Fincham & Lycett, 2000;
Fabrigar, MacDonald & Wegener, 2005).

Relacionar las actitudes con diferentes niveles de la consciencia, hace posible que
las personas pueden mantener mas de una actitud hacia un mismo objeto aun en el
mismo contexto: una actitud implicita y otra explicita. Definiendo la implicita o
inconsciente como actitudes que no son reconocidas mentalmente por el sujeto que
posee la actitud y que se activan automaticamente, a diferencia de las explicitas o
consientes, que requieren motivacion y un esfuerzo cognitivo para recuperarlas de la
memoria (Albarracin et al. 2005; Bassil & Browm, 2005; Gawronski, 2007;
Gawronski & Lebel, 2008).

A pesar de la ambivalencia, que permite activar las evaluaciones positivas y
negativas al mismo tiempo produciendo un conflicto interno, dichos autores asumen
que una de las dos actitudes esta activada y que con nueva informacion se crea una
actitud explicita nueva aunque la vieja actitud continua presente pero de forma

implicita.

Ante estas evidencias, la existencia de actitudes implicitas y explicitas hace
concentrarse en el proceso de adquisicién de actitudes favorables a la competencia,
donde al parecer los habitos o las experiencias previas de la persona, relacionadas
con la competencia pertinente, puedan manifestar resistencia o rechazo, en tanto
que puede ser un hecho consciente o bien automatizado de manera inconsciente. La
influencia de los habitos, de las emociones, y de los procesos cognitivos, pueden
predisponer actitudes implicitas y hacer que la persona se muestre resistente o

favorable a los cambios de manera casi inconsciente.

Se constata que la actitud hacia la competencia se situaria en un continuom entre
implicita o explicita, dependiendo del grado en que la persona sea consciente de la
actividad, a veces ambigua, a veces imperfecta y, a veces ausente. De esta forma
es posible visualizar las actitudes desde un punto de vista amplio y reconocer la
existencia de actitudes positivas y negativas, actitudes viejas y nuevas, y actitudes
implicitas y explicitas, esta reflexion es compatible con las aportaciones de Eagly &
Chaiken (2005) y Bassil & Brown (2005).
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Asumiendo esta perspectiva, el proceso de adquisicion de competencias dependera

también de los cambios de los procesos cognitivos, conductuales y emotivos.

2. Interaccidn entre la actitud y el comportamiento

Resulta valioso desde el planteamiento evaluativo introducirse en la implicacion
entre la actitud y el comportamiento, siendo esta relacion la que desencadene

propuestas de mejoras y futuras actuaciones en el campo educativo de la EMTP.

Existe un sdlido acuerdo en que las actitudes son importantes para entender el
comportamiento. Sin embargo, un tema controvertido es hasta que punto la actitud
puede predecir el comportamiento. Para Azjen (2001), la capacidad de las actitudes
para predecir el comportamiento y las intenciones de comportamiento es foco de

atencion en muchas investigaciones.

A la fecha no hay acuerdo entre los expertos en cuanto a la “prediccion del
comportamiento, por lo que mientras unos intentan generar modelos o teorias que
buscan la prediccion y explican como las actitudes influyen en el comportamiento,

otros critican tal atrevimiento.

Pionera en la prediccion de la conducta es la teoria de la accién razonada de
Fishbein y Ajzen (1975), y posteriormente, la teoria del comportamiento planificado
de Ajzen y Fishbein (1980), que es una extension del modelo anterior. Para estos
autores, las intenciones de llevar a cabo una conducta estan mediatizadas por las
actitudes de la persona hacia el comportamiento, las creencias de las personas
sobre como los otro evaluan su comportamiento (norma subjetiva) y el control
conductual, es decir, hasta que punto la ejecucion del comportamiento es percibido

por la persona como facil o dificil.

Mas alla de las predicciones del comportamiento, actitud y comportamiento se
presentan dentro de una relacién dinamica y bidireccional, la actitud hacia las
competencias afecta los comportamientos, y éstos, a su vez, afectan de nuevo a la
actitud. Asi, actitud y comportamiento se situan dentro de un mismo proceso de
interdependencia reciproca (Wukmir, 1967; Morales, 1990; Fazio & Zanna, 1981,
Eagly & Chaiken, 1993, 2005).
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Para la investigacion, si bien no es posible demostrar de manera empirica la
influencia de la actitud sobre el comportamiento, resulta revelador considerar el
impacto que la actitud puede ejercer en el comportamiento si se dan algunas
condiciones o caracteristicas. Asi las actitudes pueden llegar a ser mas predictoras

del comportamiento, siempre que:

* Estén basadas en la experiencia directa y dependen de la propia personalidad
(Fazio & Zanna, 1981).

* Sean mas accesibles a la memoria (Fazio, 1995)

e Sean muy positivas o muy negativas (Petersen & Dutton ,1975).

* Sean consistentes con los tres factores que influyen en la actitud (Eagly &
Chaiken, 2005)

* No sean ambivalentes (Armitage & Conner, 2000).

De esta forma tenemos que las actitudes fuertes son las mas estables, mas
resistentes al cambio o0 a la persuasion y, en consecuencia, mas predictivas del
comportamiento. Desde esta perspectiva, los estudios aportados por Holland,
Verplanken, & Knippenberg (2002), parece que las actitudes mas fuetes son las que
guian el comportamiento y las mas débiles las que se dejan influenciar por él.
También Armitage & Conner (2000), dicen que las actitudes con un solo sentido,

como es logico, son mas predicativas del comportamiento que las ambivalentes.

3. La actitud como concepto inferido: la medicién de actitudes

A modo de introduccion, se establece que una de las limitaciones que presentan las
investigaciones sobre constructos como el de las actitudes, es que éstas se
presentan como un concepto que no se puede observar directamente, solo se puede

inferir de lo que las personas dicen pensar, sentir o hacer.

La medicién de las actitudes es posible a través de la evaluacion de las tres
dimensiones de la actitud: cognitiva, emocional y conductual, junto con su
repercusiéon en la predisposicidon a actuar. Para poderlas medir, es necesario

delimitar unos indicadores para cada una de las dimensiones.
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La informacion que proporcionan estos indicadores sobre cada una de las tres
dimensiones (cognitiva, emotiva y conductual) nos permite constatar los resultados
obtenidos e inferir la predisposicion global hacia la actitud (Fazio & Olson, 2003;
Albarracin et al. 2005; Montané et al. 2007; Lopez-Zafra et al. 2008).

Ahora bien, respecto a lo enunciado es necesario precisar que si bien la evaluacion
de la actitud se puede realizar evaluando cada uno de sus componentes por
separado, la interaccion sistémica entre los mismos, implica que evaluando un
factor, también incluiremos parte de los otros factores, por lo que solo podriamos
hablar de dominio de un factor sobre los otros y de esta forma inferir la

predisposicion global.

Debido a la imposibilidad de medir directamente, existen diferentes tipos de técnicas
de medida de las actitudes. Siguiendo la clasificacion propuesta por Erwin (2003), se
distinguen dos grandes bloques: los métodos directos y los indirectos. Los primeros
se les pregunta directamente a las personas sus opiniones sobre el objeto de la
actitud, a través de la utilizacion de diferentes tipos de escala (Thurstone, Likert,
Guttman y el diferencial semantico), y los segundos, los indirectos intenta medirla sin
qgue la persona sea consciente del procedimiento de medida. Implican técnicas como
la observacion directa o la utilizacion de medidas sobre reacciones psicolégicas
(LOpez-Zafra et al. 2008).

Evidentemente cada método presenta ventajas e inconvenientes segun la dificultad
de desarrollo, el uso y la interpretacion (Gawronski , 2008). Por ejemplo, segun
Fazio & Olson (2003), y Krosnick, Judd & Wittenbrink (2005), la ventaja de los
meétodos indirectos es que son menos susceptibles de deseabilidad social que los
directos.

2.1.3. Hacia un modelo integral

Una vez reconocida la estrecha relacién entre actitud y competencia, se estimo util
utilizar dicho modelo para dar respuesta a los objetivos de la investigacion, pudiendo

optimizar el programa de administracion.
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Es importante considerar que el modelo ha sido utilizado exitosamente tanto en
formaciones destinadas a la adaptacién al cambio para la empleabilidad, como en
formaciones destinadas a la reduccion de accidentes de trafico, como ejemplo de
ello son trabajo de (Arnau, 2009; Jariot y Rodriguez, 2005; Jariot y Rodriguez, 2007),

respectivamente.

Por otra parte, resulta imprescindible denotar que el modelo aplicado a la
conduccion segura, no se ha limitado a la predisposicion para actuar, sino que
contemplo la misma ejecucion de la actitud con el fin de practicar comportamientos
seguros relacionados con la conduccidn eficaz y responsable, por lo que
probablemente algunas manifestaciones estan mas cercanas a la competencia, que
a la ejecucion de la actitud. Frente a estas caracteristicas, el modelo se introduce
sobre lo que puede ser una adquisicion eficaz de competencias y la evaluacion de

las mismas.

Este modelo dispone de tres grandes bloques de contenidos: el de sensibilizacion, el
de ensefianza-aprendizaje y el de evaluacion, cada uno de estos tres bloques
incluye diferentes subcontenidos, tal y como se expone en el cuadro que se presenta
a continuacion, Montané et al. 2004; Montané y Jariot (2005), y Jariot y Rodriguez
(2007).

Fig. 2.5. Contenidos y elementos presentes en el modelo de cambio de actitudes, inspirado en Jariot y Rodriguez (2007).
Tomado de Arnau (2009)
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La figura 2.5 muestra en cada bloque los elementos desde los cuales abordar la
ejecucion de la actitud o cambio de ella, estos bloques establecen la estructura del

modelo a partir de una secuencia de tres fases.
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Como se ha venido exponiendo en apartados anteriores, se contempla que las
actitudes y los factores que influyen en ella (ideas, conductas y emociones), también
intervienen en el proceso de adquisicion de competencias.

Fig. 2.6. Los factores del modelo de cambio de actitudes, la actitud y el comportamiento. Inspirado en Montané y Jariot
(2005). Reconstruido de Arnau (2009).
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De la figura 2.6 se puede concluir que la evaluacién y la intervencion en la mejora

de las actitudes parten de la vision actual de la adquisicion de actitudes que, como
se ha mencionado defiende que la tendencia a comportarse de una determinada
manera depende de la forma de pensar, de comportarse y de las emociones que

acompafan en el proceso.

Sin embrago, segun el nivel de facilidad o de resistencia (reactancia) de los alumnos
en relacién a la adquisicion de las actitudes requeridas para las competencias, se
establecen distintos procesos de intervencibn que van desde la intervencion
reactiva, en los casos de mayor reactancia, hasta una intervencién de caracter

preventivo para los alumnos que presentan una predisposicidon positiva.

La figura 2.7 representa las aportaciones de estos autores con las diferentes
posibilidades de resistencia o facilidad al cambio que van desde los casos de mayor
reactancia hasta los mas facilitadores.
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Fig. 2.7. Niveles de resistencia en el proceso de intervencion para la mejora de la actitud y la adaptacion al cambio
profesional. Inspirado en Montané y Jariot (2005). Reconstruido de Arnau (2009)

1

Nivel de resistencia
Alto

Nivel de resistencia
Medio

3

Nivel de resistencia
Bajo. Colaboracion

Necesidades de
intervencion reactiva

Necesidad de intervencion
relativa

Intervencion preventiva

Resistencia para
adquirir actitudes
favorables a las
competencias
profesionales, de
insercion, de adaptacion
al cambio y continuar

Facilidad para adquirir
actitudes favorables a las
competencias
profesionales, de
insercion, de adaptacion al
cambio y continuar
estudios

Disposicion para adquirir
actitudes favorables a las
competencias
profesionales, de
insercion, de adaptacion
al cambio y continuar
estudios

Alumnos con dificultad para
adquirir actitudes favorables
a las competencias
requeridas

Alumnos con facilidad
media para adquirir
actitudes favorables a las
competencias requeridas

Alumnos con facilidad
para adquirir actitudes
favorables a las
competencias requeridas

La figura 2.7 permite clasificar los tres niveles de predisposicidon de los alumnos
hacia actitudes favorables para adquirir competencias deseables, también permite
determinar el tipo de intervencion que el formador tiene que llevar a cabo para

mejorar la actitud de los alumnos.

En el primer nivel o franja se encuentran aquellos alumnos con una actitud
fuertemente resistente a la adquisicion de actitudes favorables a las competencias
requeridas, por lo que necesitan entrar en un proceso de formacion con cierta
urgencia. La franja intermedia estaria compuesta por los alumnos con una
predisposicion intermedia, un posicionamiento actitudinal neutro y con una
necesidad de formacion relativa. La tercera franja representa la actitud positiva, y es
donde estarian aquellos alumnos que muestren disposicion para adquirir actitudes

favorables para la adquisicion de competencias requeridas.
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Es de esta forma como el concepto de actitud permite identificar criterios para
elaborar y aplicar un instrumento de evaluacion del programa en cuestion. EI modelo
sugiere una forma integral de entender la formacion, tanto en su evaluacién como

en el proceso formativo.

Por tanto, si el grupo o la persona esta en el primer grupo, sera necesario realizar

una triple intervencion, esta intervencioén reactiva consiste en:

- Cambiar las evidencias, convicciones y certezas por otro tipo de ideas contrarias a
la resistencia hacia actitudes favorables a las competencias profesionales, de
insercion y continuidad de estudios.

- Transformar los habitos contrarios a la resistencia hacia actitudes favorables a las
competencias del perfil profesional, de insercion y continuidad de estudios.

- Transformar las emociones agradables a la resistencia hacia actitudes favorables a

las competencias del perfil profesional, de insercidén y continuidad de estudios

De igual manera, si la persona o grupo se situan en la tercera franja, la de las
actitudes positivas, sera necesario aplicar un proceso de mantenimiento y de mejora

de las actitudes a partir de una triple intervencion, Montané y Jariot (2005).

- Mantenerse o mejorar los niveles de certeza, evidencias y creencias

- Mantener o mejorar los habitos favorables a un proceso de actitudes favorables a
las competencias y la adaptacidn al cambio profesional.

- Acompaniar las ideas y la adquisicion de costumbres con sentimientos y mociones

favorables a las competencias y la adaptacién al cambio profesional.

A modo de sintesis, el modelo de cambio de actitud, contribuye con lineamientos
sobre opciones metodologicas, que guian el proceso evaluativo y definen el disefio

del instrumento utilizado para evaluar.

Como ha quedado plasmado en lo antes expuesto, es evidente que no solo aspectos
cognitivos o conductuales trabajados de forma aislada ayudarian a generar las
actitudes deseadas, las emociones juegan un papel importante en dicho proceso,
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por lo que educar las emociones puede favorecer la adquisicion de determinadas
actitudes a favor de un aprendizaje eficiente. De esta manera es valioso el desarrollo
de conocimientos y habilidades sobre emociones, con objeto de capacitar al
individuo para enfrentar mejor los retos que se plantea en la vida profesional y
cotidiana; todo ello para aumentar el bienestar personal y social (Bisquerra, 2000 p.
243).

Resulta pertinente agregar en este sentido, que la educacién emocional contempla
la formacion desde las emociones. La actitud favorable hacia los intentos serios de
educacion de la Inteligencia Emocional (IE) es indispensable que la entendamos
como capacidad cognitiva para procesar informacion emocional (IE-capacidad),
como integracion de autopercepciones y de disposiciones de caracter emocional (IE-
rasgos), o como conjunto de competencias sociales y emocionales (CSE) (véase
Pérez y Repetto, 2004; Pérez Gonzales, Petrides y Furnham, 2007; Petrides,
Mavroveli y Furnham, 2007).

2.1.4. Aportes del modelo de cambio de actitud a las competencias profesionales en
la EMTP

Los fines establecidos por los programas de la EMTP estan sustentados sobre el
valor de las competencias profesionales, estimandose que se facilita el acceso de
los jovenes al mundo laboral y su continuidad de estudios. Ante esto, resulta valioso
atender a las aportaciones que el modelo de cambio de actitud ofrece para adquirir
conductas favorables a la competencia.

Siguiendo con el analisis de la relacion entre actitudes y competencias, todo lo dicho
hasta aqui apoya dicha vinculacion, donde la actitud aparece como la disposicion
permanente para reaccionar, ser motivados, experimentar y actuar; mientras que la

competencia busca una resolucion eficaz del actuar.

Recordaremos como antes se expuso, que la actitud es la tendencia a actuar de una

determinada manera, esto como causa de una confluencia de elementos cognitivos,
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afectivos y conductuales, que se manifestaran en una valoracion de aceptacién o

rechazo hacia un objeto o situacién determinada.

La utilidad de advertir como se genera la conducta humana contribuye con
informacion valiosa para la formacion profesional de los jovenes, ya que ofrece al
sistema educativo la oportunidad de incluir elementos que fortalezcan la formacion

de competencias laborales, pilar fundamental de la insercion laboral.

Los retos que se proponen en el plano de la insercion actualmente, implican
continuos cambio de actitud para enfrentarse al nuevo mercado laboral, cada vez
mas globalizado, donde si ya una carrera profesional no es sindénimo de empleo,

tampoco lo son la experiencia ni las habilidades transversales por si solas.

Nos enfrentamos a un cambio constante, una disposicion a la actualizaciéon en
formacion, una puesta al dia sobre los requerimientos en los puestos de trabajo y
una visién de futuro que permita evolucionar en el mundo laboral. Toda esta actitud

debe nacer desde el propio seno de cada estudiante para tener garantias de éxito.

Siendo asi, la actitud ofrece la posibilidad de trabajar en la mejora del proceso
ensefanza aprendizaje, como resultado esperado o valor afladido en la mejora de la
insercion laboral, donde la adaptacion al cambio forma parte implicita de dicho
proceso, por lo que la triada que constituye la actitud (conocimientos, habilidades y
emociones), representan una forma integral de entender y tratar el desarrollo de las
competencias necesarias para la insercion y/o la continuidad de estudios.

Resumiendo, se acepta que el concepto de actitud es construido a través de un
proceso interactivo entre factores cognitivos, afectivos y conductuales. Siendo asi,
durante el proceso de formacion de los alumnos, los nuevos conocimientos
adquiridos desplegaran en ellos nuevas ideas o creencias relacionadas con la
predisposicidon, niveles de certeza y conviccidon para actuar. Las emociones o
sentimientos que acompafan a los procesos del conocimiento estaran presentes
como en todo proceso cognitivo, a la vez que las conductas reflejaran las
experiencias relacionadas con los comportamientos, colaborando para adquirir

costumbres o habitos requeridos.
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Dicho esto, en las revisiones bibliograficas de la actitud y la competencia, se
reconocen la existencia de dos tendencias contrapuestas en cuanto a la definicién
de actitud, por un lado la que identifica la actitud con la dimensién afectiva de la
competencia y, la que asume que la actitud y la competencia son conceptos

relacionados, que se implican mutuamente.

La mayor parte de la literatura existente sobre competencias indica que la actitud es
solo una parte de la misma, y con frecuencia se tiende a asimilar a los valores o

emociones. Esta opcion contradice el concepto clasico de actitud.

Si por el contrario, se considera que tanto la actitud como la competencia presentan
un cierto paralelismo, se clarifican algunas dudas conceptuales puesto que ambos
constructos integran los tres factores que explican la conducta humana, ademas

ambos conceptos son evaluados desde su ejecucion.

Desde un punto de vista educativo, parece importante clarificar la relacion existente
entre actitud y competencia, pudiendo resultar sumamente util constatar hasta que
punto la actitud y la competencia funcionan como elementos casi paralelos y
presentan mas ventajas que la de considerar la actitud, como una parte de la

competencia, al ver solamente su aspecto emotivo.

Una de las primeras aproximaciones para relacionar la actitud con la competencia es
la de constatar como en la literatura se exponen la relacion entre ambas. Los

postulados presentes se pueden resumir en dos propuestas:

a) Donde la actitud, especificamente en su dimension emotiva es solo una parte de
la competencia.

b) Donde se sugiere que la actitud y la competencia presentan elementos
semejantes, al integrar ambos las dimensiones que explican la conducta humana
(factor cognitivo, conductual y emocional) y ambos son evaluados en su

ejecucion.

Si se identifica paralelamente el concepto de competencia con el de actitud, se
clarifican algunos de los elementos relacionados con el origen, desarrollo y ejecucion

tanto de la actitud como de la competencia, ofreciendo pistas para comprender,
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interpretar e intervenir en la mejora de las competencias de acuerdo con las

exigencias de futuro ( Arnau y Montané, 2010).

Siguiendo a los autores mencionados se presentan las siguientes acepciones de
Actitud:

1. La actitud como una parte de la competencia

Antes de adentrarnos en las relaciones entre estos conceptos, cabe acentuar que el
concepto de competencia a pesar de su internacionalidad, su significado varia segun
paises y enfoques, transformandose segun modelos de aprendizaje y cambia segun

la finalidad de su utilizacion.

Sin embargo, en busca de comprender la competencia desde la educacion y
atendiendo a la definicién integradora de la actitud, es dificil comprender y mas aun
justificar que la actitud sea solo una parte de la competencia tal como sucede en la
mayoria de definiciones de competencia consultadas (Repetto, Ballesteros, y Malik,
2000; Pereda y Berrocal, 2001; Repetto, 2003; Roe, 2003; Tejada, 2005; Tejada y
Navio, 2005; Repeto, Pena, Mudarra, Uribarri, 2007; Perranoun, 2001; Unidad
espanola de Eurydice-CIDE, 2002 y en los recopilatorios realizados por Rodriguez
Moreno, 2006 y Echeverria, 2001.

En estos autores la mayoria de las definiciones incluyen el término actitud
identificandolo con su dimensidn emotiva, obviando la presencia de los factores

conductuales y cognitivos.

Por el contrario, si se admite que las emociones configuran la actitud juntamente con
los otros dos factores presentes como elementos personales de la competencia, nos
encontrariamos en una situacibn muy similar, que nos permitiria identificar la

competencia con la actitud.

Lo que resulta evidente es que la actitud acompafia a la competencia, explicando asi
su origen. La dificultad estaria en dilucidar hasta que punto se identifica y se

diferencia de la misma competencia.
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2. Aspectos similares que permiten relacionar la actitud con la competencia

Tanto la actitud como la competencia presentan aspectos similares en su origen,
desarrollo y manifestacion. Asi la actitud como la competencia ambas se presentan
como el resultado de incidir en las ideas, emociones y conductas. Siendo cierto que
la actitud se presenta mas como una tendencia y la competencia como una accion,
es un hecho que aunque provengan de perspectivas diferentes ambas son la

resultante de la incidencia de los factores mencionados.

Los diferentes niveles de fijacion e integracion en el sujeto de los factores que
componen tanto la actitud como la competencia, pueden explicar la diferenciacion y

similitud existente entre ellos, Arnau y Montané (2010) precisan:

- El poder incidir de forma diferenciada en todos o algunos de los componentes,
ofrece la posibilidad de explicar tanto el inicio, desarrollo y expresion de lo que es
la actitud y como podria llegar a ser una competencia.

- Existe una larga tradicion en considerar la formacion de las competencias y su
evaluacion en situacion real, pues esto constituye un aspecto identificador de lo
que se entiende por competencia. Asi, seria dificil de entender la predisposicidon
sin contemplar su ejecucion y asimismo considerar la eficacia de la competencia

sin integrar en la misma ejecucion aspectos actitudinales.

- La distincién entre ser capaz y demostrarlo, potencia y acto, saber hacer y hacerlo,
capacidades y competencia, preparacion y ejecucion, formacién y aplicacion,
proceso y producto etc., son conceptos que se integran en el proceso de mejorar
la informacion, los habitos y las emociones para preparar la ejecucion de la actitud

o la manifestacion de la competencia.

La predisposicion a expresar la actitud es, probablemente, similar al proceso en el
que la informacién, los habitos y las emociones, configuran la competencia y su
demostracidn que le permitira constatar su acreditacion (Schwarz & Bohner, 2001;
Eagly & Chaiken, 2007; Schwarz, 2007).

El hecho de que la actitud y la competencia compartan los tres elementos del

comportamiento humano: cognitivo, emotivo y conductual, ofrece ciertas pistas para
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la comprension de la confluencia entre los conceptos. De la misma forma el enfoque
de cambio de actitudes presenta dos perspectivas; una transversal que influye en la
incidencia de los tres factores, y otra, centrada en el resultado final de la confluencia
de los tres factores (Montané et al., 2007).

La perspectiva evolutiva del resultado final de la actitud, nos introduce en una vision
de proceso tanto para la actitud como para la competencia (Visser, Bizer, y Krosnick,
2006; Visser y Krosnick ,1998).

A modo de resumen, el siguiente esquema visualiza la triple interaccion de los tres
factores de la actitud y su relacion con la actitud y su manifestacion en forma de

comportamiento.

Fig. 2.8. Relacion de los tres factores de la actitud y su triple interaccion. Tomado de Arnau y Montané 2010.

Factores
Afectivos
Ejecucién
ACTITUD
CTITU — de la ﬁ COMPETENCIA
/ \ actitud
Factores Factores
Afectivos <+“—> Afectivos

Tal como indica la figura, la actitud mira hacia la predisposicién y la competencia
hacia la eficacia de la accion, pero una y otra adquieren valor de objetividad con la
evaluacion de su ejecucion, asi el aspecto caracteristico de la competencia es la de
valorarla en funcién de su ejecucidn (Tejada y Navio 2005, Tejada 2005; Rodriguez
Moreno, 2006; Echeverria, 2008).
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En efecto, en un primer momento puede parecer que la actitud se fundamenta en la
inclinacion de poner en practica una conducta, sin embargo, la actitud adquiere un

valor en funcion de su aplicacidon (Eagly & Chaiken, 1993, 2005; Visser et al, 2006).

En la actitud, la evaluacion de la ejecucidn es un indicador que permite constatar
hasta que punto la predisposicion actuar se evidencia. Por otra parte la amplia
literatura sobre competencia, hace hincapié en destacar que esta solo adquiere valor

si se demuestra en la accion.

La evaluacion de las competencias y actitudes son dos formas de constatar el
resultado de la formacidn, y organizar a través de procedimientos de trasferencia la
motivacion para la ejecucion y resolucion eficaz de las tareas profesionales que se

derivan de un puesto de trabajo (Arnau y Montane, 2010).

Segun los autores seguramente la diferencia entre actitud y competencia esta en
que la expresion de la actitud no requiere de tanta precision y eficacia como la
ejecucion de la competencia, especialmente si se refiere al ambito profesional,
aunque todo se puede matizar, puesto que la formacion de la actitud no

necesariamente debe realizarse de manera general y ambigua.

Ahora bien, también se destaca que tanto la actitud como la competencia se
modifican con la ejecucion; es de esta manera como la manifestacion de la actitud y
seguramente de la competencia, asi como su evaluacién en la accion intervienen en
los mismos elementos que les ayudaron a emerger (cognitivos, afectivos,

conductuales).

La ejecucion se transforma en rutinas o comportamientos, pudiendo estos
nuevamente remodelar las ideas, los habitos, destrezas e incidir en las emociones,
generando nuevas actitudes que predispongan o impliquen nuevos comportamientos
que ayuden a través del aprendizaje en la accion a la adquisicion y desarrollo de

competencias.

En resumen, podria parecer que la actitud ante todo lo dicho y considerando su
caracter de predisposicion, termina con la ejecucion y que la competencia se
demuestra y se perfecciona con su posterior ejecucion. Sin embargo la actitud
acompafia a la competencia en todo el proceso de adquisicidn, ejecucion y
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evaluacion y se configura con los mismos tres elementos que influyen en la
competencias, elementos cognitivos, afectivos y conductuales, lo que sugiere que
por su estructura y génesis analoga, los componentes de la actitud y la competencia

presenten caracteristicas similares.

Aceptado el consenso que los factores cognitivos, afectivos y conductuales
constituyen la estructura de ambos constructos, determinando el origen y evolucion
de las actitudes y competencias, queda por esclarecer las diferencias especificas y

formales entre los conceptos.

Si la competencia y la actitud se explican de forma similar por su origen, desarrollo y
evaluacion de la ejecucion, es probable que la actitud acompafie a la competencia
en su posterior evolucion. Como resultado habra que aceptar que entre competencia
y actitud existen enraizados lazos relacionados con su origen, desarrollo y ejecucion,

donde dicha conexion esta mas alla del simple aspecto afectivo de la actitud.

En definitiva, sera el camino estrechamente implicado que recorren la actitud y la
competencia en su gestaciéon y desarrollo, el que colabora con una formacion
basada en competencias, como es el caso de la EMTP; insistiendo en que la
conducta humana debe ser tratada desde su integralidad, a través de las complejas
relaciones sistémicas que se generan entre los aspectos cognitivos, conductuales y

emocionales.

2.2. LA ADAPTACION AL CAMBIO PROFESIONAL EN LA INSERCION
LABORAL

Siguiendo con la caracterizacion de los elementos que configuran el enfoque
evaluativo, este segundo apartado analiza el concepto de adaptacion al cambio y su
enlace con el modelo de cambio de actitud, teniendo presente, que la capacidad de
adaptacion personal es un atributo importante para hacer frente al cambio y hacerse

cargo de la direccion de la carrera (Heslin, 2005).

En esta linea, se revisan caracteristicas de la adaptacién desde las organizaciones y
las personas, constatando que la adaptacién al cambio representa una competencia
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de actualidad en el mundo del trabajo, que desde el ambito pedagdgico puede ser

abordada con el modelo de cambio de actitud.

Para la investigacion, el concepto de adaptacién al cambio profesional se refiere al
conjunto de cambios que se da en los puestos de trabajo relacionados con la
formacion o especialidad del trabajador; no aborda los términos ocupacional o
laboral, estos quedan reservados para la adaptacion que ocurre en los empleos
donde la ocupacion de referencia no esta en la linea del perfil profesional del
trabajador.

2.2.1. Concepto de adaptacién al cambio y su significado en el mundo laboral

Sin perder de vista los objetivos del estudio, se indaga en las relaciones que se
establecen entre los elementos que participaran en la evaluacion del programa de
administracion. Comprender como la adaptacién al cambio, la insercion laboral y el
modelo de cambio de actitud se vinculan, podrian ser una herramienta util para la

mejora del programa de administracion.

Siendo la adaptacién un concepto de actualidad, trabajos recientes se han ocupado
de conductas adaptativas en relacion con determinados puestos de trabajo (Pulakos
et al., 2000); existiendo poco trabajo empirico donde medir y estudiar sus correlatos,
todavia hay lagunas en el conocimiento de los recursos psicolégicos que son
necesarios en los individuos para las transiciones en la carrera profesional
(Ebberwein, Krieshok, Ulven, y Prosser, 2004).

Sin embargo, la adaptabilidad individual es una cualidad personal que es importante
en el manejo de la ambiguedad, frente a la incertidumbre y el estrés, y en el trabajo
fuera de las tradicionales fronteras temporales y geograficas (Peariman y Barney,
2000).

La nueva forma de entender la empresa, en la que los directivos han de hallarse
bajo control de los accionistas o gestores de sus carteras, queda manifestada en la

literatura en torno al modelo por competencias, al considerar ésta que “los
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empleados tienen que saber mas y mas cosas para hacer bien su trabajo, cosas de

dentro de la empresa, pero sobre todo muchas de fuera de ella...” (Kohler y Martin
Artiles, 2005: 528).

Hoy dia para los trabajadores tener o no tener competencias supone jugar el juego
de sus diferencias competenciales, pues se supone que todos ellos van a ganar
invirtiendo en competitividad, es decir, en mayor adaptabilidad y capacidad de
anticipacion a los cambios del mercado. Esto asi, en tanto se considera que cuanto
mas profesionalizada esté la plantilla de una empresa, mas desarrolladas tengan sus
competencias, mas amplio sea su ambito de conocimiento y actuacién, y mas

habituada este a las adaptacién continuas del mercado.

En este sentido se plantea que la fuerza de trabajo esta sujeta a las determinaciones

de la produccion y a la arbitrariedad de la gerencia, Lara (2004).

La Adaptabilidad ha tenido muchas definiciones (Chan, 2000; Pulakos, Arad,
Donovan y Plamondon, 2000, Ross y Lussier, 2000; Smith, Ford, y Kozlowski, 1997;
Zaccaro, 2001), sin embargo, a nivel de la capacidad de adaptacion mas basica se

podria definir como un efectivo cambio de respuesta a una situacion alterada.

Esta definicion supone que el sujeto se comporte de manera adaptable, un
individuo debe reconocer la necesidad de cambiar, sobre la base de algunas de las
actuales o futuras alteraciones percibidas en el medio ambiente y cambiar su

comportamiento, segun proceda.

Reconociendo la importancia de saber adaptarse de manera eficaz a las condiciones
ambientales, se reconoce que la adaptacion al cambio sigue siendo un constructo
poco explorado, Griffin & Hesketh (2005). Sin embargo, en términos generales, es
aceptada la idea de que los cambios en los distintos puestos de trabajo contribuyen
a generar una situacion donde la adaptabilidad es una competencia importante y

hasta vital para sobrevivir y progresar en el terreno profesional, Hannigan (1990).

Una definicidn de adaptacién al cambio es sefalarla como un proceso a través del

cual la persona consigue algun grado de relacion entre sus comportamientos y las
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nuevas demandas laborales fruto de las situaciones de trabajo cambiante, Chan
(2000). También es definido como la flexibilidad sobre las actitudes y los
comportamientos que permiten dar una respuesta eficaz a situaciones profesionales

novedosas, Caliguri, Jacobs & Farr (2000).

Para otros la adaptacién al cambio es el deseo de querer responder a demandas
laborales de mayor complejidad respecto a las anteriores, ya que incluye a las TIC,
Schyns (2004). Para esta autora, la adaptacion al cambio se inicia con la
predisposicidn o motivacion de la persona de querer responder a los cambios y a las

nuevas y exigentes demandas del mercado laboral.

Por otra parte, también reconoce que esta disposicion es vital para que los
trabajadores puedan afrontar el reto de desempenarse en otros escenarios con
nuevas tareas y nuevas formas de organizacion con el fin de mantenerse activos

laboralmente.

Existen tres areas en las cuales se puede dar el proceso de adaptacion al cambio

profesional, sustentandose en las aportaciones de Schyns (2004):

a) Cambio organizacional: Se refiere al proceso de reestructuracion de toda la
organizacion o empresa que afecta en el trabajo.

b) Cambio de lugar de trabajo: Implica un cambio para el trabajador y puede ocurrir
durante el proceso de cambio organizacional, como por ejemplo, recolocacion,

promociones, cambio de carrera etc.

c) Cambio de tareas: Se refiere al cambio en las demandas laborales relacionadas
con el puesto de trabajo. Estos cambios pueden ir acompafnados de cambios
organizacionales o de la ubicacion del lugar de trabajo, aunque también estan

vinculados a la aparicion de las TIC en los puestos de trabajo.

Siguiendo a la autora el proceso que antecede al cambio es relevante en tres
estadios o0 momentos. Antes, durante y después del cambio.
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a) Antes del cambio. Al parecer es conveniente prepararse con mas formacion y mas
cualificacidon para que cuando llegue el cambio los trabajadores estén listos. Es en
este sentido que Frese (2001) comenta que en las organizaciones cambiantes o
las organizaciones que aprenden necesitan trabajadores que reconozcan los
cambios por ellos mismos, aprendiendo por ejemplo nuevas tareas con un
comportamiento proactivo o a través de la iniciativa, independiente el puesto de

trabajo o de su formacion inicial.

b) Durante el cambio: Las organizaciones requieren de agentes de cambio,
empleados que apoyen y convenzan los demas de la necesidad y los aspectos
positivos del cambio, promoviendo la transformacion con sus nuevos desafios

laborales.

c) Después del cambio: Luego de la incorporacion del cambio, se requieren
empleados que se adapten al nuevo escenario y puedan llevar a cabo los
objetivos de la empresa.

Al tener en cuenta lo descrito hasta aqui en relacién a la adaptacion al cambio, se
observa que el proceso es continuo, disponiendo de tres momentos diferentes en los
cuales puede actuar la persona, en este sentido es necesaria la preparacién previa
(aprender), posteriormente prepararse para aceptarlo y darle un valor positivo
mientras se produce (persistir), para finalmente disponerse para enfrentarlo,

adaptandose y haciéndolo provechoso (adaptarse).

Revisadas las definiciones de la adaptacion al cambio, la investigacion encuentra
congruencia con las definiciones antes presentadas, sin embargo se alinea
especialmente con la presentada por (Arnau, 2009), entendida como: Una
disposicidon conductual producto de factores tanto internos como externos,
donde su interaccion compleja conducen a la persona a obtener beneficios de
las TIC para dar respuestas eficaces a los desafios del mundo del trabajo,

ofreciendo garantias para mantenerse vigente laboralmente.
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Resumiendo, se hace hincapié en que el constructo de adaptacion al cambio
alcanza a los cambios organizacionales o cambios de trabajo, es decir, va mas alla

del cambio en las tareas o la ubicacion del lugar de trabajo.

Es importante recordar que la definicion asumida de adaptacién al cambio
profesional en el estudio, no considera la adaptacion del trabajador a condiciones de
precariedad laboral, sino que se refiere exclusivamente al proceso de adaptaciéon
que tiene que realizar el empleado para responder a las modificaciones de sus
tareas laborales debido a la introduccion de las TIC, con el fin de mejorar sus
posibilidades de desarrollo y de realizacion profesional, y en definitiva la calidad de
vida laboral. Teniendo presente que estas modificaciones estan siempre en la linea
de su formacién profesional y no a cambios donde la ocupacién de referencia no se

corresponde al perfil profesional.

Es reconocido que los trabajadores deben ser cada vez mas adaptables y versatiles,
tolerantes a la incertidumbre para actuar con eficacia en estos medios cambiantes.
Esta necesidad aumentara a medida que el ritmo de cambio siga creciendo. No
obstante, la adaptabilidad, la flexibilidad y versatilidad son conceptos dificiles de
alcanzar y que tradicionalmente no han sido bien definidos en la literatura

psicoldgica y por lo tanto son dificiles de medir, predecir, y transmitir eficazmente.

En consecuencia, para el estudio la adaptacion al cambio aparece como un efecto
de la invasiéon de las TIC en ambientes laborales, abreviandose como aquella
disposicion conductual que requiere de un acomodo eficaz entre trabajador y
tecnologias en el medio laboral.

En consecuencia, el constante desarrollo tecnolégico y su aplicacion quedan de
alguna forma domesticados con la adaptacion al cambio, representando para el
trabajador y organizacion un componente disolvente de rechazo o abstraccion de las
tecnologias, sirviendo de argumento para salvaguardar el progreso en el mundo

laboral.
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2.2.2. Enfoque de la adaptacion al cambio desde el modelo de cambio de actitud

El subapartado comienza, presentando una revisidn resumida de teorias influyentes
en el cambio de actitud, destacandose las teorias de la consistencia que se inicia
con los trabajo de Heider (1946-1958).

Una de las mas destacadas es la teoria de la disonancia cognitiva (Festinger, 1957)
que define que se tiende a unificar la manera de pensar con la de actuar, se
relaciona el conocimiento con el comportamiento y por tanto con la actitud, por tanto
las personas estan motivadas naturalmente a exponerse a informaciones que sean
consonante con la actitud, evitando informacidn disonante para poder asi estabilizar

una decision o actitud, y de esta manera evitar la disonancia.

De esta forma una apersona que realiza una conducta no coherente con sus
creencias o con su cognicidon se sentira incOmoda puesto que estara en disonancia e
intentara que ambos elementos sean consonantes cambiando sus creencias o
justificandolas (Lépes- Zafra et al. 2008). Esta coherencia entre la actitud y la
conducta, como consecuencia de la accion es lo que presiona a la persona a
cambiar, puesto que lo que desea es llevar a cabo conductas que favorezcan la

consonancia.

La busqueda de nuevas interpretaciones de la Teoria de la Consistencia Disonancia
(T.C.D.) lleva a los investigadores a constatar que en esta teoria esta presente una
nueva variable mas potente, la defensa del yo personal. De esta manera cuando la
defensa de la disonancia converge con otras variables en defensa del yo, de valores
0 expectativas personales los resultados son positivos. Aronson (1968) demuestra
que se produce la disonancia cuando esta presente alguna otra variable de
tendencia a la defensa del yo o tendencias de interés personal.

Los principales cambios se introducen con un conjunto de autores, sefialando que se
produce la disonancia cuando esta presente la responsabilidad personal, Kelman,
1953; Festinger y Carlsmit, 1959; Hoyt, 1972 y de manera especial Wicklund y
Brehm, 1976.

Se ha constatado la debilidad de las teorias de la consistencia, centradas

exclusivamente en la defensa de la l6gica en la reduccion de la disonancia. También
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se observan limitaciones para lograr el cambio de actitud desde las teorias de la
homeostasis del riesgo, las teorias compensatorias y las teorias de la percepcion del
riesgo, aunque todas estas teorias introducen aportaciones de gran interés, son
aportaciones parciales para explicar el cabio de actitudes ya que centran la

intervencidn en los contenidos logicos, perceptivos y cognitivos.

En resumen la autorresponsabilidad y la defensa del yo (defensa de la autoestima)
son factores imprescindibles para que surja la disonancia cognitiva, Montané (1982,
1983, 2007)

En un enfoque mas actual dentro del proceso de cambio de actitud, como sefala
Wood, 2000; Edwin, 2001, y mas recientemente, Lopez- Zafra et al. 2008, un
fendbmeno que hace que las personas puedan resistirse al cambio de actitudes, es la
reactancia parcial o total. Segun estos autores, este fenomeno modela la resistencia

de las personas a los mensajes persuasivos.

La presidn para el cambio que recibe una persona por parte de otra, le hace
experimentar enfados o sensaciones negativas que le hacen resistirse a la presion, e
incluso, le llevan a tomar una direccién completamente opuesta a la que pretende el
persuasor, haciendo que el cambio de actitud pueda resultar negativo (Rhodelwalt y
Davidson, 1983, en Lopez- Zafra et al., 2008).

Es de senalar que las personas comprometidas con una causa y capaces de
manifestar lo que piensan y sienten y, algunos rasgos de personalidad, como la
autoestima o el conformismo, pueden condicionar la resistencia al cambio de
actitudes a partir de los mensajes persuasivos, tal como lo expone Lépez-Zafra et al.
2008.

En el caso de la autoestima, las personas con una autoestima alta seran, por lo
general, mas resistentes ante cualquier tipo de mensaje persuasivo que las
personas con una baja autoestima, puesto que estas suelen ser mas propensas a
dejarse influenciar por los demas. En el caso del conformismo, las personas que
tienen tendencia a confiar mas en lo que dicen los demas que en su propio criterio

son mas vulnerables a las ideas persuasivas.
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Una vez mas parece que la reactancia modulada a través de la logica y de los
conceptos cognitivos, es insuficiente para lograr cambiar las actitudes, aunque
puede ayudar, a través de la elaboracion de mensajes convincentes y sofisticados a
convencer a las personas sobre algunas ideas y creencias favorables al proceso de
adaptacion a los cambios profesionales.

Sin embargo, asumiendo la postura de Montané et al. 2007, sera necesario
introducir los comportamientos y los condicionamientos del habito e integrar las

emociones para lograr un cambio de actitud.

En sintesis el modelo de cambio de actitud busca modificar comportamientos,
basandose en la triada dinamica que configura una accion (factores cognitivos,
conductual y emocionales). De acuerdo al modelo, la adaptacion al cambio es
posible en la medida que se articulen estos componentes y generen una disposicion
que concrete en un actuar eficaz. Los cambios en los puestos de trabajo y los
mercados requieren de ajustes constantes, un profesional actualizado debe actuar

eficazmente en contextos que evolucionan aceleradamente.

En consecuencia, el modelo de cambio de actitud sustenta la posibilidad de trabajar
sistémicamente la adaptacion, elemento clave para el desempefio profesional eficaz,
teniendo en cuenta ademas, que la actitud acompafa a la competencia durante un

largo tramo, relacionandose con su origen o adquisicion y evolucién de la misma.

2.2.3. Caracteristicas de la adaptacion al cambio profesional: Factores de

adaptacion para las personas y organizaciones.

Siguiendo con el concepto adaptacion al cambo y su impacto en la educacion en
general y especialmente en la EMTP, a continuacion se examina como este incide

en las personas y organizaciones.
Las organizaciones de hoy en dia se caracterizan por el cambio, la necesidad de
adaptacion de los trabajadores se hace cada vez mas importante (Edwards &

Morrison, 1994; Hollenbeck, Lépine, y ligen, 1996; ligen y Pulakos, 1999; Smith,
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Ford, y Kozlowski, 1997). Los empleados con frecuencia deben ajustarse a nuevas
maneras de realizar sus trabajos, los cambios en las tecnologias y la automatizacion
siguen alterando la naturaleza de las tareas del trabajo (Patrickson, 1987; Thach y
Woodman, 1994). Por otra parte, la reestructuracién del entorno, las fusiones de las
empresas requieren que los empleados adopten un conjunto de habilidades para ser

competitivos en diferentes puestos de trabajo (Kinicki y Latack, 1990).

La llamada economia mundial requiere ajustar periddicamente la forma de hacer
negocios con el fin de facilitar las operaciones en diferentes paises y con diversos

individuos que pueden ser diferentes (Negro, 1990; Noe y Ford, 1992).

Aunque la capacidad de adaptacién puede ser ampliamente definida, recientes
investigaciones han demostrado que la capacidad de adaptacion es un multifacético
constructo con varias dimensiones distintas, como ejemplo de ello (Pulakos,
Donovan Arad, y Plamondon, 2000) y Pulakos et al (2000) propuso un modelo de
rendimiento de adaptacién que es aplicable a una amplia gama de ocupaciones.
Este modelo fue desarrollado a partir de un analisis de contenido de incidentes
criticos que describen eficaces e ineficaces instancias de la capacidad de
adaptacion, muchos de los cuales procedian de instalaciones militares.

Para algunos autores la capacidad de adaptacion es una parte innata de la
personalidad de los individuos, con una disposicion relativamente inflexible (Metz,
2004). Al mismo tiempo, el asesoramiento especifico se ha ofrecido sobre como los
individuos pueden aumentar su capacidad de adaptacion personal (Heslin, 2005),
suponiendo que la capacidad de adaptacion es maleable.

Contrastando estos puntos de vista, la investigacion recoge y reconoce las
propuestas de adaptabilidad donde se integran elementos, asi la capacidad de
adaptacion esta determinada por una serie de factores que son tanto internos como

externos a los individuos.

Considerando esta dimensiones inclusivas, a continuacidn se presenta una
clasificaciéon de dimensiones presentadas por Pulakos, Arad, Donovan & Plamondon
(2000).
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Dar soluciones creativas

Afrontar con eficacia situaciones imprevisibles
Aprendizajes de nuevas tareas, trabajos y procedimientos
Demostrar adaptabilidad interpersonal

Demostrar adaptabilidad cultural

Demostrar adaptabilidad psicologica a los requerimientos del trabajo

N o ke

Manejo del estrés laboral: Lidiar con el trabajo estresante: permanecer sereno en
circunstancias dificiles

8. Manejo de emergencias o situaciones de crisis

Todas las dimensiones descritas, encuentran sentido en el programa de la
especialidad de administracién, y la EMTP en general, ya que representan
cotidianidades del desempefio laboral. Lidiar con la incertidumbre y la ambigledad,
emprender acciones efectivas sin conocer los detalles de la situacion, aprender
nuevas tareas y uso de las TIC, ajustar los planes, objetivos y prioridades, no quedar
inmévil frente a lo desconocido, saber adaptarse a los entornos, son todos
elementos que resultan determinantes para el éxito en el mundo laboral y

constituyen parte valiosa de las competencias profesionales.

Por tanto, desde el enfoque del estudio se comparte la idea del autor de que estas
dimensiones se traducen en comportamientos generalizables a distintos ambitos
profesionales. Es en este sentido que los comportamientos para la adaptaciéon al
cambio son transferibles a distintos puestos de trabajo.

Griffin & Hesketh (2005), propone tres tipos de comportamientos que se pueden

relacionar con las dimensiones anteriormente presentadas. Estas son:

a) Comportamiento proactivo: La proactividad se entiende como el proceso que
siguen los trabajadores para intentar de manera activa, cambiar su entorno laboral
y mejorar la relacion personal — ambiente (Wanberg & Kammeyer — Mueller
(2000), en Griffin & Hesketh, 2005). En este tipo de comportamiento se incluyen
dimensiones como, dar soluciones creativas y afrontar con eficacia situaciones

imprevisibles.
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b) Comportamiento reactivo: Hace mencion al cambio del propio sujeto para

c)

relacionarse mejor con el nuevo ambiente. Aqui se incluyen las dimensiones de:
Aprendizajes de tareas, trabajos y procedimientos y adaptabilidades psicologicas,
culturales e interpersonales, un buen ejemplo seria decidir realizar un curso de
capacitacion para reciclarse y asi ajustarse a los nuevos contextos mejorando el

desempenio laboral.

Comportamiento tolerante: Se identifica con el hecho de ser capaz de continuar
funcionando a pesar de las circunstancias cambiantes del entorno. Se incluyen las

dimensiones de manejo de emergencias y del estrés laboral.

De esta forma una apersona con capacidad y competencia para adaptarse a los

cambios tendria que disponer de estos tres tipos de comportamiento. Griffin &

Hesketh (2005), también enfatizan la necesidad de encontrar la satisfaccion con el

cambio y de eliminar resistencias tanto por parte de los trabajadores como de la

organizacion.

De esta manera los factores personales relacionados con la adaptacion al cambio,

segun la diferenciacion establecida por Griffin & Hesketh (2005) se concretan en:

- Factores cognitivos: Relacionados con los procesos de pensamiento y las ideas o

creencias favorables a la adaptacion a los cambios.

- Factores de personalidad: Resaltan aspectos como el estar abierto a las nuevas y
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variadas ideas y experiencias, resolver problemas, tener creatividad, proactividad
y cierta tolerancia a la ambiguedad. También se incluyen las experiencias y las
tendencias de comportamiento relacionadas con dicha adaptacion.

Factores motivacionales: Se refieren a los intereses, valores y los sentimientos
como elementos que motivan el desempefio con el trabajo y la adaptacion al
cambio. Por ejemplo: interés en el cambio, valorar las transformaciones de los

entornos y valorar las nuevas oportunidades para aprender.



Existen una serie de factores personales de los trabajadores y otros ambientales,
relacionado con el empleo, que evidentemente pueden optimizar los procesos de
adaptabilidad y la satisfaccion con el cambio. Al identificar estos factores se puede
entender mejor el concepto de adaptacion al cambio profesional, proporcionando
antecedentes sobre que elementos abordar desde la formacion, para trabajar la

mejora de la adaptabilidad.

Desde la literatura empresarial se centra en gran parte la adaptacion al cambio en la
direccién organizacional, definiendo que el trabajo adaptativo consiste, en aprender

a manejar el conflicto entre las creencias y la realidad que se enfrenta.

En esta linea McNeely y O'Connell (2008) proponen un modelo conceptual de la
capacidad de adaptacion personal, donde inspeccionan como la capacidad de
adaptacion individual se asocia con factores del capital humano, la organizacion del
entorno de trabajo y las caracteristicas de las personas.

Al comprender la variedad de factores que son intrinsecos a los individuos, los que
se pueden desarrollar en ellos y el diseiio de ambientes de trabajo, parece posible
fomentar el desarrollo de la capacidad de adaptacién personal en el lugar de trabajo.

En sus aportaciones los autores destacan el peso de la educacion y la empleabilidad
como los factores de capital humano con la mejor relacion con la capacidad de
adaptacion, el reconocimiento de esta conexion entre los factores, invita a la EMTP
a incorporar en sus programas la adaptacion al cambio, como un elemento
novedoso y evolutivo, que le da valor distintivo a su formacién. En este sentido el
modelo de cambio de actitudes servira de input para incorporar esta mejora del

programa.

También es importante tener presente que la autoeficacia percibida actua como un
mecanismo de autorregulacion central de la accion humana. Los estudiantes con
confianza en sus habilidades sociales anticipan con éxito los encuentros sociales.
Los seguros de sus habilidades académicas esperan altas calificaciones en los
examenes, esperando calidad de su trabajo para obtener beneficios personales y
profesionales.
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Lo contrario sucede con aquellos que carecen de confianza. Los estudiantes que
dudan de sus habilidades sociales a menudo se imaginan el rechazo o el ridiculo,
incluso antes de establecer contacto social. Los que no confian en sus habilidades
académicas prevén un bajo grado antes de comenzar un examen o inscribirse en un

Ccurso.

La evidencia muestra que los logros humanos y bienestar positivo requieren un
sentido optimista de la eficacia personal, para reemplazar los impedimentos
multiples para el éxito. En efecto, la caracteristica notable de personas que han
alcanzado el éxito en sus campos es un poder-inextinguido del sentido de eficacia y
una firme creencia en el valor de lo que estan haciendo ( Pastor, 1995 ; Blanco,
1982 ).

Este punto de vista tedrico ha sido respaldado por investigaciones empiricas
realizadas con profesores. La presencia de altos indices de autoeficacia en
profesores se ha asociado con varios comportamientos positivos (resumidos en
Goddardr y Goddard, 2001).

Es en parte sobre la base de las creencias de autoeficacia que la gente elige qué
desafios llevar a cabo, cuanto esfuerzo invertir y cuanto tiempo se debe perseverar
ante las dificultades ( Bandura, 1997; Locke y Latham, 1990 ). Cuando se enfrentan
con obstaculos, reveses y fracasos, los que dudan de sus capacidades ceden en sus
esfuerzos. Los que tienen fuerte creencia en sus capacidades ejercer un mayor

esfuerzo para superar los retos.

Las creencias de eficacia juegan un papel central en la autorregulacion de la
motivacion. La mayoria de la motivacidn humana se genera cognitivamente, mucha
motivacion humana y la conducta se rigen en forma anticipada por los resultados

esperados para las acciones.
Al existir ciertas maneras de enmarcar la experiencia de unos o de interpretar el

mundo, que son claves para la capacidad de adaptacién, estas pueden ofrecer vias
para la formacion de profesionales.
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Por consiguiente, un alumno puede aprender docilmente unos procedimientos, unas
reglas, unas operaciones logicas, unos conocimientos, podra practicar su aplicacion
en unas situaciones predeterminadas, estas situaciones seran necesariamente

limitadas en numero.

Sin embargo, para que puedan sobrepasar la simple posibilidad de respuesta a una
lista preestablecida de estimulos y en un sentido mas general, para que aquello que
aprenda en clase le sirva durante toda la vida, debera adoptar una actitud sobre el
mundo, donde este surja como un terreno donde aplicar sus conocimientos
aprendidos en clase, solo asi, la adaptabilidad a los cambios sera un constructo

asumido exitosamente e integrado en la formacion.

Ha de tenerse muy en cuenta, que las actuales dinamicas de funcionamiento de las
organizaciones y la comprension del importante papel de la satisfaccidon psicologica
en el desarrollo de la carrera profesional, vinculada intrinsecamente a la tematica de
adaptabilidad en los puestos de trabajo han dado lugar al planteamiento de nuevos
modelos en los tipos de carrera profesional.

En resumen, como premisa se establece que la adaptabilidad es una competencia
clave para el éxito profesional, la capacidad de adaptacion individual se asocia con
la acumulacion de capital humano, la organizacion del entorno de trabajo, y las

caracteristicas de los individuos.

Por otra parte, el valor del trabajo esta en relacion a los beneficios que reporta, los
jovenes de la EMTP albergan aspiraciones en relacion a su formacién. De esta
forma, su integracion a la vida adulta requiere de una insercion laboral con
garantias; colaborar en este objetivo hace de la adaptabilidad un elemento valioso,
brindandoles no solo la posibilidad de obtener un beneficio econdmico en el
desempeno de sus funciones como administrativo, sino también un entendimiento de
la gratificacion psicoldgica que en muchas situaciones deberan servir de soporte

para continuar en el camino de la inclusion socio- laboral.
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2.3. COMPETENCIAS LABORALES EN LA EMTP

Al ir avanzando en el bloque del marco tedrico, en la presentacion y explicacién de
los elementos que inspiran la evaluacidn y como se integran, se ha clarificado la
relacion entre cambio de actitud, adaptacion al cambio y su relacién con las
competencias profesionales. Para seguir avanzando en esta linea de
reconocimiento, a continuacidn se indaga sobre el constructo competencia, sus

delimitaciones, evolucion y como se entiende desde el estudio.

En este sentido, la investigacion pretende colaborar en la comprension de los

elementos constitutivos de una conducta que busca ser eficaz en su resolucion.

2.3.1. Una aproximacién conceptual a la competencia

Este subapartado tratara el origen y desarrollo del término competencia de forma
sintética, manteniendo presente la idea de integralidad de los elementos que el
capitulo ensefa, es decir, sin olvidar que la competencia, es un elemento mas para

analiza la eficacia del programa de administracion.

En esta linea puede decirse que el término competencia no emerge inocente, tiene
una larga tradicion y se encuentra contaminado por una carga pesada de
interpretaciones conductistas que poco han contribuido a comprender la complejidad
de los procesos de ensefianza y aprendizaje. Es necesario rastrear el origen de las
competencias para comprender como hemos llegado a entender su entidad.

La ruta europea hacia la implantacion del lenguaje sobre competencias basicas esta
estrechamente relacionada con otras actividades y programas europeos de
educacion y formacién, como el programa de cualificaciones profesionales, la
validacion de experiencia laboral, la relacion entre la formacion informal y la formal.

Su importancia es doble, por un lado es un instrumento para pensar y desarrollar el
proceso de convergencia de los paises de UE y por otro, pone la educacion de la UE
al servicio de la competencia, en el sentido de competir con las economias mas

potentes como EEUU y Japon.
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En el caso europeo la motivacién primera y primordial para la introduccion del nuevo
lenguaje reside en la pretension de lograr unos minimos comunes en los sistemas
educativos de los paises miembros, en orden a constituir una potencia econdémica
para competir como bloque econdmico. Para la Union europea lo fue primero de
caracter economico, después politica, de movilidad de los ciudadanos, etc. La

convergencia educativa fue mas tardia.

Los intereses econdmicos unidos a los de homologacion y la variedad cultural desde
donde emergen, han dificultado hacer de la competencia un concepto preciso,
compartiendo significado con diversos términos como, la aptitud, poder para o
capacidad, habilidad, destreza, conocimiento (practico), efectividad, etc.

A pesar de la polivalencia del término se ha hecho necesario antes de elaborar
cualquier propuesta formativa, declarar cual es el objeto de la formacién y el como

se conciben las competencias que se desean ensefar.

¢ Que son las competencias? es una pregunta recurrente en cualquier trabajo sobre
las mismas, por lo que resulta interesante lo que se desprende del analisis del
término segun (Fernandez, 2003; Navio, 2005; Yaniz, 2008; etc.).

a) Las competencias se conceptualizan considerando diversas perspectivas teodricas
o aplicativas (Tejada, 1999; Vargas y otros, 2001; Echeverria, 2002):

Enfoques conductistas: tareas asociadas para la realizacion de un acto profesional;
enfoque genérico: competencia como atributo personal; enfoque integrado u
holistico: atributos, conocimientos y destrezas en respuesta a las demandas del

contexto profesional etc.

b) EI concepto de competencia también puede perfilarse enumerando las
caracteristicas que identifican a las competencias; donde la coincidencia entre
autores es apreciable (Spencer y Spencer, 2003). Entre ese conjunto de
caracteristicas cabe destacar: implican conocimientos, estos estan relacionados
inseparablemente con la accién mental o fisica, no se pueden disociar de la forma

de ser de la persona (auto-concepto, valores, actitudes, etc.); presuponen unos
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niveles minimos de habilidades o destrezas para la realizacién de la accion, estan
regulados por criterios y normas, son excelentes predictores del rendimiento en los
puestos de trabajo, son dependientes del desempefio profesional (contextuales), su
posesion es relativa, son validos para un momento y en contextos especifico, exigen
la integracion de diferentes elementos para su aplicacion en contextos y
requerimientos diferentes a los de su adquisicion (transferibilidad); y presuponen la
posibilidad relativa de ser adquiridas en procesos formativos.

Partiendo de estas premisas Le Boterf (2001), considera que ser competente es
saber proceder en un contexto laboral y ser capaz de movilizar los diferentes
recursos personales. ElI concepto de competencia parece hacer referencia al con
junto de rasgos de personalidad, actitudes, conocimientos y habilidades que
posibilitan la realizacion de acciones profesionales reconocibles en el trabajo.
DeSeCo' recientemente en el (2006, pag. 44) la define como “la habilidad de
satisfacer con éxito a las demandas de un contexto o situacion, movilizando los

recursos psicoldgicos necesarios”.

En el proyecto Tuning® (2003), las competencias representan una combinacion
dinamica de atributos como el conocimiento y su aplicacion, actitudes vy
responsabilidades que describen los resultados del aprendizaje de un determinado
programa, o como los estudiantes seran capaces de desenvolverse al finalizar el
proceso educativo. En resumen una competencia es una combinacion dinamica de

elementos personales que son desarrollados a partir de un programa educativo.

Otros mencionan que para que una persona demuestre competencia ante una
accion o tarea, no solo necesita disponer de la transmisién de conocimientos
(saberes), sino que ademas es necesario incorporar dos nuevos componentes en el
concepto: “el querer hacer” (motivacion para actuar) y el “poder hacer”, este ultimo
vinculado a las posibilidades que ofrece el contexto para desarrollar la actividad que
se pretende realizar, Pereda y Berrocal (2001).

" DeSeCo es el nombre del Proyecto de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos
(OCDE) , OECD segun su sigla inglesa, encargado de definir y seleccionar las competencias consideradas
esenciales para la vida de las personas y el buen funcionamiento de la sociedad
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A pesar de la diversidad de acepciones cada dia la sociedad demanda con mas
fuerza la formacién de profesionales capaces no s6lo de resolver con eficiencia los
problemas de la practica profesional sino también y fundamentalmente de lograr un
desempenio profesional ético y responsable con el medio que les rodea.

En efecto, se destaca la responsabilidad ciudadana y el compromiso social como
valores asociados al desempefio profesional y por tanto, vinculados a la
competencia del profesional constituyendo el centro de atencion en el proceso de
formacion que tiene lugar en la actualidad, expresandose en la necesidad de
transitar de una formacion tecnocratica a una formacion humanista (Aldea, E. 2001),
(Cortina, A. 1997), (Martinez, 1991, 1997,2001), (PuigRovira, 1992, 19922,
1993,1996), (Galdona, J. 2000), (Buxarrais, M.R. 1990, 1991,1997), (Oser, F. 1992),
(Ojalvo, V. y otros 2001), (Gonzalez, 1999,2000? ,2001), (Samaniego, J. 2001).

Desde una perspectiva psicoldgica sustentada en una concepcidn histérico-social
del desarrollo humano se permite definir la competencia profesional como: “Una
configuracion psicologica compleja que integra en su estructura y funcionamiento
formaciones motivacionales y cognitivas que se manifiestan en la calidad de la
actuacion profesional del sujeto, y que garantizan un desempefio profesional
responsable y eficiente®, Gonzalez, V. (1994, 19982, 1998b, 2000 y 2002).

Desde una mirada biologica cognitiva, se sefiala que las competencias funcionan en
una estructura en red que se autoorganiza y emerge para responder a
perturbaciones internas y externas conectando areas cognitivas diferentes, cabe
deducir que paralelamente debe generarse correspondencia entre las interacciones
de las competencias organizadas en red, los cambios quimicos a nivel sinaptico, los
cambios morfologicos y funcionales a nivel celular de las redes neuronales.
(Maturana (1984, 1997).

No obstante, desde la biologia esta figura de las competencias aunque parece

plausible, resulta insuficiente para distinguir en el telon de fondo otras formas

* Tuvo sus comienzos y empez6 a desarrollarse dentro del amplio contexto de reflexion sobre educacién superior
que se ha impuesto como consecuencia del acelerado cambio de la sociedad; cambio que genera una constante
reformulaciéon de las demandas sociales y que exige un tipo de educacioén que responda exitosamente.
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cognitivas que aparecen y que prestan a confundirse. Al parecer falta identificar en
esta figura de la competencia los elementos selectores y conductores del camino

que siguen estas competencias organizadas en red de conexiones neuronales.

Ahora bien, el desarrollo de la conciencia del hombre lo potencia para seleccionar
acciones, activar y organizar capacidades en red de naturaleza sinérgica para
enfrentar desafios como: emprender transformaciones del medio natural, social y
cultural. Esta capacidad se estima corresponde con la conceptualizacion de
competencias de autores como Lasnier (2000), Le Boterf (1995) que destacan como
principales caracteristicas de las competencias el saber actuar complejo y saber

actuar con sentido.

En este camino, el observador configura y ejecuta distinciones en su praxis del vivir
utilizando coherencias operacionales de ésta para explicar dominios distintos de la
realidad, de manera que él formula explicaciones de los fendmenos empleando

configuraciones y percepciones generadas por €l mismo en su experiencia del vivir.

Ante el cumulo de informacidon sobre lo que se entiende por competencias, lo que
con certeza se sabe, es que tal y como senala Aneas (2003), las competencias han
ido evolucionando y también con ellas los enfoques de respuesta, llegando a
conceptualizar un enfoque de competencia de naturaleza holistica y compleja, donde

uno de sus maximos representantes es Gonczi (1994), citado en Aneas (2003).

Este enfoque segun las palabras de la propia autora intenta recoger y abordar tanto
los elementos de la tarea, los de la excelencia profesional y los de desarrollo y
adaptacion al entorno complejo y global en que se desarrolla la actividad profesional.

La propiedad que se deriva de la figura de las competencias como organizaciones
en red se asocia bastante con las caracteristicas que Gallego (1999) atribuye a las
competencias como la de funcionar como sistemas dinamicos no lineales y la

propiedad de constituir procesos de construccion y reconstruccion cognitivos.

Por otra parte, se destaca que en general en la mayoria de definiciones de
competencia consultadas (Repetto, Ballesteros, y Malik, 2000; Perede y Berrocal,
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2001; Tejada y Navio, 2005; Repetto, Pena, Mudarra y Uribarri, 2007) y en las
recopilaciones realizadas por Rodriguez Moreno (2006), y Echeverria (2001), se
alude al termino “actitudes” para referirse a uno de los componentes constitutivos de
la competencia que, junto con los conocimientos y las habilidades configuran su

estructura.

Sin embargo y en consideracion a lo antes expuesto, la investigacion afronta la

vision de las competencias desde la actitud, teniendo en cuenta:

a) Las tres dimensiones de la actitud (conocimientos, habilidades y emociones)

b) La interaccion de estas tres dimensiones

c) La retroalimentacion de la accion con cada una de las tres dimensiones de la

actitud

De esta forma la repercusion de la ejecucion de la actitud en cada una de las tres
dimensiones de la misma, ofrece grandes perspectivas para el proceso de reciclaje,
evolucion, formacion y evaluacion permanente de la actitud y en consecuencia de la

competencia.

Con estos antecedentes, la investigacion asume un enfoque holistico de la
competencia, observando puntos de encuentro con la actitud. En efecto la relacién
entre “competencia” y “actitud” alberga para la investigacion una base solida de
trabajo que hacen mas compresible la competencia y por tanto su desarrollo y
adquisicidn por parte de los alumnos y profesores.

Por otra parte, para el planteamiento evaluativo resulta indudable que la eleccion del
concepto de competencia supone un paso interesante en el camino de la busqueda
de indicadores mas completos y aceptables, mas precisos, que reflejan efectos
educativos de relevancia. Esa eleccidon supone un giro muy decisivo en las
evaluaciones externas de los sistemas educativos. En primer lugar los diagndsticos
tienen mas valor informativo sobre los procesos. En segundo lugar, al tratarse de

conceptos o rasgos deducibles, no observables directamente; hace mas
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problematica la elaboracion de pruebas y la aplicacién de encuestas generales sobre

los sistemas educativos.

Resumiendo, se puede concretar que la competencia alude al desemperio laboral y
a la capacidad de lograr con éxito el desempefio esperado. Lo que implica movilizar
capacidades en funcion de las situaciones laborales cambiantes, atendiendo las
variadas situaciones de trabajo en distintos contextos. Cabe tener presente que al
hacer referencia a las competencias de un profesional, se implican el desempefio
laboral con la responsabilidad que significa ser un “profesional”. En efecto, la
investigacion entiende la competencia como una unidad vital del profesional,

definiendo la competencia profesional como:

Una accion (habilidad-destreza) que proviene de una predisposicion o
motivacién sustentada por la interaccion en red entre conocimientos,
habilidades y emociones. La red de interacciones involucra todo el ser de la

persona representando el acoplamiento estructural de la competencia.

En consecuencia, la competencia involucran todo el ser de la persona y esta
acompafnada de emociones muy intensas en situaciones que conllevan
generalmente eleccidon de acciones consecuentes con valores sociales asumidos en
la convivencia y comunicacion de los hombres entre si, en vista de la necesidad vital

de compartir informacion para enfrentar las perturbaciones del medio.

En el enfoque que adopta el estudio, el medio ambiente no se considera
independiente del hombre, por tanto se reconoce la intencionalidad de la conciencia
y de la voluntad de las personas de comprometerse en el cumplimiento de los actos
laborales y funciones sociales, por tanto la competencia no es entendida como un
programa computacional que no tiene autonomia, sometida a reglas del

programador, sino que evoluciona desde su propia praxis.

Todo lo dicho hasta aqui en relacidn a las competencias, cobra sentido y relevancia
en el contexto de un empefo por mejorar la adquisicion de competencias en los
jovenes que ingresan al trabajo, donde hay mutaciones rapidas, donde el valor del
trabajo se modifica constantemente, por lo que la utilidad de las competencias no
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puede estar sometidas a fechas de caducidad, sino que debe contener la capacidad

de crecer con los cambios y desafios que plantean los entornos actuales y futuros.

2.3.2. Hacia un modelo de competencias integral

El modelo de cambio de actitud aborda la predisposicion para actuar basandose en
una representacion de la realidad, sustentandose en tres dimensiones que reconoce

como parte de la actitud: los conocimientos, las habilidades y emociones.

Al abordar la competencia desde la actitud, si bien no despeja todas las dudas sobre
el origen y tratamiento de la competencia, armoniza con la vision holistica de esta y

aporta antecedentes interesantes de su desarrollo, transferencia y ejecucion.

En conclusion, cualquier intervencion en el campo educativo y especificamente para
el caso de la mejora del programa de administracion, el cambio de actitud debera
incluir optimizar la informacién, revisar y proponer mejoras de las costumbres y
habitos referidos con la materia de interés y también, la integracion de emociones
que favorezcan la aceptacién de las razones légicas a poner en practica medidas
adecuadas para el perfeccionamiento de la conducta, que buscara ser eficaz en su

ejecucion.

Por consiguiente es de comprender que la conducta humana no es ajena a la
competencia, la que si bien busca ser eficaz en su ejecucion, involucra un
comportamiento que es propio de la actitud o disposicion para actuar, en definitiva,
se tiene presente que cuando se habla de competencias se habla sin duda del

comportamiento humano.

El modelo de cambio de actitud resulta incluyente en su concepcion y desarrollo de
la conducta, al considerar la interaccion sistémica de sus factores, comprendiendo la
conducta como un constructo de entidades trascendentales, que incluyen las
explicaciones generadas por el observador en su practica de vida, en la que
construye realidades sobre la base de su experiencia y percepciones.
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Durante los ultimos afos, tanto en ambitos educativos como en el sector
empresarial, las competencias han transformado el quehacer. Desde la educacion,
el concepto adopto un caracter mas humanista, ecléctico y en construccion, mientras
que en las empresas este enfoque es eminentemente practico y conductual,
haciéndolo altamente operativo y centrado en los resultados del negocio a nivel de

las personas, necesidad fundamental para cualquier empresa actual.

A pesar de la diversidad y polisemia del concepto competencias antes comentada,
existen elementos de convergencia entre la actitud y la competencia. Ellos son

explicitados en la siguiente tabla.

Cuadro 2.9. Paralelismo entre la competencia y la actitud. Tomado de (Arnau, 2009)

COMPETENCIA ACTITUD

(Accion) (Predisposicion)

Recursos personales Componentes de la actitud

Saber Componente cognitivo: El nivel de conocimiento que tiene la persona y el
nivel de certeza y de conviccidn para actuar.

Saber hacer Componente conductual: No sé6lo lo relacionamos con las destrezas para

llevar a cabo un comportamiento sino que integramos los habitos y las
costumbres de actuacion hacia un determinado objeto.

Saber estar Componente emotivo: Las emociones que acompafian a los habitos de
comportamiento y a las ideas y convicciones para actuar
Querer hacer Predisposicion-motivacion para actuar

Asumido este paralelismo, se reconocen implicaciones entre ambos constructos, en
resumen, la activaciéon de la competencia es posible, en parte, por la influencia que
ejerce el componente conductual de la actitud, como un bloque sistémico de
destrezas, experiencias previas en forma de costumbres, automatismos y/o
condicionamientos, autoconceptos, motivaciones y rasgos de la personalidad que
predisponen una actuacion; actuacion que la formacion desde el ambito educativo

intentara modelar desde las actitudes para llegar a una actuacion competente.

Dentro de este circuito dinamico donde se gesta y se materializa la conducta eficaz o
competencia profesional, la evaluacion positiva o negativa de ella, afecta
nuevamente a la actitud, existiendo siempre una retroalimentacion que modela
nuevamente las ideas, los nuevos habitos y destrezas, pudiendo incidir en nuevas
formas de transformar las emociones, modificando la predisposiciéon global para
actuar. El proceso resulta activo y por tanto vulnerable a los factores que lo
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constituyen, el componente conductual aparece como un elemento imprescindible

para modificar, evolucionar y fortalecer la competencia profesional.

En efecto, ser competente es no solo manejar conocimientos y habilidades para
ejercer una responsabilidad, sino que fundamentalmente hay que tener la habilidad
para aplicar o reproducir ese conocimiento en situaciones distintas a las del
aprendizaje, aprovechando los recursos disponibles en el medio. Resulta oportuna
una actitud coherente con la accién a realizar, no solo para el éxito en la actuacion,
sino también por la proyeccion de actitudes positivas al momento de interactuar

(apoyar un buen clima de trabajo, saber escuchar, etc.).

Otro enfoque que resulta en alguna medida armonioso con el que adopta el estudio,
es el que define la competencia apoyando la idea de interaccion compleja de
elementos enmascarados por una accién, accion que representa una materializaciéon
de la actitud que desea ser eficaz al hablar de competencias. Concretamente al
referirse a la competencia como: “una caracteristica subyacente en una persona que
esta causalmente relacionada con el desempeno, referido a un criterio superior o

efectivo en un trabajo o situacidén”, Spencer y Spencer (1993).

De acuerdo con los autores mencionados, se entiende la competencia como un
potencial de conductas adaptadas a una situacion. Ellos hablan de caracteristica
subyacente porque la competencia seria una parte profundamente arraigada en la
personalidad del estudiante, que puede predecir su comportamiento en una amplia
variedad de situaciones académicas o profesionales; resaltando que esta
causalmente relacionada, porque puede explicar o predecir su futuro desempeno
profesional; mientras que referido a un criterio significa que la competencia predice

la actuacion buena o deficiente utilizando un estandar de medida especifico.

Siguiendo con la mirada integradora de la competencia, es un aporte al modelo de
cambio de actitud tener presente la vision de competencia presentada por Maturana
y Varela (1984, 1997) donde sostienen una vision que involucra la idea innovadora
de cosmovision del universo humano que explica e interactua con la naturaleza
bioldgica, cognoscitiva y social del hombre desde la perspectiva del operar biolégico

completo del ser vivo.
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Ellos nos indican que si el conocimiento y, por ende, las competencias, son una de
las autoorganizaciones internas del mismo, visualizandose como configuraciones
generadas por el hombre en su experiencia del vivir y convivir, y no como
constructos o habilidades innatas o transmitidas, entonces, interesa de sobre
manera indagar qué papel juega en su construccion el lenguaje y el compartir tareas

y emociones entre los hombres, Maturana (1984, 1997).

Las competencias, de acuerdo al enfoque de la cognicion formulado por Maturana
son entendidas como capacidades de combinacion y estructuraciéon de recursos
cognitivos y afectivos plenamente conscientes que involucran todo el ser de las
personas, que van acompafadas de emociones muy intensas en situaciones que
conllevan generalmente eleccion de acciones consecuentes con valores sociales,
asumidos en la convivencia y comunicacién de los hombres entre si, en vista de la
necesidad vital de compartir informacién para enfrentar las perturbaciones del

medio.

En resumen, el modelo de cambio de actitud en su visién holistica representa una
recopilacion de explicaciones teoricas, que dando vida a los tres elementos
reconocidos como constituyentes de la actitud (conocimientos, habilidades y
emociones) explican la conducta humana, enlazandose selectivamente con

elementos que definen la competencia, es decir, la conducta humana.

En consecuencia ofrece un valor afiadido al concepto competencia, adoptando un
enfoque que permite generar competencias vivas, capaces de evolucionar,
manifestandose en conductas eficaces; idea que guia al modelo en su propdsito de

desencadenar mejoras adaptativas para sobrevivir en el mundo laboral.

2.3.3. Enfoque holistico de las competencias: Las competencias transversales en la
EMTP

A continuacién revisaremos como la vision holistica de la competencia integra los
enfoques conductistas y el de atributos desde una perspectiva mas amplia,

asumiendo que la realidad es por encima de todo una estructura, cuyos elementos
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se hayan funcionalmente conectados entre si, por lo que al abordarlos se pone
mayor énfasis en sus relaciones que en su orden, resaltando el caracter relacional

de la competencia.

Se destaca que el enfoque holistico contempla tanto las tareas desempefiadas como
los atributos personales que permiten desarrollarlas con éxito, asi como los
requerimientos del contexto socio-organizativo en que se lleven a cabo, Valverde
(2000:8).

Ahora bien, en el ambito laboral son los empresarios los que cada vez hacen
presente la necesidad de trabajadores que ademas de desempefiar sus tareas,
también sean capaces de relacionarse con otras personas, de integrarse en el
ambiente de la organizacion, de tener iniciativa, etc., aludiendo constantemente a las
competencias de empleabilidad que incluye comportamientos y actitudes
transversales a diferentes ambitos de actividad personal y laboral.

La competencia asi concebida, valora la capacidad del trabajador para poner en
juego su saber adquirido en la experiencia. De esta forma se entiende como una
interaccidn dinamica entre los distintos acervos de conocimientos, habilidades,
destrezas y desempefio en que se encuentre el individuo. Los modelos de este
enfoque con mayor impacto en el ambito de la formacioén han sido planteados por:

a) Alex (1991)

b) Le Boterg (1991)

c) Bunk (1994)

d) El Instituto per lo Svilupo della Formacione Profesionale dei Lavoratori (ISFOL)
(1995)

e) Echeverria (1996)

A continuacion se presenta una valoracion de los diversos modelos desde el modelo

de cambio de actitud.
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Cuadro 2.10. Valoracion de los modelos desde el modelo de cambio de actitud de Montané et al (2007)

Autor Componentes Alcances Limitaciones
Alex en Competencias Tiene en cuenta todos los componentes | - No se mencionan
1991. Técnicas. de una organizacién aspectos individuales de
la persona.
Competencias - Ignora el contexto, No se
sociales mencionan habilidades o
estrategias complejas.

- Definicién muy genérica
que oftrece dificultades
para operativizarla

Le Boterg C. Técnicas: Tiene en cuenta todos los componentes | - No se mencionan
en 1991 Saberes de la organizacion Aspectos individuales de
y Técnicas la persona
- Ignora el contexto
C. Sociales - No se mencionan
habilidades o
estrategias complejas

- Definicién muy genérica
que oftrece dificultades
para operativizarla

Bunk en C. Técnicas - Considera aspectos personales - La mayor limitacion de
1994. C. - Tiene en cuenta todos los Este modelo resulta ser
Metodologicas componentes de la organizacion. la operativizacion de
C. Participativas | - Tiene en cuenta el contexto algunos indicadores
C. Sociales - Considera habilidades o como: honradez,
estrategias complejas cognitivas, capacidad de
emocionales y actitudinales adaptacion, etc. que
- Buen nivel de detalle y concrecion superen la subjetividad y
sean validos.
Echeverria | C. Técnicas - Considera aspectos personales - La mayor limitacion de
en 1996 C. - Tiene en cuenta todos los este modelo es la
Metodoldgicas componentes de la organizacion operativizacion de
C. - Tiene en cuenta el contexto algunos indicadores
Participativas - Considera habilidades complejas
C. Personales (Cognicién, emociodn, actitud)
El Instituto | C. Basicas - Considera aspectos personales - Modelo poco conocido en
per lo C. Técnicas en sus competencias transversal Europa, donde los
Svilupo C. - Tiene en cuenta todos los modelos franceses y
Della Transversales: componentes de la organizacion anglosajones
Formacione | Diagnosticar, - Tiene en cuenta el contexto en las han tenido mas
Profesionale | Relacionarse y transversales y en las basicas resonancia
dei Afrontar - Considera habilidades complejas
Lavoratori cognitivas, emocionales y
(ISFOL) en actitudinales en las transversales
1995. - Buen nivel de detalle y concrecion
- Muestra diversos niveles de
competencia segun la cualificacion.
- Respecto a las Competencias
transversales estan redactadas de
una manera operativa

Si bien los enfoques expuestos en la tabla 2.10. son coherentes con la concepcién
de competencia que asume el estudio, esta encuentra mejor enlace con el modelo

que identifica estrategias cognitivas, conductuales y afectivas para afrontar el
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cambio y la incertidumbre de las nuevas organizaciones; de esta forma, el modelo
ISOFOL complementa al modelo de cambio de actitudes, permitiendo situar la
adaptacion al cambio profesional como una competencia transversal, transferible y

aplicable a una gran diversidad de trabajos.

El ISFOL desarrolld en 1995 un modelo de competencias definidas como un
conjunto integrado y operativo de conocimientos técnico- especificos, requisitos de
base para la ocupabilidad y comportamientos laborales de la persona, el que se
articula en bloques de competencias: las competencias técnico-profesionales y las

competencias transversales, conformando la competencia profesional.

Cuadro N° 2.11. Competencias profesionales segun ISFOL (1995)

COMPETENCIA
Competencias de base Competencias técnico profesionales Competencias
CB CTP transversales
CT
-Informatica de base Unidades de competencias propias de los -Diagnosticar
-Organizacion de empresa puestos y funciones de los diversos -Relacionarse

-Derecho del trabajo y sindical sectores y areas de actividad Gestion de la | -Afrontar
-Técnicas activas de busqueda | Calidad
de empleo.

-Economia bésica.

Entre las ventajas de este tipo de competencias se sefiala que la mejor solucion
para sobrevivir a las demandas cambiantes de produccidn de las empresas y
mantenerse activo en el mercado de trabajo es disponer de unas capacidades
basicas y transversales, ademas de las técnicas o profesionales referidas a la
ocupacion, Ford & Orel (2007).

Estas competencias transversales, posibles a través de la transferencia, estan
agrupadas en tres subtipos de operaciones que el sujeto realiza: diagnosticar,
relacionarse y afrontar, Angeli, (1997), citado en Aneas (2003),.

Tomando como punto de partida estos 3 subtipos de competencia transversal, Arnau
(2009), propone un conjunto de capacidades transversales para lograr mejorar la
adaptabilidad de los alumnos atendiendo a los elementos presentes en el modelo de
cambio de actitudes.
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Cuadro 2.12. Submodalidades de la competencia transversal de adaptacion al cambio desde el modelo de cambio de
actitudes de Montané et al (2007)

Diagnosticar: Relacionarse: Afrontar:
Diagnosticar las | Establecer una relacion | Estar dispuesto a
caracteristicas del ambiente y | adecuada con el | afrontar la tarea y el
del proceso ambiente ambiente ya sea a nivel
mental, afectivo o
motor
Conocimientos | Diagnosticar informacion | Mantener una escucha | Comprender y aceptar la
(Fase2) necesaria a mejorar en relacion | activa y participar en el | informacion y las ideas
a los cambios profesionales dialogo individual y en | favorables a la
grupo adaptacion al cambio
para resolver dudas y
conseguir aumentar los
niveles de certeza.
Habitos y | Diagnosticar  las  destrezas | Valorar, con los demas | Ser consciente de la
destrezas (Fase | presentes y los habitos de | compaifieros, como estan | necesidad de cambio y
3) comportamiento hacia el | instalados los habitos y | determinar como iniciar
cambio y el proceso de | automatismos hacia la | la sustitucion de habitos
adaptacion al cambio adaptacion al cambio de resistencia al cambio
por otros favorables a la
adaptacion.
Emociones Diagnosticar las emociones | Realizar en grupo | Gestionar emociones
(fase 4) favorables y desfavorables a la | actividades de mejora de | favorables a al
adaptacion al cambio las emociones hacia el | adaptacion delante de
cambio situaciones profesionales
nuevas.

Al fragmentar la competencia en varias submodalidades, tal como muestra la figura
2.12. se identifican didacticamente los elementos presentes en el proceso de cambio
de actitud, para lograr que los alumnos se cualifiquen para adaptarse a los cambios
profesionales dentro de entornos laborales complejos.

En sintesis, las competencias desde su concepcion holistica, permite situar como
una competencia transversal la adaptacion al cambio, entendiendo que las
competencias trasversales son aquellas que pueden identificarse como capacidades
que permiten al individuo desarrollar y aplicar sus propias competencias en
actividades diversas, a través de procesos de transferencia, y que implican factores
cognitivos, afectivos como conductuales, Aneas (2003).

Siendo asi, la concepcidn holistica de las competencias no solo permite situar la
adaptacion al cambio como una competencia transversal, sino que este enfoque,
coincide con la forma de entender las competencias desde el modelo de cambio de
actitud.
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En esta linea, el sistema nacional de certificacion de competencias laborales en
Chile (en adelante, SNCCL), desea compartir un lenguaje comun y coherente con lo
expresado en la ley que crea el sistema; habla de definiciones instrumentales, para
orientar el trabajo de las competencias y permite definirlas en la EMTP. A
continuacion, el siguiente cuadro presenta las competencias que el sistema de

formacion permanente y por tanto el SNCCL reconoce:

Cuadro N° 2.13. Competencias existentes para SNCCL. Chile califica (2008)

Basicas Empleabilidad (genéricas) Laborales
Son aquellas minimas para | Corresponden a comportamientos y | Son capacidades especificas para
desempenarse en cualquier | aptitudes transversales a diferentes | desempefiar una funcion
ambito de desarrollo | ambitos de actividad personal y laboral productiva en diferentes
personal y laboral contextos, conforme a
requerimientos de cada sector
productivo.
Ejemplos: Ejemplos: Ejemplo:
- Lecto-escritura - Comunicacion eficaz - Saber operar una maquina
- Nociones de logica - Capacidad de resolucion de especializada.
matematica problemas - Supervisar y controlar una
- Expresion y comprension | - Capacidad de trabajo en equipo Obra
Oral - Uso de tecnologias de informacion
y Comunicacion (TIC)

Las competencias que se presentan en el cuadro N° 2.13, manifiestan el
reconocimiento de la integracién de las competencias, donde la transversalidad de

las competencias resultan claves.

En Consecuencia, el verdadero crecimiento del estudiante en las competencias
contempladas en el perfil de una titulacion, se produce con la integracion de diversas
actuaciones que afectan tanto a lo especifico como a lo transversal. Por ello, no
resulta oportuno elaborar médulos formativos en los que se ofrezcan al estudiante
de forma aislada por una parte, conocimientos y habilidades y, de otra, valores. Ni
en lo personal ni en lo profesional se separan ambos componentes de la

competencia, mas bien en actividades de cierta complejidad tienden a agruparse.

En la titulacion de Administracién, un estudiante debe aprender por ejemplo a:
“atender al publico”, lo que le exigira poner en juego diferentes competencias que le
permitan asesorar con claridad al publico, orientarlo, identificar informacion y

documentos necesarios, atender con diligencia, realizar un seguimiento del cliente,
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motivar al cliente etc., siendo firme pero respetuoso a un tiempo y buscando la

empatia con una persona que hasta hace poco le resultaba desconocida.

Tomando como referencia el ejemplo, carece de sentido una formacién centrada en
el “trabajo en equipo”, la “toma de decisiones” o el “pensamiento critico”, al margen

de los conocimientos, habilidades y emociones necesarias para que sean aplicadas.
Por otra parte, las competencias de empleabilidad, asumidas como transversales
son transferibles, en tanto que refuerzan la capacidad de los estudiantes de adquirir

otras competencias.

Sintetizando, el enfoque holistico de las competencias en los programas de EMTP y
por tanto el de administracion, esta presente al reconocer desde el marco curricular,
que sera el cumulo de experiencias que vive el sujeto durante toda su ensefianza
media la que le brindara las competencias necesarias al sujeto para insertarse en el

mundo laboral.

Asi, se entiende que las competencias en general no son resultado de la suma de
sus componentes, sino de la organizacion que adoptan ellos en forma de red de
interacciones que entran en juego con las propias fuerzas internas de los sujetos en
conflicto y las interacciones con los demas, teniendo instalado en su mente el

trasfondo socio-cultural.

Por otra parte, el hecho de analizar estas competencias puede ayudar a los alumnos
a incrementar su motivacion y a ser mas conscientes de todo lo que tienen que
hacer para adaptarse de manera eficaz a los cambios profesionales; sera importante
para entrar en un proceso de reflexion y de balance de competencias, atendiendo a
las exigencias del contexto socio laboral actual al tiempo de animar a los docentes
para que favorezcan el aprendizaje de la adaptacion al cambio profesional.
(Rodriguez Moreno, 2006; Figuera y Rodriguez Moreno, 2007).
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2.3.4. Aportes de la transferencia de los aprendizajes y la teoria de la motivacién a

las competencias laborales

Siguiendo a la actitud como el motor de accion para el estudio, es de tener muy en
cuenta que lo aprendido en el aula debe transferirse a la resolucién de situaciones
complejas y cambiantes dentro del entorno laboral, sean estas semejantes o
diferentes a las aprendidas con anterioridad, dentro de la situacion formativa.

Si bien la investigacién evalua un programa de formacion ya aplicado, los datos
sobre la transferencia de la formacion en el aula seran siempre necesarios a
considerar, ya que seran en gran medida los resultados practicos de la formacion los

que seran valorados en la evaluacion del programa en general.

Para entrar en materia, se recordaran algunos conceptos que serviran para definir el
tipo de transferencia necesaria para facilitar la adquisicion de competencias, para
ello se realizo una revision documental que contemplan las aportaciones clasicas y
otras mas recientes; asi se seleccionaron las aportaciones clasicas de Cliffort (1981)

y Gagné (1970), por su claridad expositiva.

En el contexto de formacion se dice que hay transferencia cuando los contenidos en
forma de conocimientos, destrezas o emociones adquiridas influyen en el
aprendizaje de una situacidon. De esta forma, la transferencia implica trabajar con
dos situaciones o dos tipo de aprendizaje: el primero y el segundo, lo que implica
novedad respecto a la primera situacion (Cliffort, 1981, citado en Montané y
Martinez, 1994).

Este dato nos indica hacia donde nos movemos en el proceso de formacion: la
formacion previa seria la primera situacion de aprendizaje mientras que el segundo

aprendizaje estaria constituido por una similar en la cual se requiere adaptacion.

Todo aprendizaje se situa en un continuo de transferencia positiva y negativa
pasando por la transferencia nula. En los procesos de formaciéon se debe intentar
favorecer la transferencia positiva, consiguiendo dominio de los contenidos de

aprendizaje por parte de los alumnos; puesto que cuando se domina un contenido
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resulta mas facil comprender y entender otros contenidos, semejantes o mas

complejos, Montané y Martinez (1994).

Para lograr una transferencia positiva, el formador tiene que procurar que ésta no
influya negativamente con los aprendizajes anteriores o simulaciones, sino que los
fortalezca, evitando la transferencia negativa, puesto que podria bloquear el
aprendizaje en relacion a la adquisicion de competencias. Los aportes referidos a la
transferencia vertical y horizontal implican que la mejora de la adquisicion de
competencias se realicen de manera horizontal, puesto que los aprendizajes se
amplian a aspectos similares dentro de una misma categoria y de manera vertical,

facilitando aprendizajes superiores.

En sintesis, la investigacion reconoce dos grandes teorias que le son coherentes.
Por una parte la teoria de los elementos idénticos y la teoria de la generalizacion,
ambas contempladas en la transferencia. Estos dos principios favorecen la
adquisicion de competencias ya que por una parte se incide en los factores
similares, y por la otra, se integran principios generales que inspiran actividades

diferentes a las propuestas en la situacion inicial, (Mantané y Martinez, 1994).

Para la mejora de la adquisicion de competencia, resulta relevante que el formador
utilice una transferencia positiva, vertical y horizontal. Asi, se garantiza que lo
aprendido por el alumno en un momento, especialmente durante la formacion, le

sirva y facilite el aprendizaje de otras tareas similares o de mayor complejidad.

También desde este escenario la motivacion actua como un motivador de las
actitudes, como constructo tedrico, la motivacion se puede definir como un proceso
multideterminado que enraiza y dirige el comportamiento partiendo de un objetivo
(Villamarin, 2006?). Otros definen la motivacion como un estado interno, en forma de
impulso, que predispone para actuar; al ser activado, mantiene y dirige la conducta,
siendo este el ultimo, el concepto que asume en la investigacion, Montané y
Martinez (1994) y Montané et al (2007).

Se pueden destacar elementos presentes en el concepto de motivacién basica,

donde la motivacion es:
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a) Un estado impulsor dentro del organismo que se activa por necesidades
corporales, estimulos ambientales o hechos mentales como pensamientos o

recuerdos.

b) La conducta activada y dirigida por este estado.

c) La meta hacia la cual se dirige dicha conducta

Teniendo en cuenta la definicion de Vallamarin (2006), en la que se distingue un
impulso, una conducta activada y una meta hacia la cual se dirige la conducta,
resulta posible argumentar que la motivacion tiene un caracter directivo y dinamico
que puede variar en el tiempo y esta condicionada por una serie de factores internos
de la persona (cognitivos, afectivos y conductuales) y externos (contexto social y
laboral), que terminan teniendo una incidencia en el comportamiento, activandolo

desde un inicio, intensificandolo o bien manteniéndolo.

La motivacion para el aprendizaje y por tanto para la adquisicion de competencias,
pertenece al bloque de las motivaciones secundarias, segun la distincion que hace
Limonero (2006) y Montané et al (2007), entre las motivaciones primarias y basicas
se encuentran las relacionadas con impulsos casi innatos, y las secundarias estan

implicadas en los procesos de aprendizaje y la adquisicion de actitudes.

Se menciona que existen diferentes teorias y enfoques que explican la motivacion.
La motivacidn extrinseca o la motivacion como factor externo, donde elementos
externos regulan el aprendizaje y el querer ponerlo en practica, como por ejemplo la
valoraciéon del profesor, los cometarios de las personas o incluso, las expectativas
vinculadas al mantenimiento de un puesto de trabajo. Este tipo de motivacion es
externa, y representa un buen comienzo para avanzar hacia situaciones en las
cuales el aprendizaje para adquirir nuevas competencias y en consecuencia
adaptarse a los cambios sea satisfactorio y per se, Montané y Martinez (1994) y
Montané y Jariot (2005).

En cambio, cuando el alumno llega a experimentar sensaciones positivas e interés

hacia procesos de aprendizaje estara trabajando a partir de una motivacién interna
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al tiempo que se convertira en una actividad satisfactoria para si, sin la necesidad de

recibir ningun incentivo extrinseco (Deci, 1975, en Villamarin, 2006b).

De esta forma, aplicado al objeto de la investigacion, se trataria de motivar para
mejorar y fortalecer actitudes favorables para adquirir competencias, constatando
que los alumnos lo pasan bien desarrollando actividades de ensefianza aprendizaje

propuestas, tal como lo expone Montané y Martinez (1994).

En el modelo de cambio de actitudes, la motivacion sirve para explicar como influye
cada factor por separado y de manera conjunta, este seria un primer nivel. El
segundo nivel, implica la suma de las tres motivaciones anteriores y configura el
nivel de motivacion general de la actitud, es decir, la motivacion para adquirir

determinadas competencias (Montané et al 2007).

Concretando, el enfoque holistico de la competencia permite observar la adquisicién
de competencias laborales como una competencia de caracter transversal, aplicable
a diferentes situaciones o contextos profesionales, que deberian ser trabajadas
desde los procesos formativos, para mejorar la adquisicion de competencias y en
consecuencia la empleabilidad de la persona.

Los modelos de la motivaciéon, aunque concretan poco los procedimientos de
intervencion, participan en este proceso, incidiendo en cada uno de los elementos de
la actitud, por separado y de manera conjunta, configurando el nivel general de la
adquisicion de actitudes que se espera se manifiesten como competencias en el
desempenio del puesto de trabajo.

Desde el escenario evaluativo elegido, es significativo reconocer las redes
sistémicas que se articulan participando en el proceso de adquisicion de
competencias, aportando a la evaluacion elementos de mejora tanto al proceso en

si, como al programa de formacion en sus futuras aplicaciones.
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2.3.5. Aportes del modelo de cambio de actitud y las competencias a la EMTP

En efecto, producto de la nueva dinamica laboral y social, las competencias dan un
nuevo rostro a la educacién en general, las instituciones educativas deben modificar
la esencia de su ser y de su quehacer en procesos de planeacion, organizacion
académica y evaluacién, con el proposito de adecuarse a los retos que imponen las
actuales circunstancias, donde el fenomeno de las nuevas tecnologias de la

informacion, marcan la pauta en los necesarios cambios de los sistemas educativos.

Hoy se necesita educar la condicion humana y aprender a enfrentar las
incertidumbres, implica que, decididamente se debera llegar a nuevos modelos,

enfoques o estilos en educacion Morin (1999).

El enfoque de competencias laborales representa una herramienta para enfrentar
estas transformaciones en el ambito de la gestion empresarial y la formacién para y
en el trabajo, mostrando un desarrollo creciente en Chile, destacando los avances
en el campo curricular y pedagodgico, dominando en la ensefianza técnica

profesional de nivel medio.

En este nuevo escenario, se distinguen cuatro dimensiones de las competencias
laborales que sin duda han incidido en la EMTP: Identificacion de competencias,
Normalizacién de competencias, Formacion basada en competencias y Certificacion

de competencias

De lo expuesto, la EMTP enfrenta constantemente acciones impulsadas por el

cambio:

1. Iniciativas impulsadas por el sector privado, en el ambito de empresas o rama

econdmica e iniciativas del sector sindical.

2. Iniciativas del Estado, a través de los Ministerios de Educacion y Trabajo,
desarrollando programas pilotos o politicas tendientes a la formacion basada en

competencias o a la creacién de sistemas nacionales.

3. Iniciativas generadas a partir de instituciones de formacion.
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El impacto mas evidente que ha tenido el enfoque en el disefio curricular se
relaciona con la identificacion de contenidos de clara pertinencia para la formacion
de técnicos, los que ademas, pueden ser actualizados con prontitud cuando en el
levantamiento de las competencias se identifican conocimientos o destrezas que

necesitan ser reforzados, incluidos o transformados.

Sin embargo, esto ultimo se ha venido enfrentando con esquemas organizacionales
que conducen tardiamente los ajustes necesarios a la situacion de aprendizaje, de
un lado, porque las transformaciones curriculares suelen ser sometidas a procesos
burocraticos de larga duracion y, de otro, porque en general no se dispone de

mecanismos agiles para capacitar a los docentes técnicos®.

La competencia laboral entrega un cuerpo de contenidos que se necesita
transformar en aprendizajes esperados que orienten la experiencia educativa en la
formacion técnica, asi surgen los perfiles profesionales de competencia, donde la
informacion mas relevante se encuentra en los criterios de realizacion con que se
juzga el desempefio idoneo en una actividad, traducidos en contenidos
fundamentales de la formacién. Esto sin perder de vista que siempre se necesita
garantizar el dominio de las competencias basicas y la permanente ampliacién de

éstas.

Se esta produciendo un deslizamiento desde la didactica de la ensefianza a la
didactica del aprendizaje y este es el gran reto que, debera asumir la ensefianza en
la préxima década: “la principal innovacion metodoldgica en los ultimos afios ha sido
trasladar el centro de atencion de la ensefianza al aprendizaje”. Zabalza (2000:
243).

El eje principal de la educacion por competencias, es el desempefio entendido como
una experiencia integral y no como saberes aislados y descontextualizados. Desde
tal perspectiva, lo importante no es la adquisicion de determinados conocimientos,

sino el uso eficaz y oportuno que se haga de ellos.

} Algunas evidencias indican que ciertas transformaciones tecnoldgicas han llegado al lugar de aprendizaje
cuando éstas yo no estan vigentes, porque entre la deteccion del cambio requerido en conocimientos y destrezas
y su aplicacion educativa han pasado cinco afios.
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Asi, se integran las competencias desde tres grandes vertientes: laboral, profesional

y desde la optica del cambio.

Desde el punto de vista laboral, la competencia se asocia mas a la capacidad
productiva de un individuo que se define y mide en términos de desemperio real,
demostrado en determinado contexto de trabajo, y que no resulta sélo de la
instruccion, sino que se incluye la experiencia en situaciones concretas de ejercicio

ocupacional.

Desde el punto de vista profesional, la competencia se asocia a la capacidad de
articular y movilizar condiciones intelectuales y emocionales en términos de
conocimientos, habilidades, actitudes y practicas, necesarias para el desempefio de
una determinada funcion o actividad profesional, de manera eficiente, eficaz y

creativa, conforme al contexto y naturaleza del trabajo.

Al hablar de formacién técnica profesional, resulta pertinente recordar que
“Profesional” es toda persona que pueda brindar un determinado resultado y con una
calidad determinada. La Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante, OIT) la
define como: Capacidad de aplicar destrezas, conocimientos y actitudes al
desempefio de la ocupacion de que se trate, incluyendo la capacidad de respuesta
de problemas imprevistos, la autonomia, la flexibilidad, la colaboracion con el

entorno profesional y con la organizacion del trabajo.

El tercer enfoque que se ajusta a la oOptica del cambio, permite apreciar a las
competencias como conjuntos integrados por saberes y/o cualidades, que dan paso
a un concepto basado mas en capacidades movilizadas (Navio Gamez, 2005).

Aunque mucho se ha dicho sobre las competencias aun hay vacios y desacuerdos
sobre la cuestion, lo cual es un serio obstaculo para la estructuracion de programas

educativos con base a este enfoque (Soto 2002, Diaz Barriga, 20006).

El Ministerio de educacion ha tomado este referente conceptual para definir su

politca educativa, definiendo la competencia laboral* como: “actitudes,

* Aunque en teoria, podria considerarse como una variaciéon conceptual més la disposicion entre competencia
¢

profesional o laboral, parece claro que en este caso lo Gnico que se produce es una variacion terminologica,

debido a que en los paises de América Latina el término “laboral” es el que mejor se corresponde con el término
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conocimientos y destrezas necesarias para cumplir exitosamente las actividades que

componen una funcion laboral, segun estandares definidos por el sector productivo”.

En resumen, la irrupcion de las competencias en la FT de nivel medio, aporta tanto
como el sistema educativo y sus operantes sean capaces de entender, consensuar y
operar; la conceptualizaciéon del término dependera evidentemente del enfoque
asumido. También depende de los aspectos tangibles o intangibles vinculados con
ellas, porque aunque se plantea con gran énfasis la necesidad de descomponer la
competencias en evidencias y criterios que la hagan tangible, es claro que hay
algunas competencias para lo cual esto no funciona, porque no es lo mismo medir

una competencia técnica que evaluar el logro de una competencia social.

Siendo asi, un modelo que trate la actitud humana, reconociendo su complejidad en
la interaccion continua y circular entre conocimiento, habilidades y emociones, hace
posible acercarse a la mejora de un actuar, que necesita actualizarse al tener

consciencia de la evolucion de los entornos y las propias capacidades.

2.4. INSERCION LABORAL: EL MODELO DEL DOBLE AJUSTE

Continuando con la definicion de los elementos que delimitan la evaluacion del
programa de administracion, a continuacion se examina el significado y articulacion
de la insercion laboral con el sujeto en la realidad, llegando de esta forma, a la

eleccion del modelo que utiliza el estudio para su evaluacion.

Siendo la insercion laboral de los jovenes un proceso problematico y crecientemente
complejo, el estudio se decanta por trabajar con un modelo de insercion que incluya

los elementos de la actitud, competencia e insercion laboral.

“profesional”, tal como es concebido en paises europeos. Po ello en este contexto, competencia profesional y
laboral son consideradas como equivalentes.
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2.4.1. Concepto y enfoques para la Insercion Laboral

Generalmente se habla de insercion laboral para referirse al proceso de
incorporacion a la actividad econdmica de los individuos (Garcia Blanco y Gutiérrez
Palacios, 1996), sin embargo hay quien puntualiza que el propio termino de insercion
hace referencia a un hecho puntual, resultado de un periodo que se denomina
transicion (Ventura Blanco, 2005).

Por tanto, se entendera que la insercion laboral es un hecho en si, el logro de un
trabajo, pero que dadas las caracteristicas del mercado de trabajo, requiere de un

proceso vivo, esto es, un conjunto de acciones que hagan efectiva esa insercion.

En este sentido, se podria afadir un aspecto mas al propio concepto de insercion,
este no implica solo salir del desempleo, sino que conlleva cierta estabilidad y
permanencia en una ocupacion, de manera que genere cierta autonomia econémica

y una alta probabilidad de mantenerla (Donoso Vazquez y Figueroa Gazo, 2007).

También es importante sefialar la distincion, basada en la diferencia de condiciones
en las que se realiza la insercién, lo que representaria la insercion laboral
profesional, como un conjunto de procesos por los que el individuo inicia el ejercicio
de una actividad profesional estable, que le permite adquirir experiencia y
conocimientos necesarios para la realizacion de sus trayectorias laborales, e
insercion laboral, diferenciado este, de trayectorias precarias con cambio continuo
de oficio, falta de perspectivas y continuas rotaciones que impiden tal como
menciona Martinez Marin, (2000) la acumulacion de una experiencia especializada
que facilite la insercion laboral plena.

Asi la insercion laboral, implicaria obtener un empleo sin mas cualificacién de la
valoracion del mismo, y la insercidn profesional representaria obtener un trabajo
relacionado con la especializacion profesional y formacion obtenida (Ventura Blanco,
2007). En efecto el concepto, profesion, esta estrechamente relacionado con el
curriculum formativo (Homs, 1991; Lopez Palma, 1996; Pérez Escoda, 1996; Pérez
Escoda y Aneas, 1999).
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Concretamente, insercion laboral, hara referencia al logro de un puesto de trabajo o

empleo cualquiera; en palabras de Fernandez: “...se restringe su significado a la
mera insercion laboral y ésta a su forma convencional: un contrato de trabajo”
(Fernandez, 1988: 2). La insercion laboral constituye un punto de encuentro efectivo
entre la empleabilidad® y la ocupabilidad (Bisquera, 1992). La empleabilidad se
refiere a la probabilidad de insercién laboral dependiente de las caracteristicas que
presentan las personas que buscan empleo. La ocupabilidad hace referencia a la
posibilidad de insercion laboral, dependiente de las oportunidades que presenta el
mercado de trabajo. Por tanto, la primera se centra en la persona y depende del

aprendizaje, y la segunda depende del contexto.

Si bien se complejiza aun mas el proceso de insercion con estas discriminaciones,
el estudio reconoce estas diferencias, entendiendo que seran el conjunto de
interacciones sistémicas de las estructuras del propio fendmeno de insercion, el que

defina la insercidn laboral de los sujetos.

Ahora bien, teniendo en cuenta que la investigacion trata de valorar la insercién de
los titulados de una formacion que si bien es profesional, incluye la educacion
obligatoria, es mas apropiado hablar de insercidn profesional inicial, ya que son

jovenes que ingresan por primera vez al mundo laboral formal.

’ La empleabilidad es un término que ha ido cambiando su significado en los dltimos afios. Se utilizaba
inicialmente para identificar exclusivamente las competencias necesarias para un puesto de trabajo especifico, en
el sentido de una competencia laboral (Saterfield y McLarty, 1995). Actualmente la empleabilidad no se reduce a
competencias académicas basicas: La Comisiéon de las Comunidades Europeas (2003) la define como “la
capacidad para lograr un empleo. No sélo se refiere a la adecuacion de sus conocimientos y aptitudes, sino
también a los incentivos y las oportunidades ofrecidos a los ciudadanos para que busquen empleo”.

Orgemer (2002: 65), la define como la “oportunidad del trabajador a acceder a un empleo que cumpla con

sus expectativas, con su formacion y con su trayectoria profesional”, recalcando la implicacion no sélo del
trabajador, sino de la propia empresa.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) la considera como “la capacidad para conseguir y conservar un
empleo y la capacidad de sintonizar con el mercado de trabajo, de poder cambiar de empleo sin dificultades o de
encontrar un puesto de trabajo.” Considerar la empleabilidad como una capacidad implica asumir que se puede
adquirir y desarrollar, es decir, se puede aprender y, por lo tanto, intervenir en ella. En cualquier caso un alto
nivel de empleabilidad dependera en gran medida de la formacién recibida, mediante la cual la persona adquiere
el nivel de competencia exigido en el mercado laboral (Cajide et al. 2004).

En las Conclusiones Generales del Seminario Oficial de Bolonia, celebrado en Bled (Eslovenia), se reconocia
todavia en Europa una cierta vaguedad y polémica en torno al término, asi como la necesidad de clarificarlo,
dada la intima conexidon con los diferentes objetivos del “Proceso de Bolonia”, y hacian la siguiente
interpretacion: “Conjunto de logros - habilidades, comprensiones y atributos personales — que proporcionan a los
graduados las mejores condiciones para ganar un empleo y para tener éxito en las diferentes ocupaciones que
puedan elegir, con beneficios para ellos mismos y para el conjunto del colectivo de los trabajadores, de la
comunidad y de la economia”. Por tanto la empleabilidad, desde esta perspectiva, debia tener diferentes
interpretaciones en los distintos programas de estudio (Seminario Oficial de Bolonia, 2004).

120



Ante lo expuesto, se admite que la insercion laboral incluye tanto la incorporacion de
la persona a un puesto de trabajo como el mantenimiento del mismo. Actualmente,
dentro de la problematica del paro y de la insercidén, hay que tener en cuenta ambos
factores, ya que, ademas de la dificultad para encontrar un trabajo, el otro gran
problema reside en la capacidad para mantenerlo, (Romero et al., 2004).

Entendiendo que el término insercion, hace referencia a un acontecimiento puntual,
que sucede en un momento determinado como culminacion de un periodo de
transito o proceso previo al cual denominamos transicion, Figuera (et al 2001) y
Pérez Escoda (2001), sera en este periodo, cada vez mas prolongado, en el que
aparecen nuevos matices fruto de la consideraciéon de los diversos itinerarios o
caminos entre los que elige cada sujeto (Bisquerra, 1992; Casal et al. 1991;
Rodriguez Moreno, 1992).

También es de tener presente que la insercidon laboral implica diversos niveles de
analisis. El contexto econdmico y social es el primer nivel a considerar ya que la
oferta y demanda de titulados viene en buena medida determinado por este. Un
segundo nivel es el titulo obtenido, puesto que existen unas titulaciones con
mayores posibilidades de acceso al mercado laboral, y finalmente, las caracteristicas
personales (Martinez Martin, 2000).

Por otra parte en el contexto nacional actual, la situacidon laboral del pais no ha
mejorado lo suficiente como para hacer frente a la presion de oferta laboral. Esto
determina aspectos cuantitativos que evidencian un fendmeno estructural que

condiciona las posibilidades de insercién laboral.

2.4.2. Modelos de Insercion Laboral: EI Modelo del doble ajuste

Son numerosas las investigaciones que se han llevado a cabo sobre la insercion
laboral de diversos colectivos, y desde diferentes perspectivas, tanto socio-
econdmicas, sociolégicas, como psicolégicas, todas ellas dirigidas a la descripcion
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del fendmeno de la insercion social y profesional en sus categorias definitorias y de

las variables implicadas en la explicacién del proceso (Figuera, 1995).

Diversos autores han realizado trabajos y propuestas sobre los factores y variables
intervinientes en este proceso (Blanch, 1990; Rose, 1991; Priesca, 1991,
Arrizabalaga, 1992; Pérez Escoda, 1996; Figuera, 1996; Donoso, 2000 y Romero,
2004). En el conjunto de teorias y modelos explicativos del complejo fendmeno de la
integracion de los jovenes en el mercado de empleo ha puesto de manifiesto segun
Mufoz et al. (2011), entre otras, tres conclusiones importantes:

- Que la insercion laboral es un fendmeno dependiente de contextos geograficos,
sociales, de mercado, politicos, etc., en donde ha de llevarse a cabo dicha insercion.

- Que la insercion ocupacional-laboral depende igualmente de un conjunto de
factores personales que el sujeto puede en buena medida manipular: formacién
adquirida, estrategias de busqueda de empleo, tiempo a invertir en la busqueda,
expectativas profesionales y de salario, etc.

- Que en ese conjunto de factores personales la formacion juega un papel destacado
en todos los procesos relacionados con el mercado de empleo.

En sintonia a estas conclusiones, la mayoria de los autores que trabajan el tema de
la insercion laboral (Blanch, 1990; Esteve, 1999; Figuera, 1996; Filella, 1998; Pérez
Escoda, 1996; Montané 1993; Villar, 1997; Masjuan, et al., 1995, 1996, entre otros),
estan de acuerdo en agrupar las variables que intervienen en la insercion en tres

bloques:

¢ El mercado laboral o determinantes situacionales
* Determinantes personales

¢ Determinantes de insercion

Por otra parte, el examinar modelos de evaluacién de formaciones para el empleo,
permitié revisar los aspectos sobre los que se evalua la insercion en dichos

programas. La mayoria de estos estudios se orientan a comprobar su efectividad
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como politica activa para el empleo y no suelen incluir indicadores sobre la calidad
de la formacion impartida, sin embargo el modelo llamado “Modelo Global de
Evaluacion y Mejora de la Formacion para el Empleo en Asturias” (de Miguel, San
Fabian, Belver et al., 2011), lo integra.

Fig. 2.14. Modelo Global de Evaluacion y Mejora de la Formacion para el Empleo en Asturias (de Miguel, San Fabian,
Belver et al., 2011)

COMBINA TRES ENFOOUES

Analisis del Calidad del Servicio Calidad del
C"“t‘?"“’ ¢ Programa
.. \ Evaluacion del desarrollo l
Analisis de Priorizacién de del programa — :
necesidades especialidades Analisis del impacto
formativas de formacion ¢ del programa

Plan de verificacion y

control de las ensefianzas

cofinanciadas Nivel de insercion del
¢ total de alumnos

Evaluacion de
entidades
colaboradoras

Visita inicial

Visita intermedia

Visita final (Satisfaccion
del alumnado

Il

EVALUACION EXTERNA — EQUIPO DE INVESTIGACION CANELLA

Acreditacion de Evaluacion de Analisis de la
entidades la satisfaccion insercion

del alumnado laboral

Tal como indica la figura, la integracion de elementos en la evaluacion del empleo, si
bien dificulta el tratamiento, lo hace mas real a la experiencia que viven los sujetos,
al entrelazar las dimensiones de, contexto, calidad del servicio y calidad del

programa.
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También es importante considerar que desde la ocupabilidad existen diversos
enfoques para analizar el tema de la insercion, la investigacion se queda con el que
hace referencia a los modelos de insercion laboral, el que permite analizar las

variables que puedan aumentar la empleabilidad de las personas.

La revisidn de factores de insercion que realiza el estudio se centrara en aquellos
enfoques utilizados en trabajos anteriores desde la psicologia social y de algunos
estudios macroecondmicos. En esta linea, Pérez Escoda propone un analisis de
diversos factores y variables integrantes de la insercion laboral que se reproducen
en la Tabla N° 2.15.
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Tabla N° 2.15. Factores y variables integrantes de la insercion laboral. Fuente: (Pérez Escoda, 1996: 48).

FACTORES SITUACIONALES FACTORES PERSONALES
VARIABLES VARIABLES VARABLES
COYUNTURALES BIODEMOGRAFICAS PSICOSOCIALES
¢ Politica econdmica. Indicadores ¢ Edad ¢ Importancia, valoracion del
econdémicos: ¢ Sexo trabajo:

-indices de desempleo ¢ Etnia — Centralidad del trabajo.
-Indices de contratacion ¢ Estado Civil — .Deseos de utilizacion de
-Flujo de ofertas y demandas ¢ Nacionalidad habilidades, variedad, influencia.

laborales.
-Indices de formacién.
-Indicadores de cualificacion

¢ Cambios en la estructura
demografica.

¢ Politica laboral:

- Legislacion socio-laboral.

- Programas de proteccion del
empleo.

- Medidas
ocupacion

de fomento de la

¢ Reestructuracion del mercado de
trabajo:

- Sectores en expansion (creacion
de puestos de trabajo)

- Sectores en decadencia (pérdida
de puestos de trabajo)
-Introduccion de Nuevas
tecnologias.

- Requisitos de contratacion de las
empresas

de

¢ Infraestructura recursos

sociales

¢ Lugar de residencia

¢ Antecedentes personales y
familiares.

¢ Cualificacion social
(integracion

social, funciones y habilidades
sociales, relaciones...)

¢ Estilo de vida

4 Nivel socioeconémico y
cultural.

¢ Educacion formal.
Titulaciones.

¢ Educacion no formal.

¢ Atributos personales y
aptitudes.

¢ Historia laboral anterior:

— Experiencia.

— Caracteristicas de la tltima
ocupacion.

— Motivo de la pérdida del lugar
de trabajo.

¢ Experiencias de desempleo
¢ Duracion en el desempleo
¢ Situacion econdmica.

— Recursos disponibles.

— Ingresos familiares.

— Cargas familiares.

— Dificultades econdémicas
existentes.

¢ Proyecto profesional-vital.
¢ Aptitud para la busqueda
precisa y acertada de trabajo

¢ Nivel de autoestima personal y
profesional.

¢ Nivel de madurez ocupacional:

— Conocimientos de la ocupacion.

— Interés por el reciclaje.

¢ Actitud de disponibilidad laboral:
ocupacion y/o trabajo deseado.
Pretensiones: salariales, de horario, de
movilidad, de contrato..

¢+ Estilo de atribucion interna/externa.

¢ Percepcion de la perdida del trabajo.

¢ Vivencias en el desempleo:

— Salud fisica: dolor de abeza/estomago,
alteraciones del suefio, cambios de peso,
veértigos.

— Salud mental: salud mental general,
satisfaccion vital, angustia psicologica,
estrés...

— Desacuerdos y conflictos familiares:
problemas de comunicacion, cambios de de
roles, problemas de relacion con la pareja,
hijos, etc.

¢ Estilos de afrontamiento:

— Motivacion en la busqueda de trabajo.
— Flexibilidad en la disponibilidad:
disminucion de pretensiones.

— Busqueda de reciclaje, formacion

— Buisqueda de soporte social: cant/calid.
— Buisqueda de consejo profesional
(médico, psicologico, orientador, de
asistencia social, INEM...)

— Comportamientos de ocio (solitarios o
sociales)

— Cambios en los habitos: dietas, practicas
deportivas, fumar, beber etc.

Conviene senalar que, si bien todas las variables recogidas en la tabla son
importantes en la insercion laboral, no lo son en el mismo grado; es decir, no todas
ejercen la misma influencia. De la misma manera, se sefiala que no es posible

considerar aisladamente cada una de las variables. En realidad, se influencian
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mutua y dinamicamente de manera que el peso de unas no puede ser valorado sin

conocer la dimensioén de las otras.

Por otra parte, la propuesta de Romero et al. (2004) que representa la figura N° 2.16,
muestra una serie de factores que condicionan la insercion laboral. La importancia
de estos factores radica en la posibilidad de poder operar con ellos, de manera que
se puedan evaluar, que puedan ser objeto de intervencion y de seguimiento por
parte de los profesionales.

Tabla 2.16. Factores que condicionan la insercion laboral. (Elaborado a partir de la propuesta de Romero et al 2004).

Factores de ocupabilidad Factores de empleabilidad
Estructura, caracteristicas y tendencias del Actitudes.
mercado laboral: - Importancia que se le concede al trabajo
- la coyuntura econdémica - Interés por trabajar y buscar empleo
- las ofertas de empleo (amplitud, disponibilidad)
- las demandas de empleo y la concurrencia - Autoestima personal y profesional
- los indices economicos - El lugar de control y atribucion e los
- los cambios demograficos éxitos y fracasos
- la politica laboral del momento - Madurez ocupacional
- la reestructuracion del mercado de trabajo Competencias:
Factores subjetivos: - Competencias transversales
- Edad - Competencias basicas
- Sexo - Competencias relacionales
- Nacionalidad... - Competencias profesionales
(formacion y titulacion académica,
experiencia laboral)
- Conocimientos de insercion y de técnicas
de busqueda de ocupacion
Los factores sociales:
- El contexto personal
- Situaciones de rechazo

Otro modelo interesante para el estudio es el modelo de intervencién de (Donoso y
Figuera, 2007), el que situandose desde la orientacion profesional ayuda al proceso
de insercién laboral. EI modelo presenta tres elementos claves en su analisis:

mercado laboral, el tejido social y la persona, tal como muestra la figura N° 2.17.
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Fig. N° 2.17. Referencias del proceso diagnostico. (.Donoso y Figuera, 2007).

MERCADO LABORAL EL TEJIDO SOCIAL
Observar/detectar cambios y <:::> Mediar inputs externos y
diagnosticar necesidades facilitar su uso

LA PERSONA
Orientar, motivar, acompafiar

Desde la perspectiva de Donoso y Figuera, el diagnostico para la insercion se
inscribe dentro de la disciplina del diagnostico en orientacion profesional, la que se
ocupa de la comprension, analisis e intervencion, de y sobre personas y grupos,
enfrentados a situaciones personales y profesionales sobre el desarrollo de la

carrera profesional.

Desde este modelo, resulta constructivo y en linea con el estudio, la idea de
entender que un diagnostico o descripcion de un sujeto o grupo, tendra un valor si
trae de la mano una intervencién planificada conscientemente para optimizar la
insercion laboral. En sintesis y siguiendo a las autoras, diagnostico no es ya mirar y

observar, sino actuar.

Con esta directriz, sera posible situar la propuesta de mejora que arrojara la
evaluacion del programa de administracion, como un elemento activo y no residual,
asi también, el diagnostico e intervencion que realice el profesor en el aula al
momento de definir las intervenciones a realizar en su grupo, aparecen

estrechamente unidas, incluso entrelazados al proceso.

Es de tener en cuenta que para la investigacion, la idea de la orientacion para la
insercion laboral es un elemento fundamental a desarrollar en la formacién, siendo
entendida como una de las mas importantes instancias socializadoras del ser
humano, asi, un programa de insercion laboral incluido e integrado en el curriculo

resulta relevante para orientar la insercion laboral de los estudiantes.
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Ahora bien, el modelo elaborado por Montané (1990), ha inspirado estudio, siendo
utilizado también para la elaboracion de programas referidos a la insercion laboral.
Este modelo se basa en la interaccion dinamica de tres elementos:

1. El bagaje del sujeto que busca trabajo.
2. Las ofertas y demandas del mercado de trabajo.

3. Las técnicas y procesos necesarios para la insercién laboral.

El modelo no concibe el analisis individual y aislado de cada uno de estos
elementos, sino que requiere una valoracién conjunta y global de la incidencia de
cada uno de los tres; entendiendo que en la practica, la insercion laboral depende de
la accion simultanea y del equilibrio alcanzado entre ellos. Consecuentemente es
preciso conocer tanto, la incidencia de las variables derivadas del mercado laboral,
como de las técnicas y procesos relacionados con la busqueda, el logro y el

mantenimiento de un puesto de trabajo.

Segun este esquema la formacion presenta una doble adaptacion. La primera
contempla la relacion curso y alumno, prescindiendo en principio seleccionar a los
mejores alumnos, la adaptacioén del curso a los alumnos preseleccionados tiene en
cuenta diferentes posibilidades, pero respetando las exigencias del mercado de
trabajo, como por ejemplo, reducir parte del nivel de empleabilidad, adaptando el
curso a un nivel adecuado para las exigencias del mercado de trabajo, o bien, dividir
el curso en dos anos para poder acceder a las demandas laborales.

El ajuste entre curso y ofertas de trabajo es una consecuencia logica del proceso, la
figura N° 2.18 lo muestra, en este ambito que hay que tener presente las ofertas de
trabajo, la evaluacion de necesidades por parte de los empleadores y los perfiles
ocupacionales si se desea que el programa de formacién aumente la empleabilidad
del sujeto.
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Figura N° 2.18. Relacion entre aptitudes del sujeto, exigencias del curso y ofertas ocupacionales de las empresas. Tomado

de (Montané, 1993)
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Ajuste entre sujeto-curso y ocupacion

/

El modelo es conocido como el modelo del doble ajuste, por su doble perspectiva,

pasa por el analisis de los principales factores y procesos que intervienen en la

busqueda y ocupacion laboral. Agrupados en la siguiente forma:

a) Del sujeto que busca trabajo

b) De las ofertas y demandas del mercado de trabajo

c) Y de las técnicas y procesos relacionadas con la orientacion para la insercion.

En la practica se constata un proceso interactivo permanente entre la poblacion

objeto de formacion y las exigencias del mercado laboral. El proceso dialectico entre

el alumno, el curriculum de formacién como en las exigencias laborales es indivisible

y unico, aunque en la practica podamos hacer hincapié en las capacidades del

alumno, en la estructura y contenidos del programa o en los perfiles de las ofertas de

trabajo.

Asi desde la primera aproximacion al modelo surge el siguiente esquema:
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Figura N° 2.19. Nucleo del modelo de insercion laboral. Tomado de (Montané, 1993)

Usuario —— | Ocupacion @— Mercado de trabajo

El demandante de empleo y las ofertas del mercado de trabajo estan en interaccion,
hasta el punto de que puede afirmarse que la insercion esta en funcion (F) DEL
Usuario (U) y de las ofertas del mercado de trabajo (M). Esquematicamente la

formulacién de la insercion puede representarse como:

Insercion = F [(Us)- (M) ]

De aqui se constata que el resultado de la insercién puede optimizarse interviniendo
en los proceso de insercion y formacion del sujeto demandante de empleo y
mejorando las ofertas de empleo. El nucleo del modelo de insercidon incluye el
analisis del usuario demandante de empleo, del mercado de trabajo y de los

procesos necesarios para la insercion laboral.

Figura N° 2.20. Modelo de insercion laboral de Montané (1990), adaptado por Pérez Escoda (2001: 427).

/'DEMANDANTE + ?edqulsmlon Busqueda de .’I OCUPACION I<_ MERCADO\
; conocimientos N trabajo %EAB AJO
. y destrezas de A
* insercion ’
* Curriculum ,' Observatorio permanente del
¢ Capacidad de aprendizaje SEQECCIQN I mercado de trabajo:
* Actividades de Insercion - Ofertas de trabajo
- Disponibilidad laboral - Calificacion profesional
- Autoestima profesional - Exigencias del mercado
- Madurez ocupacional
- Amplitud

A /

En la figura 2.20 es posible apreciar codmo se evaluan paralelamente el bagaje del

demandante, las caracteristicas del mercado de trabajo y los procesos necesarios
para la insercion laboral. Tal como sefala la figura, esta interrelacion confirma que el

resultado de la insercion puede optimizarse interviniendo en los procesos de
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insercion del sujeto demandante de ocupacion (empleabilidad) y mejorando las

ofertas de empleo (ocupabilidad).

La dinamica eficaz que surge entre sus elementos estara siempre mediada por el
equilibrio sistémico de sus partes, mantener este equilibrio sera responsabilidad de
quien busca la insercion laboral y es consciente del enlace sistémico que Ilo

conforma.

Algunas caracteristicas de cada elemento del modelo:

A) Del sujeto que busca trabajo

Al introducir en el analisis de las variables relacionadas con la insercion
dependientes del sujeto, el autor sefiala que debe repararse inicialmente en los
datos curriculares, destacando:

- Nivel de estudios

- Experiencia laboral

Con esto ya se podra efectuar un primer juicio acerca de las posibilidades de
contratacion y desempefio del sujeto en relacion con las ofertas y tipologia de
ocupaciones ofertadas.

Seguidamente procede valorar la capacidad para el aprendizaje tedrico-técnico, que
permite efectuar una prevision sobre el éxito del sujeto tanto al enfrentarse a los
procesos de seleccion, como en la superacion de cursos de formacidén permanente o
capacitaciéon, que le permitan reciclarse y mantenerse vigentes en el mercado

laboral.

En tercer lugar conviene evaluar las actitudes de insercion del sujeto, es decir,
aquellas tendencias de comportamientos favorables o desfavorables, manifestadas

al enfrentarse a la busqueda de un empleo. Aqui se destacan:

- La autoestima profesional, o imagen del sujeto acerca de su adecuacion al trabajo

que solicita, se relaciona con los sentimientos de autovaloracién como profesional.
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Una autovaloracion pobre acostumbra a ir asociada a sentimientos de fracaso e
inseguridad que generan ansiedad vy dificultan el proceso de busqueda de empleo.
Contrariamente niveles altos de autoestima profesional se asocian a sentimientos
de autoconfianza que estimulan la busqueda activa de trabajo y permiten ofrecer

una imagen de seguridad e interés en los procesos de seleccion.

- La disponibilidad laboral, esta se relaciona con la dedicacion y con la amplitud de la
busqueda de empleo. La dedicacion con que el demandante trata de encontrar un
empleo, es uno de los principales factores que favorecen la insercion. El nivel de
dedicacion se considera fundamentalmente, a partir de la constancia y del tiempo

empleado en la busqueda.

-La amplitud, se relaciona por una parte, con el nivel de predisposicién/resistencia a
ocupar un puesto de trabajo diferente a la ocupacion solicitada- aunque relacionada
o similar- y por otra parte, con el nivel de flexibilidad/rigidez ante la aceptacion de
las caracteristicas del puesto de trabajo (horarios, salario, distancia riesgos, etc.).

Una buena predisposicion para aceptar puestos de trabajo no idénticos a su
curriculum, sin duda eleva el numero de ofertas disponibles mejorando la
probabilidad de encontrar empleo. Paralelamente una menor rigidez ante las
condiciones poco ventajosas presentadas por algunas de las ofertas disponibles
(distancia al lugar de trabajo, contratacion temporal, horarios irregulares o nocturnos

etc.)

- La madurez ocupacional, se relaciona con el conocimiento real acerca de las
ventajas e inconvenientes de la ocupacidn a la que se aspira y de las prospectivas
de evolucion previstas en la misma; incluyendo el interés del sujeto por reciclarse
adaptandose a las nuevas exigencias del puesto. Cuanto mayor sea el nivel de
madurez, mayor sera la motivacion por la ocupacion y el nivel de desempefio
positivo en la misma, lo cual permite ofrecer una imagen de dominio e interés por la
ocupacion a lo largo del proceso de seleccion facilitando el éxito en la superacion
del mismo. Una vez conseguido el trabajo un nivel alto de madurez ocupacional
ofrece ventajas a largo plazo, ya que va asociado a un incremento en la posibilidad
de mantener el puesto de trabajo y de promocionarse profesionalmente.
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B) Las ofertas y demandas del mercado de trabajo

1. El flujo entre la oferta y demanda aparecen como el primer factor derivado del
mercado laboral inmediato que debe evaluarse. Su analisis estara determinado por:

a) indice de ofertas de empleo para cada tipo de ocupacion

b) Numero de demandantes en cada una de ellas

La aproximacion a las posibilidades reales de insercion en una ocupacién surgen de
la relacion existente entre el numero de ofertas y demandas, es decir, el numero de
oportunidades junto a la cifra de contrincantes a los que hay que superar en los
procesos de busqueda de empleo y seleccion de personal.

2. Los requisitos de las ocupaciones constituyen el segundo factor procedente del
mercado laboral que es preciso evaluar. Las exigencias explicitas en las ofertas de
trabajo (edad, sexo, titulacion, experiencia, cualidades personales, etc.)

El requisito de las ofertas de trabajo junto a la frecuencia y persistencia de las
ofertas, el indice de cobertura de las mismas y las causas de no cobertura de un
contexto concreto, proporcionan una informacion valiosisima que permite asesorar a

los sujetos sobre sus necesidades de aceptacion.

Las caracteristicas asociadas tipicamente a las ofertas de empleo en una ocupacion
concreta (salario, horario, tipo de empleo, etc.) valoradas en relacion con las
actitudes de disponibilidad del sujeto, contribuiran probablemente a reducir el
conjunto de ofertas adecuadas a €l y consecuentemente sus posibilidades de

insercion.

Al amparo de este analisis podemos decir que solo podremos estimar
adecuadamente las posibilidades de insercion de los demandantes de una
ocupacion, si disponemos de informacién actualizada sobre dinamicas del mercado
de trabajo. Por lo que se precisa conocer las recientes prospectivas del mercado
laboral y contar con datos referidos a los perfiles ocupacionales y sus tendencias.
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Esta labor exige un trabajo de colaboracion continua con las diversas instituciones y

profesionales que poseen la informacion mas actualizada. Destacandose:

a) Las bolsas de empleo de los municipios, los que cuentan con listados
actualizados de ofertas de empleo de diversas categorias para la region.

b) La bolsa Nacional de empleo del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo
(SENCE) a la que se puede acceder por internet o dirigiéndose directamente a
las oficinas habilitadas en la region.

c) Chile califica, entidad estatal que cuenta con los perfiles profesionales,
prospectivas del mercado de trabajo a nivel regional y comunal para algunos
casos, asi como las incidencias de las nuevas tecnologias en los diferentes

sectores profesionales.
C) Las técnicas y procesos relacionados con la orientacién para la insercion
El éxito en el proceso de busqueda de trabajo dependera también de :
- Nivel de conocimientos y estrategias de insercion, que posea el sujeto.
- Capacidad de implementarlos para superar los procesos de seleccién
Siendo asi, para determinar la probabilidad de éxito sera preciso determinar la
informacion con la que el sujeto afronta la busqueda de empleo, asi como las
técnicas y destrezas de insercion que realmente domina y que facilitaran la
superacion del proceso de seleccion.
Los conocimientos de insercion se relacionan con el dominio de la informacion y los
recursos que facilitan el descubrimiento de ofertas de trabajo y con el grado con que

el sujeto esta al corriente de aquellas caracteristicas del puesto al que aspira
(categoria profesional, salaros, horarios y tipos de contratacion mas frecuentes).
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Las principales destrezas y técnicas de insercidn se asocian al dominio en la
confeccion del curriculum, en la planificacion de estrategias de busqueda de trabajo,
en el comportamiento durante una entrevista de seleccion, en la resolucion de

pruebas psicotécnicas o de seleccidn etc.

Es necesario destacar que conocer y dominar los recursos, técnicas y estrategias de
insercion aumentan considerablemente las probabilidades de ocuparse, aunque las
posibilidades de insercion reales varian considerablemente en funciéon de la
intensidad con que el sujeto practique tales conocimientos y destrezas,

especialmente en situaciones coyunturales de carencia de empleo.

En sintesis, el modelo de insercion laboral del doble ajuste, se adapta a las
necesidades y expectativas del ex alumno desde una perspectiva emprendedora y
de actualidad, permitiendo empalmarse con el modelo de cambio de actitudes, por lo
que sera utilizado para valorar la eficacia de la insercibn en el proceso de

investigacion.

2.4.3. Aportaciones del modelo de doble ajuste a la EMTP

Siendo extensa la informacién en materia de insercién, el estudio no pierde de vista
su enfoque evaluativo, sirviendo de guia en la seleccion del modelo con el que se
trabajara; de esta forma se revisaron aportaciones de diversos autores, destacando
entre ellos (Blanch, 1990; Rose, 1991; Priesca, 1991; Arrizabalaga, 1992; Pérez
Escoda, 1996; Donoso y Figuera, 2007; Romero, 2004; Montané, 1990; Fidella, 1998
y Montané, 1990).

Es importante resaltar la coherencia entre el modelo del doble ajuste con el enfoque
evaluativo, asi como con el concepto de adaptacion al cambio, las competencias y la
actitud, donde esta ultima aporta dimensiones estructurales para la insercion
laboral, aplicadas dentro del propio modelo del doble ajuste.

Ante la mixtura que representa el enfoque evaluativo, se recuerda brevemente los

fundamentos tedricos que lo respaldan, de esta forma, se reitera que siendo la
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actitud un elemento clave para la insercién bajo la perspectiva del estudio, esta fue
revisada con autores como, Heider (1946-1958); Festinger (1957); Lopes- Zafra et
al. (2008); Fishbein & Ajzen (1975); Eagly & Chaiken (1993, 2005, 2007); Albarracin
et al (2005), Bassil & Browm (2005); Gawronski (2007) y Gawronski & Lebel (2008),

entre otros.

Por otra parte, debido a la implicacién de la actitud con la competencia, sobre esta
ultima autores como (Repetto, Ballesteros, y Malik, 2000; Pereda y Berrocal, 2001;
Repetto, 2003; Roe, 2003; Tejada, 2005; Tejada y Navio, 2005; Repeto, Pena,
Mudarra, Uribarri, 2007; Perranoun, 2001; Unidad espariola de Eurydice-CIDE, 2002
y recopilatorios realizados por Rodriguez Moreno (2006), y Echeverria (2001);
Maturana (1984, 1997); Lasnier (2000), Le Boterf (1995) entre otros, ayudaron a

esclarecer las relaciones entre actitud y competencia.

En la misma linea, el concepto de adaptacion al cambio fue abordado desde su
incidencia en el mundo del trabajo, tal como sefialan (Edwards & Morrison, 1994;
Hollenbeck, Lépine, y ligen, 1996; ligen y Pulakos, 1999; Smith, Ford, y Kozlowski,
1997); (Patrickson, 1987; Thach y Woodman, 1994); (Pulakos, Donovan Arad, y
Plamondon, 2000) y Pulakos et al (2000); (Wanberg & Kammeyer — Mueller (2000),
en Griffin & Hesketh, 2005).

Finalmente, luego de explorar y reflexionar con todo el material tedrico las relaciones
entre los elementos que participan de la eficacia de la insercion, se estimo necesario
hacer uso de un modelo de insercion que resultara compatible a la mixtura que
representa el enfoque evaluativo, y en efecto, adecuado a los propdsitos del
estudio. De esta forma, se decanto por el modelo de insercion (Montané, 1990).

Por consiguiente, se entiende que dicho modelo aporta a la EMTP una reduccién en
la brecha de las capacidades exigidas por el mercado laboral, permitiendo integrar
aspectos que potencian las capacidades de los alumnos, pudiendo llegar a ser parte
activa del proceso no solo evaluativo, sino también de formacioén, llegando a valorar
la idea de integrarlo al curriculum, gestionando de forma practica los objetivos que la

especialidad propone.
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Es de esta forma como el modelo de insercidon elegido resulta de actualidad,
reconociendo en él su compromiso con las exigencias competenciales de sus partes,
con miras de futuro y sobre todo de evolucion, considerando el mundo que le rodea,

los sujetos que estan en €l y como lo viven.

A continuacion se presentan a modo de esquema un breve analisis de los factores

presentes en el modelo.

Figura N° 2.21. Factores y procesos de la Insercion. Tomado de Montané (1993)

Capacidad 5 Cl}rricul'um
de anrendizaie ¢ Demandante Titulacion
Experiencia
Autoestima profesional 4 Actitudes de Insercion —» Dedicaciéon
Madurez ocupacional L Amplitud
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Busqueda de trabajo L
., Observatorio
Seleccion permanente
* del mercado de
trabajo
OCUPACION
A
. . + Calificacion
Ex1%en§1as dsl_ < | > profesional
mercaco de trabaio Ofertas de trabajo

T

Mercado de trabajo

2.4.4. Pautas para la elaboracion de un programa de insercion laboral

Una vez presentados los elementos que inspiraron la evaluacidon del programa de
administracion, resulta interesante recoger las aportaciones que entrega el cuerpo
tedrico de la propuesta evaluativa para delimitar la elaboracién de un programa de

insercion laboral adaptado e integrado al curriculum.
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De esta forma, en las siguientes lineas se reconocen pautas que guiaran el disefio y

puesta en marcha de un programa de insercion laboral para la formacion técnica.

En principio se destaca, que la revision bibliografica sustentada en problematicas
reales de sujetos que buscan empleo y/o se capacitan en procesos de formacion

para el mundo del trabajo, distinguen mayormente los siguientes factores:

a) Factores y variables relacionadas con el mercado de trabajo

b) Factores y variables relacionadas con el sujeto

c) Factores y variables relacionadas con las técnicas y procesos para la insercion

laboral

Por otra parte, la mejora de la insercion laboral del los estudiantes del programa de
administracion, llevo a plantearse elementos mas amplios que hagan sostenible
dicha mejora, de alli que la actitud, cobra un papel relevante tanto en la evaluacion
como en la propuesta de un programa de insercidon adaptado e integrado al

curriculum.

Los antecedentes tedricos presentados en relacién a la actitud y la competencias,
constituyen los lineamientos fundamentales para llevar a cabo la practica, es decir,
una mejora sostenida de la insercion, reconociendo que la actitud humana es una
resultante de la relacién sistémica de los tres componentes de la actitud, que
también estan presentes en la competencia, donde, los conocimientos, las
habilidades y las emociones forman un actuar capaz de evolucionar, adaptandose a

los requerimientos del medio laboral.

Avanzando en las aportaciones para generar un programa de insercion laboral, otro
concepto trascendente desde el enfoque del estudio resulta ser la adaptacion al
cambio, el que indudablemente debe estar presente en un programa de insercion
laboral, dicho concepto sera entendido, como una disposicion conductual a través
de la cual la persona puede acceder a las ventajas que le proporcionan las TIC, para
responder eficazmente a los encargos profesionales cambiantes que se dan en los

puestos o lugares de trabajo.
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Llegado a este punto, la definicion de la actitud nuevamente resulta adecuada para
desarrollar esta competencia, ya que en efecto los tres componentes de la actitud en
su relacion integral seran los responsables de generar en el sujeto disposiciones

que se plasmen en desempefios eficaces y por tanto de adaptabilidad.

En resumen, la concepcion de la actitud que plasma el modelo de cambio de
actitudes (Montané et al 2007), representa la estructura basica a través de la cual se
desarrolla y pone en marcha el proceso de adquisicion y desarrollo de cada uno de
los factores del modelo de insercion laboral.

También hay que agregar, que la evaluacion de programas, como herramienta al
servicio de la educacion, mantiene alerta sobre los momentos, finalidades y criterios
pertinentes a los objetivos del propio programa de insercion incorporado en el

curriculum.

La siguiente figura sintetiza lo expuesto, dando cuenta de la estructura basica que
representa la concepcioén de la actitud para el disefio y puesta en marcha de un

programa de insercion laboral.

Fig. N° 2.22. Modelo de cambio de actitud (Montané et al 2007) aplicado a la insercion laboral.
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Sin duda las aportaciones mencionadas para generar un programa de insercion

laboral estaran fundamentadas en la concepcion y enfoque de la problematica, por lo

gue se asume que existiendo otras dimensiones que inciden en la insercion, se opta

139



por el modelo de insercion laboral del doble ajuste, el cual en conjunto al modelo de

cambio de actitudes se espera generen la optimizacion del proceso.

Puntualizando, en la elaboracion del programa se hace referencia a:

1) Enrelacion a la deteccion de necesidades y delimitacion de los objetivos

En este sentido, es importante establecer el nivel de entrada de los alumnos y
determinar los objetivos de la intervencidn. Referente al nivel de entrada y siguiendo
las pautas del modelo de cambio de actitud propuesto por Montané et al (2007),
resulta fundamental conocer las ideas y creencias, las destrezas y los habitos, y las

emociones que los alumnos tienen en relacion al proceso de insercién laboral.

Para determinar esta situacion inicial resulta oportuno utilizar el cuestionario de
evaluacion de la insercion laboral adaptado e integrado al curriculum (CE-ILAIC), el
cual puede ser revisado en el anexo N° 22. En la redaccion de los items del
cuestionario se tiene en cuenta que la estructura interna englobe, como nucleo, los

tres elementos de la actitud, con el objetivo de evaluar:

a) Conceptos y conocimientos de insercion laboral

b) Practicar destrezas y habitos de comportamiento para conseguir que el alumno
aprenda a desenvolverse en el proceso de busqueda, obtencion y mantenimiento

del puesto de trabajo

c) Sentimientos y emociones favorables a la insercion laboral

El diagnostico de las necesidades de mejorar las capacidades de insercion laboral
de los estudiantes, a partir de la aplicacién el cuestionario, debe permitir elaborar los
objetivos generales de la intervencion y establecer los objetivos especificos que
tendran que seguir los alumnos para mejorar su actitud hacia la insercion laboral.
Por lo que los objetivos representan los resultados que se esperan obtener una vez

aplicado el programa.
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Entendiendo que la problematica en cuestion es mejorar los conocimientos
habilidades y emociones de los alumnos en la materia de insercion laboral, se
pretendera incidir en estos elementos haciendo uso del modelo de cambio de
actitud, el que servira de base pedagdgica para trabajar en el aula los pilares
estructurales del modelo de insercion laboral antes presentado.

2) Enrelacion a la elaboracién de contenidos

De acuerdo con Pérez Juste (2006), para garantizar la calidad intrinseca del
programa, aparte de concretar los objetivos y justificar su eleccion en funcion de su
relevancia y pertinencia, este tendria que ofrecer informacion sobre la base tedrica

que lo sustenta.

Siendo asi, para la fundamentacién tedrica que sustenta el programa y sus

contenidos se tendran en cuenta:

- Aportaciones de la evaluacion de programas

- Lainsercion laboral, representada en este caso por el modelo de insercion laboral
de Montané (1990) y el el concepto deadaptacion al cambio

- La concepcién de actitud y su implicacion con la competencia, operativizada en

el estudio a través del modelo de cambio de actitud (Montané et al 2007).

El modelo de cambio de actitud siempre actua como sostén pedagogico estructural,
que subyace en el proceso de ensefianza-aprendizaje del programa, puesto que
permite identificar las tres tipologias de contenidos, entre ellos los conocimientos, las
habilidades y las emociones, todos elementos implicados en el modelo de insercion,
por tanto aspectos a trabajar para potenciar la insercidn laboral de los alumnos de la

especialidad.
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3) Enrelacion al disefio de las estrategias de intervencion

Se establece que para el disefio de las actividades de intervencion que el formador
aplicara en el aula para mejorar las puntuaciones de los alumnos, y dar respuesta a

sus objetivos, se consideraran los contenidos y objetivos establecidos.

El disefio de las estrategias de intervencion tendria que incidir directamente en los
tres componentes de la actitud, a veces integrando los tres en una misma actividad y

a veces por separado.

La tabla siguiente sefala los diferentes tipos de actividades, todas en directa
consonancia con el modelo de cambio de actitudes, que como se ha dicho sera
utilizado como eje pedagogico para desarrollar en el aula y transmitir a los
estudiantes los factores necesarios para potencias las capacidades de insercion
laboral que distingue el modelo del doble ajuste.

Cuadro N° 2.23. Criterios para la planificacion de las actividades de insercion laboral

DIMENSION ACTIVIDADES QUE PUEDE INCLUIR EL PROGRAMA

Cognitiva Actividades de informacion: incluye contenidos de informacion dedicados a procurar

que el alumno conozca las ventajas de la insercion laboral para su desarrollo
profesional y las consecuencias negativas si esta no se da.

Emotiva Actividades de integracion de emociones: incluye valores favorables al cambio de
actitudes; se tendran en cuenta los sentimientos en relacion a las visiones
profesionales y experiencias personales, incidiendo especialmente con el uso de las
TIC y sus necesidades de adaptarse a los cambios.

Conductual Actividades para la mejora de las destrezas y los habitos de comportamiento:
incluyendo experiencias anteriores de los alumnos en relacion a la insercion laboral,
sefialando lo que estos tienen que practicar para la adquisicion y consolidacion de
habitos favorables a la insercion. Se trabajaran las adquisiciones de habitos y
costumbres para conseguir que el alumno aprenda a adaptarse al mundo del trabajo.

También es importante incluir que todo programa sea flexible en todas sus fases, tal
como senala Jariot (2005). Asi, se tendra presente al momento de disefar el
programa, intentando no entregar un formato rigido de actividades, sino que cada
profesor lo pueda adaptar a sus propias capacidades, a los de su grupo curso y los

recursos con los que cuente.
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En resumen, los principios para elaborar un programa de insercion laboral para los
estudiantes de la especialidad, esta fundamentado en los mismos elementos que
sustentan la evaluacion. Una evaluacién que busca la eficacia de la insercién con un
sentido de mejora integral, congregando los elementos del modelo de insercién del
doble ajuste, pero sobremanera activando la actitud, lo que pretende dar

perspectivas de sustentabilidad a la formacion.

2.5. EVALUACION DE PROGRAMAS COMO HERRAMIENTA DE MEJORA EN
LA FORMACION TECNICA DE NIVEL MEDIO

Finalizando con los elementos que inspiran la evaluacion, la materia de evaluacion
de programas, constituye otro punto de apoyo para llevar a cabo la investigacion. Si
bien, el estudio no se sostiene totalmente en los criterios evaluativos de la tematica
de evaluacion de programas, esta en conjunto con los elementos antes tratados en
los respectivos apartados del presente capitulo, sirve como herramienta a los fines
del estudio.

En definitiva, el objetivo de este apartado es dejar claramente establecido cuales son
las prioridades que definen el concepto de evaluacion y moviliza el proceso

evaluativo en la investigacion.

2.5.1. Concepto de evaluacidon de programas

Para comenzar, se recuerda que uno de los principales hilos conductores de la
trayectoria histérica de la evaluacion ha sido su compromiso con el bienestar de los
individuos y la solucion de problemas sociales (Pozo, 2000).

Compartiendo la definicion de Pérez, J. (2006), se entiende la evaluacion
pedagogica como “una valoracion, a partir de criterios y de referencias
preespecificadas, de la informacion técnicamente disefiada y sistematicamente
recogida y organizada, sobre cuantos factores relevantes integran los procesos
educativos para facilita la toma de decisiones de mejora”.

143



Ahora bien, si se parte de la evaluacion considerada en un sentido amplio e integral,
tal y como se concibe en nuestros dias, el método es importante pero no lo es todo;
la evaluacion debe hacer uso, en cada momento, de aquellas estrategias o métodos
de investigacion que mejor se ajusten a los fines perseguidos.

En la actualidad, la evaluacion no solo se entiende como un conjunto de acciones
orientadas unicamente a la elaboracién y emision de juicios sobre la bondad de los
componentes de los programas, sino que ademas, engloba de igual forma, una
diversidad de procesos de decision (Stake, 1967) y, lo que cada vez es mas
importante, se interesa por la busqueda del perfeccionamiento de los programas (tal
y como propone Stufflebeam y Shinkfield, 1987) y, en definitiva, por la mejora y
solucién de los problemas sociales a los que las intervenciones se dirigen (Altman,
1974; Berk y Rossi, 1999; Chen, 1994; Lewin, 1946).

A modo de sintesis y en acuerdo con lo expuesto, se menciona que las distintas
propuestas que definen la evaluacion reunen una serie de elementos o
caracteristicas comunmente aceptadas por la mayoria de los autores, reuniéndose

en torno a las cinco siguientes dimensiones (Alonso Morillejo, 2003; Pozo, 2000).

1. Recogida sistematica y cientifica de informacion sobre el programa y el problema
que lo origina;

Emision de juicios de valores acerca de la intervencion social;

Toma de decisiones por parte de los responsables politicos del programa;

Orientacidn hacia el perfeccionamiento de las intervenciones sociales;

o w0 N

Finalidad ultima: solucionar los problemas sociales, conducir a la mejora y

promover el bienestar y la calidad de vida de los individuos

En cualquier caso las propuestas tedricas no agotan todas las posibilidades
existentes en el ambito de la evaluacién, donde nuevas aportaciones de caracter
cualitativo han enriquecido el bagaje conceptual de la evaluacidn de programas
(Guba yLincoln, 1989; Owens, 1973; Parlett y Hamilton, 1977; Wolf, 1975) citados en
(Pozo, Carmen; Morillejo, Alonso; Hernandez, Sonia, 2004).

Dos de las definiciones mas comunmente aceptadas en nuestros dias, reflejan la

diversidad de propdsitos que persigue la evaluacion y las multiples actividades que
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en ella se desarrollan, la primera a la que se hace referencia es la formulada por
Rossi y Freeman (1989), quien en su manual abarca, desde un punto de vista
eminentemente metodologico, las peculiaridades de la evaluacion entendida como
investigacion evaluativa (analisis de resultado y del proceso), aparte de la funcion

valorativa con la emisidén de un juicio sobre un programa.

La segunda de las propuestas es la desarrollada por Stufflebeam (Stufflebeam y
Shinkfield, 1987), quien en su definicion combina, la explicacion, la descripcion, el
juicio y la utilidad que puede tener la evaluacidn y recoge, por tanto, todos los

elementos distintivos del concepto de evaluacién antes mencionados.

A modo de concrecién, un programa puede perseguir unos objetivos determinados,
claramente establecidos en consonancia con el fin que se pretende alcanzar, sin
embargo la evaluacion en si misma tiene un compromiso ineludible con el avance y
el bienestar social. De esta manera la evaluacién se convierte en un medio para
aquellas personas o colectivos que no tienen suficiente poder para influir en los

escenarios o donde se toman las decisiones politicas (Stake, 1967).

En este sentido, la presente evaluacién tiene unos objetivos particulares, auténticos
y prioritarios que abarca mas que unos objetivos teoricos circunscritos a los
contenidos, 0 una evaluacion que aborda la eficacia desde una mirada ciega,
desconociendo procesos que subyacen a la misma. Puede decirse entonces, que la
referencia evaluativa, fijada en la experiencia de insercién laboral vivida por los
implicados, representa el motor evaluativo y en efecto, el motor de la mejora, ya que
permite constatar la totalidad de fines de la especialidad y otros efectos no previstos.

En definitiva, valorar la eficacia del programa de administracion desde la experiencia
de insercion de sus egresados, es el referente fundamental para el estudio,
permitiendo indagar sobre los resultados efectivos del programa, discriminando
contenidos y su utilidad en el desempeiio laboral, como también su utilidad para dos
aspectos de insercion, como son la adaptacién al cambio y la educacion permanente

o continuidad de estudio.
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La responsabilidad que asume la evaluacién del programa de administracion, se
nutre de la evaluacion de programas en general; recoge elementos de la propia
experiencia de los que participan en el proceso, tanto de formacion como de
insercion, para de esta forma definir criterios evaluativos, siendo estos, productos del

mismo entramado que articula la concepcion evaluativa.

El compromiso de la investigacion apunta a consolidarse en un compromiso
ineludible con el avance y el bienestar de los jovenes que cursan esta formacion;
consciente de la complejidad que significa valorar un material técnico, que enlaza
contenidos, objetivos y planes de trabajo, expresandose en competencias; se disefia
una evaluacidon sujeta a la realidad de la experiencia de insercion vivida por los
participantes del entramado, obteniendo como resultado informacion que den sostén
valido y confiable para definir mejoras.

En definitiva, es la evaluacidén centrada en la solucién de problemas sociales la que
moviliza los esfuerzos del estudio; aunque las definiciones no siempre lo sefialan de
manera explicita, son muchas las propuestas que destacan que el propdsito ultimo
de cualquier evaluacion debe ser la disminucidn o erradicacion total del problema
que origino la intervencion, haciendo especial hincapié en la mejora de los

programas para la solucion de los problemas sociales (Pozo et al 2004).

2.5.2. Evaluacion de programas en la EMTP

Expuesto los aspectos conceptuales que motivan la evaluacion, convine realizar un
breve recorrido por los asuntos ligados con la practica evaluativa y la evaluacion de
programas en la EMTP.

En principio, se hace referencia a que la evaluacién exige al evaluador en su
practica, asumir un rol en funcién de entre otras cosa, los propédsitos perseguidos
con la evaluacion, la perspectiva tedrica del evaluador, el tipo de evaluacion, los
usos pretendidos de la informacidén proporcionada o el grado de compromiso del

evaluador con la solucion de los problemas a los que el programa se dirige.
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Resulta significativo definir el foco evaluativo, al asumir que existen multiples tipos
de evaluacion; asi como diferencias establecidas en funcion de variados criterios,
momento de realizacidén, objetivos que se pretenden conseguir, la funcion que
desempena, la procedencia de quien la lleva a cabo, o los responsables a los que
se dirige, entre otros aspectos (Aguilar, 1998; Cohen y Franco, 1993; Rebolloso y
Morales, 1996).

Por otra parte, la planificacién social se presenta como la Uunica manera viable de
intentar ofertar y dar soluciones a los problemas de las personas mediante acciones
organizadas (Alonso Morillejo, 2003; Hernandez, 1990; Pozo, 2000), asi la
evaluacion de programas representa un cuerpo metodoloégico imprescindible para

comprender y mejorar el funcionamiento de los programas en educcion.

Toda intervencion social requiere de un proceso de planificacidn previo y atraviesa
por una serie de etapas de toma de decisiones que afectan a un colectivo, se
establecen los objetivos que se desean alcanzar, se disefian e implementan una
serie de acciones y se valoran los resultados obtenidos (Alvira, 1998; Ander-Eg,
1991; Palumbo, 1987; Fernandez Ballesteros, 1995), volviendo a emitir juicios y

tomar decisiones acerca de dicha intervencion.

Una cuestion basica para entender el jpara qué sirve la evaluacion?, ;a qué fines
sirve?, abre camino para entender que la evaluaciéon no es un fin en si misma, sino
que es un elemento que debe permanecer integrado en el curriculum y que debe
actuar al servicio de quienes aprenden y de quienes ensefian y al servicio de la
accion didactica, porque ella misma es el recurso que asegura aprendizaje (Alvarez
Méndez, 2001).

Es evidente que hay otras finalidades a las que sirve la evaluacién, la cuestion
importante para la EMTP estaria en definir por cual apostar en el proyecto educativo,
a cual se le da mas peso tanto desde la administracion y el cuerpo docente, y en qué
momento del proceso adquiere importancia.

Ante todo, reconocida la evaluacion educativa como una herramienta util y valida
para la mejora de los programas de formacién, las aportaciones que se puedan

obtener de una evaluacion, dependeran en gran medida del posicionamiento
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evaluativo y del uso que se haga de la informacion obtenida. La evaluacion en si
misma, no ofrece garantias de mejora, sino que proporciona un marco de referencia
para ayudar a las personas a comprender su mundo y a actuar en él, por tanto
pretende ser util para la toma de decisiones, que en consecuencia colaboren al

cumplimiento de los objetivos educativos.

Ante la diversidad y complejidad del proceso evaluativo, debe tenerse presente que
las evaluaciones de programas, como cualquier tipo de evaluacion e investigacion,
requieren respetar una serie de criterios, no solo técnicos, sino éticos o de honradez,

tal como sefala Pérez, J. (2006).

Para terminar y puesto que hablamos de las aportaciones de la evaluacién de
programas a la EMTP, es de considerar que el fenomeno educativo, es complejo y
su conocimiento es siempre parcial e idiosincratico, pues esta constreiido a la
condicion temporal de sus actores y posee una inevitablemente subjetiva (De la
garza, 2004).

Siendo asi, se hace necesario anticiparse a los desafios que se vislumbran desde la
evaluacion, proponiendo basicamente el desarrollo de capacidades de adaptacién al
cambio en los jévenes de la EMTP, contribuyendo en efecto, al aprendizaje de una
actualizacion constante en los sujetos, que permita desenvolverse en un ambiente

cambiante, como el mundo laboral.

2.5.3. Aportes de un modelo integral para la evaluacién de la EMTP

Como punto de partida a la mejora educativa, vale tener presente, que la evaluacion
exige la implicacion y el compromiso del o los evaluadores, permitiendo asi tener
una visibn mucho mas ajustada a la realidad y necesidades de una comunidad
(Casas, 1990). El evaluador deja de ser un tecnologo al servicio de los politicos y de
sus decisiones para asumir un rol de implicado que no puede ser ajeno ni neutral a

lo que esta siendo evaluado (Barriga, 1990).
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En sintonia a lo expuesto, el modelo de cambio de actitudes denota el compromiso
evaluativo para con el sujeto que vive la accién educativa. El modelo, si bien no
opera solo en el proceso evaluativo, acoplandose con el modelo del doble ajuste,
sienta los criterios fundamentales para la evaluacidn, criterios que sin competir entre

ellos se suman en una complementariedad dialéctica para la mejora.

El enfoque evaluativo planteado por el estudio, arranca y se articula con el modelo
de cambio de actitudes, el que enlazado con otros elementos como la insercion y las
competencias profesionales, se concentra en determinar y potenciar conductas
eficaces para la insercion laboral. Este punto de analisis no es caprichoso o casual,
sino que se desprende del analisis de deteccion de necesidades que establece la
politica de formacion nacional, que inspiran el marco curricular de la formacién
diferenciada técnico profesional y del reconocimiento particular de las necesidades

de los jévenes que cursan la formacion.

Sintetizando, en educacién no se investiga sobre objetivos o realidades fisicas
estables, sino con ideas, pensamientos, juicios o acciones de personas singulares.
No son datos o artefactos técnicos lo que tenemos ante nosotros, sino pedazos de la
vida de alguien, por lo que no es posible olvidar el compromiso ético que se adquiere
con las personas con las que nos relacionamos para tratar de conocer con

profundidad una realidad.

La centralidad del curriculum en la EMTP reside en el hecho de que es la expresion
del proyecto cultural y educativo que las instituciones escolares dicen que van a
desarrollar o que se considera que debe desarrollarse con y para los estudiantes.
Sin embargo, no podemos olvidar que esto se lleva a cabo en la sociedad del
conocimiento, denominacion que recibe la fase historica de un nuevo capitalismo
(Sorlin y Vessuri, 2007) en la cual el conocimiento es un componente esencial del
progreso material, de la productividad (Castell, 1996).

En la sociedad del conocimiento el trabajo que merece la pena es aquel que se
asocia al progreso de la economia, el que reclama saber adaptar, crear, valorar y
aplicar el conocimiento; por lo que la ensefianza media técnico profesional se ha

actualizado, generando una formacion basada en competencias laborales, que
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pretender responder a las necesidades de un colectivo que debera transitar

basicamente en la direccion educacién-trabajo-educacion.

Con este escenario, el modelo de cambio de actitudes resulta util para la evaluacion
de programas en la EMTP en general y la especialidad en particular, ya que entrega
antecedentes sobre la gestacion de la conducta humana, facilitando la comprension
de la misma. La antesala que representa conocer el origen de la predisposicion de la
conducta humana, y la implicacion de esta con las competencias, entrega
antecedentes valiosos para trabajar con garantias de éxito los objetivos establecidos
en un programa educativo basado en competencias laborales, haciéndolos mas

comprensibles y en efecto manejables por el profesor y estudiantes.

Conocer como se genera la predisposicion para actuar, representa un valor
agregado a la evaluacion, ya que el comprender desde su origen la gestacion de una
actitud que requiere de su ejecucion para ser evaluada, reporta informacién no solo
a la evaluacion de programas de la EMTP, sino a todo el proceso de ensefianza

aprendizaje, sirviendo tanto para la intervencién como para la evaluacion.

La siguiente figura, muestra desde donde surgen las bases para el modelo
evaluativo. La actitud se enlaza con los elementos que delimitan la propuesta de
evaluacion, ensefiando como se articula con el modelo de insercién laboral, con el
concepto de competencias, la evaluacién de programas y el concepto de adaptacion
al cambio, mostrando un actuar permeable a los elementos que la definen y la
realidad donde opera, sin establecer jerarquias entre ellos, sino que manteniendo un

equilibrio sistémico.
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Figura N° 2.24. Elementos que configuran el proceso evaluativo del programa
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2.6. SINTESIS GENERAL DEL CAPITULO

La formacion para el trabajo y particularmente la EMTP en Chile, aparece como una
de las metas claves del actual modelo econdmico social, una formacion que
responda a las necesidades de los destinatarios, verdadera, util, comprensible,
eficaz, y que contribuya a la continuidad de estudios de su alumnado; siendo

reconocida positivamente en el imaginario social.

Asi, el modelo de cambio de actitud y su implicacion con las competencias, el
modelo de insercion del doble ajuste y su relacion con la adaptaciéon al cambio,
sumado a la evaluacion de programas, representa un aporte en la generacion de
conductas deseables para el éxito en la vida laboral y proseguir formaciones. Si bien
la insercion laboral esta determinada en estricto rigor por las ofertas de empleo,
también inciden las competencias de los demandantes de empleo, en su capacidad
para buscar, encontrar, mantener y evolucionar en el trabajo, de la misma forma es

posible potenciar capacidades que faciliten formaciones futuras.

Reconociendo la diversidad de aspectos que componen el mejoramiento de la
especialidad en cuestion, el estudio centra su atencion en una interaccion dinamica
de los elementos mencionados; donde todos aportan con lineamientos para la

mejora de la formacion.

Como no podia ser de otro modo, todo este entramado educativo basado en
competencias laborales requiere de evaluaciones. En contextos educativos, el
sentido primigenio de la evaluacién no puede ser otro que la mejora da las personas,

algo ligado directamente a la funcién formativa de la evaluacion.

En esta linea, cobra especial relevancia la evaluacion externa, en funciones
sumativas y/o administrativas; con el fin de mantener la necesaria coherencia con la
naturaleza de las actuaciones educadoras, conviene que tales evaluaciones,
necesarias y potencialmente utiles, se normativicen, esto es, se disefien y se
ejecuten de conformidad con ciertas exigencias técnicas pero también éticas, que
permitan extraer de ellas informacion valiosa para la mejora de las personas, para

satisfacer sus necesidades y de las organizaciones educativas.
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CAPITULO 1ll

BASES PARA LA E\[ALUACI()N DEL PROGRAMA DE ADMINISTRACION
DESDE LA INSERCION LABORAL

INTRODUCCION

3.1. APROXIMACION A LA ELABORACION DE UN MODELO DE EVALUACION

INTEGRADO EN EL CURRICULUM
3.1.1. El modelo de cambio de actitudes al servicio de la evaluacion

3.2. CRITERIO PARA LA EVALUACION DEL PROGRAMA DE INSERCION LABORAL

3.2.1. Criterios para determinar el disefio de la evaluacion
3.2.2. Criterios para la evaluacion final

3.2.3. Criterio para la validez del proceso evaluativo

3.3. SINTESIS GENERAL DEL CAPIiTULO
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INTRODUCCION

El capitulo siguiente presenta las bases para generar la evaluacion del programa de
administracion desde la insercidn laboral, donde evidentemente se conjugan cada
uno de los elementos tratados en los apartados del capitulo Il del presente marco

teodrico.

Si bien anteriormente se presentaron los principios tedricos que inspiran la
evaluacion, entregando una vision acabada del enfoque evaluativo, el presente
capitulo se adentra en la evaluacion propiamente tal del programa de administracion.
Por otra parte, es importante tener presente que el mismo enfoque evaluativo, con
sus elementos teoricos que lo inspiran, contiene al mismo tiempo los topicos a
evaluar en un programa de insercién laboral, dato importante, al tener en cuenta que
la evaluacion del programa de administracién, arroja como consecuencia, una
propuesta de programa de insercion laboral adaptado e integrado al curriculum de la

especialidad.

Siendo asi, el primer apartado muestra como se genera la aproximacion al modelo
de evaluacién, explicando como la articulacién de los principios tedricos representan

criterios para la evaluacion.

Finalmente se diferencian los criterios que condicionan y determina la evaluacion en
cada etapa del proceso, dando lugar a los elementos que permitiran pronunciarse
globalmente respecto a la eficacia del programa de administracion.
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3.1. APROXIMACION A LA ELABORACION DE UN MODELO DE EVALUACION
INTEGRADO EN EL CURRICULUM

Los elementos que inspiran la evaluacion configuran una aproximacion a un modelo

de evaluacion, en efecto, en este apartado se presenta dicho modelo.

3.1.1. El modelo de cambio de actitudes al servicio de la evaluaciéon

Al asumir que la prioridad de la formacién es la insercién laboral, la evaluacion hace
uso de referentes tedricos que reconoce como potencializadores de la insercion y

posibles de abordar desde el aula.

De esta forma, se perfila un modelo evaluativo con cierta mixtura teérica, donde
evaluacion e intervencidn son partes del proceso. Si bien la investigacién no realiza
una intervencion, esta reconoce la necesidad de integrarla al proceso evaluativo, en
consecuencia, bajo los mismo principios tedricos que inspiran la evaluacion, se
disefia un programa de insercion laboral como propuesta de mejora, promoviendo el

continuom, evaluacidn-intervencion.

La siguiente figura representa dichos elementos y como el modelo de cambio de
actitudes sirve a los fines del estudio.
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Fig. N° 3.1. Elementos que participan en la evaluacion de la insercion laboral del programa de administracion.
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Siguiendo la figura N° 3.1. se observa el modelo centra su atencion en el sujeto que

debe desarrollar una actitud eficaz en su resolucién. Para este caso en particular,

sera potenciando los aspectos que definen la actitud (aspecto cognitivo, conductual

y emocional) en cada uno de los factores del modelo de insercion laboral (sujeto,

técnicas para insercion y las ofertas y demandas del mercado de trabajo).

Siendo la perspectiva evaluativa consciente y respetuosa de los principio que

sustentan el origen del programa de administracion, donde prima, la definicion de

una formacion basada en competencias profesionales, disefiada para facilitar una
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primera insercion de los estudiantes al mundo del trabajo, al tiempo de permitirles
proseguir estudios; el modelo de cambio de actitudes es utilizado como un lente o
tamiz de base, para revisar y complementar los criterios evaluativos que propone el

modelo de insercion laboral.

En efecto, el modelo evaluativo que se perfila, esta definido basicamente por el
modelo de cambio de actitudes, el modelo de insercién laboral, y las aportaciones de
la evaluacidn de programas; donde los elementos estructurales de cada uno,
mantienen interacciones dinamicas internas propias de su constitucion, pero también
interactuan entre ellos, haciendo evolutivos los aspectos que participan en la

determinacion de la eficacia en la insercion.

Un aspecto que incidira constantemente en los ajustes de las capacidades del sujeto
que busca empleo esta representado en el modelo por las observaciones
permanentes del mercado, el que principalmente producto de las TIC obliga a
realizar constantes actualizaciones a las competencias de insercion de los alumnos,
movilizando nuevas disposiciones de la conducta, al incidir en los conocimientos,

habilidades y emociones que acompafian la ejecucion de la accion.

En resumen, la evaluacion se pronuncia respecto a la eficacia de la formacion desde
una perspectiva que integra elementos considerados relevantes y posibles de
trabajar en el aula en pro de la insercion, al tiempo de articularlos con los tres

factores de la actitud.

Por otra parte, si bien el momento evaluativo coincide con una evaluacion de
resultados, esta también es diagnostica y formativa al tener una mirada retrospectiva
sobre el proceso de formacion, apuntando sus debilidades y fortalezas y en base a
ellas, proponer mejoras, representadas en un programa de insercion, haciendo de la

evaluacion un proceso de retroalimentacion homeostatico.
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3.2. CRITERIO PARA LA EVALUACION DE UN PROGRAMA DE INSERCION
LABORAL

Si bien el modelo de cambio de actitud representa el pilar fundamental para la
evaluacion, también corresponde a la base pedagogica para trabajar la materia de
insercion laboral con los alumnos en el aula. Para ambas situaciones, tanto
evaluativas como pedagogicas, los componentes de la actitud se integran

sistémicamente con los componentes del modelo de insercién laboral.

3.2.1. Criterios para determinar el disefio de la evaluacién

Los criterios de evaluacion estan centrados en los tres elementos de la actitud, es
decir, los conocimientos, habilidades y emociones, presentes en cada uno de los
elementos estructurales del modelo de insercidn laboral (sujeto, técnicas y procesos

relacionados con la orientacion para la insercion y mercado laboral).

Bajo estos condicionantes, puede decirse que la evaluacion utiliza un conjunto de
argumentos tedricos, no sirviéendose exclusivamente de los criterios evaluativos de
ninguno en particular, sino que poniéndolos al servicio de unos objetivos que

establece la investigacion.

En cuanto a evaluacion de programas, se tendran presentes sus aportaciones como
herramienta al servicio de la mejora educativa y su responsabilidad para con los
implicados, reconociendo momentos evaluativos y sus respectivas finalidades;
siendo asi, presenta cierta similitud con algun modelo, sin embargo no se somete de

forma exclusiva a sus criterios de evaluacion.

Resumiendo, la evaluacion valora el programa de administracion a través de la
experiencia de los implicados, para asi rendir cuentas del programa de
administracion en relacion a sus finalidades, constatando que aspectos mantener y
cuales mejorar en futuras aplicaciones, dando origen a una propuesta de mejora

como la incorporacion de un programa de insercion laboral en el curriculum.
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La siguiente figura muestra el origen de los criterios evaluativos y su articulacion, la
numeracion simboliza el centro de partida y como desde alli se desprenden los
elementos que colaboran con los objetivos establecidos en la investigacion, sin
pretender denotar jerarquias entre los elementos, sino mas bien complementariedad.

Fig. N° 3.2. Criterios que definen el diseflo de la evaluacion
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4. EVALUACION DE PROGRAMAS

Se tendran presentes aportaciones de la evaluacién de
programas como disciplina cientifica al servicio de la
mejora educativa.

> —

Sera en base a estos criterios que se disefia el cuestionario de evaluacién de la
eficacia del programa de administracion desde la insercion laboral (CE-EPADIL),
dicho instrumento recoge la experiencia laboral de ex alumnos de la especialidad,
distinguiendo la presencia de los tres aspectos de la actitud, tanto en los contenidos
propios de la especialidad, como en la materia de insercién laboral que contiene el

proyecto educativo.
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En resumen, los criterios evaluativos estructuran el disefio del instrumento de
recogida de datos, el cuestionario de evaluacion de la eficacia del programa de
administracion desde la insercion aboral (CE-EPADIL), aplicado a profesores,
empleadores y ex alumnos. Aunque el numero de items no es igual para los tres
implicados, debido a la participacién e implicacidon de los sujetos durante el proceso,
los contenidos y criterios evaluativos son los mismos. Concretamente, para la
elaboracion de los cuestionarios de profesores y empresarios se extrajeron items del

cuestionario de ex alumnos. El instrumento permite:

1. Conocer la situacion del ex alumno, que conocimientos tedricos tiene, que sabe
hacer, como se comporta y que emociones o sentimientos le provocan sus
comportamientos e ideas en relacion al proceso de insercion laboral. En esta misma
linea se tendra la opinidn de los profesores y la valoracién de las competencias de
los empleadores. A partir de identificar sus necesidades se podra decidir que tipo de

accion formativa habra que desarrollar en futuras aplicaciones del programa.

2. Definir propuestas de mejora para la accion formativa.

3. Conocer los resultados de la formacion una vez finalizada la aplicacion del
programa, contando con la opinion de ex alumnos que cuentan con experiencia en

insercion. Lo que permitira tomar decisiones sobre la conveniencia del mismo.

Como un cuarto momento evaluativo, la investigacion plantea como un desafio y
meta para la EMTP la institucionalizacion de la evaluacién de la insercion,
representada por la propuesta de mejora (incorporacién del programa de insercion
en el curriculum), empalmando asi, con algunos de los supuestos de modelos de
calidad, donde se insta a todos los agentes implicados en la aplicacion de un

programa a participar en la evaluacion del mismo.

Implementar este cuarto momento puede ser sin duda de gran interés y aporte,
siempre que el establecimiento educativo que imparte la formacion este realmente
interesado en la propuesta que ofrece la evaluacion en relacién a la mejora de la

insercion laboral del programa de la especialidad, ya que de esta forma el programa
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podria ser constantemente mejorado a través del proceso de una evaluacion

continua y participativa.

3.2.2. Criterios para la evaluacion final

Si bien los criterios evaluativos han sido abordados desde los elementos que
inspiran y definen la evaluacion representados en la figura N°3.2, la investigacion
termina pronunciandose formalmente respecto a la eficacia del programa, donde se
entendera como criterio, la norma que se marca el evaluador para juzgar algo y darle
valor a la realidad evaluada, esto permitira en ultima instancia tomar decisiones

relacionadas con la mejora, Pérez Juste (2006).

En la misma linea la propuesta de Pérez Juste (2006), define eficacia objetiva y

subjetiva, estableciendo tres referencias para la eficacia objetiva, pudiendo ser:

- Evaluacion criterial: el programa alcanzo los objetivos en los niveles establecidos

- Evaluacion idiosincrasica: el programa alcanzo los objetivos establecidos en mayor

o0 menor medida que en ocasiones anteriores.

- Evaluacion normativa: el programa alcanzo los objetivos en los niveles establecidos

en mayor o menor medida que en otros programas alternativos.

Bajo estas categorias, para el estudio resulta coherente situarse en el primer
referente, es decir, una evaluacion criterial, y en cuanto a la eficacia subjetiva que
complementa la objetiva, el autor sefiala, que ella recoge apreciaciones provenientes
de los diferentes protagonistas implicados, una de las manifestaciones de la eficacia

subjetiva puede ser el grado de satisfaccion de los protagonistas.
En consecuencia, la eficacia tal como la entiende el estudio si bien evalua la relacion

entre los objetivos planteados y los resultados conseguidos por la formacién, se

implica en un proceso que reconoce una serie de elementos (ver capitulo II).
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Para determinar el grado en que el programa alcanza los objetivos que propone, se
situa en la experiencia de insercion de los implicados para recoger opiniones. Se
trata de una eficacia para la mejora, que como tal va mas alla que la sola
constatacion de unos objetivos desencarnados de la realidad.

En este punto, resulta importante recordar que la eficacia es un objetivo de calidad
dentro de la politica educativa (ver apartado 1.2.3.), correspondiendo con un modelo
de gestidbn en educacion que exige una rendicion de cuentas para justificar la

planificacion, desarrollo y puesta en marcha de un proyecto educativo.

3.2.3. Criterios para la validez del proceso evaluativo

La validez, segun Jornet, Suarez y Pérez Carbonell (2000), es el grado en que un
proceso de evaluacion de programas atiende de forma adecuada los componentes
metodoldgicos implicados con distintas finalidades (mide lo que pretende medir a
través del uso de distintas técnicas metodoldgicas de recogida de informacion).

Segun estos autores se distinguen dos tipos de facetas de la validez interna o
intrinseca: la primera, responde a los componentes clasicos metodologicos de la
validez de constructo, y la segunda, a los componentes especificos de un proceso

de evaluacion de programas.

Para el estudio, sera la segunda acepcion del concepto la utilizada, ya que permite
situar la perspectiva de validez dentro del proceso de evaluacion de un programa

para la mejora del mismo.

Ahora bien, para adaptar de forma coherente todo el proceso evaluativo siguiendo
un criterio de calidad, se tienen que implicar diferentes facetas adaptativas de la
validez, Jornet et al (2000) identifican estas facetas en algunos nucleos del proceso

evaluativo.
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a) En relacion con la representacion del objeto

En este sentido se han establecido claramente los criterios que se ajustan a lo que
se desea evaluar y se cuenta con un instrumento base de recogida de informacion,
construido bajo estos mismos criterios. Este instrumento corresponde a un
cuestionario para ex alumnos de la especialidad (CE-EPADIL), del que se
desprenden otros dos cuestionarios, uno para profesores de la especialidad y otro
para empleadores.

Segun Jornet et al (2000), De Miguel (2000) y Cabrera (2007), una buena estrategia
para garantizar que todos los componentes que participan mantengan una
coherencia con el objeto, podria ser construir y disefiar un plan de evaluacion.
Atendiendo a estos requisitos se disefio un plan de evaluacion, que puede ser

consultado en detalle en apartados posteriores (Marco metodologico, capitulo V).

b) Adaptacion al proceso evaluado

Se trata de aplicar los diferentes elementos del proceso de evaluacion siguiendo el
curso natural del desarrollo del programa, la consecucion de la validez solo sera
posible si se respetan estos procesos. Jornet et al (2000), advierten algunos
procesos que podrian invalidar lo que se esta evaluando como por ejemplo: la
introduccién de expectativas por el hecho de realizar la evaluacion, las
condicionantes que pueda suponer para los implicados etc.

c) Integracion contextual

Este aspecto permite llevar a cabo una evaluacién que permita conocer mejor la
realidad evaluada y explicar los resultados finales. De alli la importancia del trabajo
en terreno, el recoger opiniones de los participantes y contextualizarlas a su
realidad; por lo que las entrevistas informales que tuvieron lugar durante la

aplicacion del instrumento cobran trascendencia.

163



d) Participacion e implicacion de audiencias

Como expone (Pérez Jute, 2000, 2006) se trata de llegar a los fines de la evaluacion
a través de la participacion de los diferentes agentes implicados en el programa. En
efecto, la validez esta justificada por el grado de participacién e implicacion de los ex
alumnos, profesores y empleadores, durante el proceso, llevando a cabo una
evaluacion de caracter integral, que permitid triangular valoraciones y realizar

entrevistas en un ambiente distendido.

e) Compromiso con el cambio: credibilidad y utilidad

Al decir de Jornet et al (2000), la credibilidad y la utilidad son dos aspectos
indisociables de la validez, ademas de dos consecuencias de la evaluacion de
programas, siempre y cuando éstas se hayan realizado correctamente, es decir,
siempre y cuando se hayan atendido correctamente todas las facetas anteriores.
Segun estos autores, solo podemos considerar valida una evaluacion si aporta los
elementos de mejora e innovacion que se pretendian identificar y que justificaban la

puesta en marcha del proceso.

Desde esta perspectiva, la evaluacion aplicada al programa de Administracion,

deberia permitir tomar decisiones en relacion a:

La ensefianza o el proceso de intervencion del profesorado en el aula
La participacion de los alumnos en las actividades
La percepcion del programa por parte de los alumnos, profesores y empleadores

El contexto formativo e instructivo en el cual se ha desarrollado la formacion

o ke b=

Los resultados de Insercion laboral y continuidad de estudios de los ex alumnos

En la propuesta de evaluacién que se ha concretado, es posible sefalar algunas
caracteristicas definitorias:

a) La toma de decisiones orientadas a la mejora, no solo sumativa, sino

formativa y diagnostica.
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b) Una evaluacion en principio final, sin embargo global, integrada en los

procesos formativos, en la planificacion y en el curriculum.

c) Inclusiva y complementaria, con diversidad tedrica, generando una

evaluacion al servicio de los educando.

3.3. SINTESIS GENERAL DEL CAPIiTULO

El referente base para la evaluacién que desarrolla la investigacion se encuentra en
el modelo de cambio de actitud, este modelo aporta a la evaluacion una perspectiva
que reconoce tres tipos de conocimientos; los cognitivos, los conductuales y los

emotivos.

El modelo integra la disposicion de la conducta humana como un elemento clave
para entender la manifestacién de la misma. Por tanto, las capacidades de insercion
deberan ser evaluadas desde estas tres dimensiones, como garantia para su
adquisicidon sostenible y capacidad de evolucionar y adaptarse a los requerimientos

del mercado.

En resumen, se asume que cuando se analizan la conducta humana como
manifestacion de la actitud, se habla de competencias. De esta forma, ambas
pretenden desarrollar comportamientos eficaces en las personas, de alli la
implicacion constructiva que se establece entre la actitud y la competencia.

Otro aspecto importante a destacar en relacion a las bases de evaluacion del
programa de administracion, se refiere a que estas bases también configuran los
argumentos para evaluar el programa de insercion laboral que surge como
propuesta de mejora; en consecuencia aporta los cimientos tedricos para desarrollar,
aplicar y evaluar un programa de insercion laboral adaptado e integrado al

curriculum.

En otras palabras, el modelo de cambio de actitud es sostén evaluativo y
pedagogico, ofreciendo los aspectos centrales a valorar en la evaluacion del
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programa de administracion, al tiempo de delimitar y definir un programa de

insercion laboral incorporado en el curriculum.

El enfoque evaluativo se nutre de elementos tales como la actitud, la insercion y la
evaluacion de programas, sin embargo estos elementos teoricos estan siempre al
servicio de uno objetivos evaluativos previamente fijados, objetivos coincidentes con
los propuestos por la formacion como modalidad educativa; por lo que el nucleo de

la evaluacion siempre trabaja para la mejora del programa.

La siguiente figura muestra una visidon amplia de como se concatenan los aspectos
que dan origen al programa de administracion y sus objetivos, dando forma a la

evaluacion que desarrolla la investigacion.
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Figura N° 3.3. Concepcion evaluativa y dindmica de los elementos que intervienen en el proceso
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CAPITULO IV

CONTEXTO Y PRESENTACI()N DEL PROGRAMA DE FORMACION TECNICA DE
ADMINISTRACION

INTRODUCCION

4.1. LAS BASES DEL MARCO CURRICULAR PARA LA EMTP
4.1.1. Una formacién basada en competencias. Marco curricular
4.1.2. Criterios para establecer los contenidos del programa de administracion
A. Competencias de la especialidad desde el marco legal
B. Competencias para la especialidad desde el mercado laboral
C. Competencias para la especialidad desde el profesorado
D. Competencias fundamentales para los egresados de EMTP auténomos

4.2. PRESENTACION DEL PROGRAMA DE ADMINISTRACION
4.2.1. El programa de administracién y sus desafios
4.2.2. EIl concepto de curriculum asumido en la EMPT

4.3. CRITERIOS DE INERCION LABORAL Y ADAPTACION AL CAMBIO PRESENTES
EN EL PROGRAMA DE ADMINISTRACION
4.3.1. Criterios de Insercion laboral presentes en los programas de la EMTP
4.3.2. Descripcién de la dinamica de empleo en la regidn

4.4. SINTESIS GENERAL DEL CAPITULO
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INTRODUCCION

Este capitulo presenta el programa de administracion como documento técnico
pedagaogico, su contexto de actuacion y sus principales actores involucrados.

El primer apartado corresponde a la presentacion de caracteristicas genéricas de la
EMTP y su evolucion, tipo de dependencia administrativa, matricula y condicion
econdmica de los estudiantes, también se ensefan las visiones de los agentes

implicados en el establecimiento de las competencias profesionales.

El segundo apartado, presenta el programa de administracion desde el marco
curricular que adopta el Ministerio de Educacion, configurando una formacion

basada en competencias de caracter modular.

El tercer apartado, hace referencia a los criterios de insercion laboral y adaptacién a
los cambios presentes en el programa de administracion, sefalando datos sobre
dinamica laboral de la V region, revisando asi, la sintonia entre el programa, y la
movilidad y proyecciones de desarrollo productivo de la region.

Finalmente se presenta una sintesis, que resume las aportaciones del capitulo a la
investigacion, se trata de presentar una reflexion sintética que integre los aspectos
significativos del apartado y su vinculacion con los aspectos abordados para la

comprension de los objetivos del estudio.
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4.1. LAS BASES DEL MARCO CURRICULAR PARA LA EMTP

Luego de haber descrito el contexto global desde el cual emerge esta modalidad
educativa, finalmente se presenta antecedentes generales de la EMTP en Chile,
recogiendo aspiraciones y actualizaciones de una formacion concebida para el
trabajo, traducida en lo que sera entendido curricularmente como una formacion

basada en competencias laborales.

En este sentido, se puede decir que la cultura que ocupan los contenidos del
curriculum es una construccion cultural especial “currucularizada”, porque se
selecciona, se ordena, se empaqueta, se imparte y se comprueban de acuerdo con
los moldes sui generis. En la ensefianza no se transmite conocimiento social o
ciencia en abstracto, sino algo moldeado particularmente por los usos y los
contextos. (Gimeno, 2010).

Siendo asi, surge una estandarizacion curricular en la EMTP, configurandose en
base a previaturas establecidas sobre las necesidades propias del contexto,
posicionandola frente a los requerimientos del mercado y la sociedad en general.

4.1.1. Una formacion basada en competencias. Marco curricular

Sin duda, los antecedentes del marco curricular de la Ensefianza Media encarnan
las actuales directrices globales que hoy motivan a la educacién, la concepcion de

competencia gana espacios y se instala como el nuevo timén.

La construccion de una respuesta curricular adecuada a la crecientemente compleja
necesidad de ofrecer a todos los jovenes del pais las mejores y mas completas
oportunidades formativas ha tenido como pilares.

» El diagndstico realizado por el Ministerio de Educacion, a través de estudios
explicitamente encomendados a comienzos de la década de 1990, sobre los
cambios ocurridos en la sociedad, en el conocimiento y en el alumnado de la

Educacién Media y la relacidn del curriculum con tales transformaciones.
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« El diagndstico critico sobre el curriculum de este nivel y la propuesta de reformar y
diversificar la Educacion Media, efectuada por la Comision Nacional para la
Modernizacién de la Educacion y de su Comité Técnico Asesor (1994).

* La evidencia internacional disponible sobre marcos curriculares nacionales para la

Educacion Media de reciente formulacion.

* El conjunto de criterios y de sugerencias derivadas del proceso de Consulta
Nacional sobre el curriculum para la Educacion Media.

Luego del anadlisis de las portaciones y constantes inspecciones, la Formacion
General se disefa, estableciendo un mismo espacio tematico y formativo para las
dos modalidades de la Educacion Media en los primeros dos afios de ésta,
ocupando la mayor parte del tiempo de trabajo escolar del 1° y 2° Medio. Tal periodo
es comun para el conjunto de los estudiantes de la Educacién Media. En el curso 3°
y 4° Medio en cambio, si bien se mantienen algunos de sus sectores y subsectores
en ambas modalidades, deja de ser comun, al estar la mayor parte del tiempo

dedicada a la Formacion Diferenciada.

Figura N° 4.1. Formacién Media y Técnico Profesional de Chile

EDUCACION MEDIA EN CHILE

FORMACION CIENTIFICO HUMANISTA 1° a 4° medio
(CH)

FORMACION DIFERENCIADA (FD):

Formacion General (igual para CHy TP) 1°y 2° medio
Formacion Técnico Profesional (TP) 3°y 4° medio

La Formacién General incluye nueve sectores de aprendizaje, algunos de las cuales
se desagregan en subsectores, dando lugar a un esquema de trece agrupaciones

disciplinarias, en la forma que sigue:

1. Sector de Lenguaje y Comunicacion
- Subsector: Lengua Castellana y Comunicacion
- Subsector: Idioma Extranjero
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Sector de Matematica
Sector de Historia y Ciencias Sociales
Sector de Filosofia y Psicologia (s6lo en 3° y 4° Medio)

o bk~ DN

Sector de Ciencias Naturales
- Subsector: Biologia
- Subsector: Quimica
- Subsector: Fisica
6. Sector de Educaciéon Tecnoldgica (sélo en 1°y 2° Medio)
7. Sector de Educacioén Artistica
- Subsector: Artes Visuales
- Subsector: Artes Musicales
8. Sector de Educacion Fisica
9. Sector de Religion

La Formacion Diferenciada (FD), complementa la formacién en competencias
basicas generales, ofreciendo canales de especializacion que ocupa una proporcion
importante del tiempo en los cursos 3° y 4° Medio de la Educacion Media.

La formacion especializada es definida en términos de objetivos terminales
agrupados en perfiles de salida, correspondientes a catorce sectores ocupacionales
y 46 canales de especializacion, sefialados en la tabla N° 4.2. Los perfiles
correspondientes fueron definidos con la cooperacion de instituciones empresariales,
de trabajadores y gubernamentales, y responden a las necesidades de recursos
humanos calificados de una economia en crecimiento y con capacidades de

competir efectivamente en los mercados globales.

La siguiente tabla presenta los sectores econdmicos y las especialidades que de alli

se derivan en Formacion Diferenciada TP.

173



Tabla N° 4.2. Decreto Supremo de Educacion N° 220 del 18 de Mayo de 1998. Tomada de MINEDUC 2009

RAMA SECTOR ECONOMICO | ESPECIALIDAD
AGRICOLA 1. Maderero 1.1 Forestal

1.2 Procesamiento de la madera
1.3. Productos de la madera
1.4. Celulosa y Papel

2. Agropecuario 2.1 Agropecuaria
COMERCIAL 3. Administraciéon y 3.1 Administracién *
Comercio 3.2 Contabilidad
3.3 Secretariado
3.4 Ventas
INDUSTRIAL 4. Construccion 4.1 Edificaciéon

4.2 Terminaciones de construccion
4.3 Montaje industrial

4.4 Obras viales y de infraestructura
4.5 Instalaciones sanitarias

4.6 Refrigeracion y climatizacion

5. Metalmecanico 5.1 Mecénica industrial

5.2 Construcciones metalicas

5.3 Mecanica automotriz

5.4 Matriceria

5.5 Mecanica de mantenimiento de aeronaves
6.1 Electricidad

6. Electricidad 6.2 Electronica

6.3 Telecomunicaciones

7.1 Explotacién minera

7. Minero 7.2 Metalurgia extractiva
7.3 Asistencia en geologia
8.1 Grafica
8. Grafico 8.2 Dibujo técnico
9.1 Operacioén de planta quimica
9. Quimica 9.2 Laboratorio quimico
MARITIMA 10. Maritimo 10.1 Naves mercantes especiales
10.2 Pesquerias

10.3 Acuicultura
10.4 Operacion portuaria

11. Alimentacion 11.1 Elaboracién industrial de alimentos
11.2 Servicios de alimentacion colectiva
12.1 Tejido

12. Confeccion 12.2 Textil

12.3 Vestuario y confeccion textil
12.4 Productos del cuero
TECNICA 13.Programas  Proyectos | 13.1 Atencion de parvulos
Sociales 13.2 Atencion de adultos mayores
13.3 Atencion de enfermerias
13.4 Atencioén social y recreativa
14 Hoteleria y Turismo 14.1 Servicios de turismo

14.2 Servicios hoteleros

El marco curricular para la Formacién Diferenciada Técnica Profesional, no define
contenidos minimos obligatorios, ni objetivos especificos por nivel, sino que

Objetivos Fundamentales Terminales, es decir, lo que cada alumno debe lograr en
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cada una de las especialidades referidas al final de la Educacion Media. Esta
diferencia respecto al resto de las definiciones del marco curricular se funda en la
necesidad de la modalidad Técnico-Profesional de responder en forma adecuada a
la creciente velocidad de cambio en las tecnologias, mercados y organizacion
industrial de los sectores a los que sirve, lo cual impone una flexibilidad mayor en las

formas y contenidos de la experiencia formativa de sus estudiantes.

En sintesis, en Chile la EMTP es la modalidad de educacion responsable de
entregar a los jovenes una formacion integral en el ambito de una especialidad que
facilite su insercion laboral, asi como también la continuacion de sus estudios
sistematicos. Este tipo de formacion, a diferencia de la Ensefianza Media Cientifico-
Humanista (EMCH), con una clara orientaciéon hacia la formacion académica o
general, tiene una orientacion mas vocacional enfocada a un campo ocupacional

especifico.

Hasta fines de la década de los 90’ la diferenciacion entre modalidades de
ensefanza en el sistema educativo chileno ocurria al inicio de la educacién media;
es decir en el noveno grado (1° Medio). Sin embargo, la Reforma Curricular de 1998
(Decreto 220), con el propésito de asegurar que todos los jovenes
independientemente de la modalidad cursada tuvieran una exposicion similar a la
formacion general, al menos durante los 10 primeros afios de escolaridad, postergd
el inicio de esta diferenciacion al grado 11 (3° Medio). Junto con situar a la EMTP en
los dos ultimos afios de ensefianza media, la reforma reorganizo su oferta curricular
pasando de mas de 400 a 46 especialidades agrupadas en 14 familias

ocupacionales o sectores econdmicos.
De acuerdo a los datos oficiales del Ministerio de Educacion del ano 2010, la EMTP

se imparte en 946 establecimientos educacionales con educacion media, de los
cuales cerca del 37% brinda ademas la EMCH.
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Tabla N°4.3. Numero de establecimientos TP, segun dependencia. Fuente: Base Matricula de Establecimientos 2010

Dependencia Modalidades impartidas Total Porcentajes

Solo TP TP

CH

Municipal 214 216 430 45.5%
Particular Subvencionado 315 130 445 47.0%
Particular Pagado 2 0 2 0.2%
Administracion Delegada 69 0 69 7.3%
Total 600 346 946 100.0%
Porcentaje 63.4% 36.6% 100.0 100.0%

Tal como muestra la tabla N° 4.3. del universo de establecimientos que imparten la
modalidad técnico-profesional, el 45.5% corresponde a centros educacionales de
dependencia municipal y el 47.0% a establecimientos particular subvencionados,
mientras que 69 centros educacionales corresponden a Corporaciones de
Administracion Delegada (7.3% del total). El sector particular pagado tiene una casi

inexistente participacion en este tipo de educacion (0.2%).

En términos de matricula, alrededor de 204.000 estudiantes se adscribe a la
modalidad técnico profesional. Ellos representan al 44.7% del total de la matricula de
los dos ultimos afios de educacion media contra un 55.3% que registra la EMCH.
Estas proporciones se han mantenido relativamente estables en la Ultima década’.
Distinguiendo por region geografica se aprecia que la EMTP es principalmente
relevante en la lll y la IX Region -mas del 54% de la matricula de 3° y 4° medio se
adscribe a esta modalidad educativa-, en tanto que en regiones como la IV, VIl y Xl
su participacion es inferior al 38%

Desde el punto de vista de la dependencia de los establecimientos que albergan a la
EMTP, la matricula se distribuye de manera relativamente similar entre los liceos
municipales y particulares subvencionados (45.5% y 47.0% respectivamente)

mientras que los liceos de administracion delegada, que proporcionalmente son mas

" En el contexto internacional, la prevalencia de la formacién técnico-profesional en la educacion secundaria es
bastante heterogénea, en funcion de las caracteristicas del sistema educativo, el mundo productivo y el prestigio
social que historicamente ha tenido esta formacion en los paises y que se traducen en recompensas salariales. En
paises como Austria y Bélgica la formacion técnico-profesional representa alrededor del 70% de la matricula de
la educacion secundaria superior, mientras que en paises como Canada y México esta proporcion es menor al
10%. En ese sentido, no es posible hablar de un balance optimo entre matricula TP y CH (Comision externa,
2008).
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grandes que el resto de establecimientos educacionales, capturan el 12%. En cuanto
a la reparticion de la matricula por sector econdomico, Administraciéon y Comercio es
el sector que concentra la mayor proporcion de estudiantes adscritos a esta
modalidad formativa; le siguen los sectores de Electricidad, Metalmecanica,
Alimentacion y Programas y Proyectos Sociales. En conjunto estos cinco sectores
representan cerca del 80% de la matricula de educacion media técnica-profesional,
datos que refleja la tabla N°4.4

Tabla N°. 4.4. Distribucion matricula EMTP (3° y 4° Medio), segiin dependencia y sector econémico Fuente: RECH, 2008.

Sector Econéomico Municipal | Part. Subv. | Adm. Total Porcentaje
Delegada
Administracién y Comercio 35.366 32.405 8.766 76.537 37,5%
Agropecuario 2.076 4.040 1.324 7.440 3,6%
Alimentacion 10.252 8.614 1.469 20.335 10,0%
Confeccion 1.038 463 616 2.117 1,0%
Construccion 6.255 5.930 2.217 14.402 7,1%
Electricidad 9.205 11.746 2.831 23.782 11,6%
Grafica 1.400 976 38 2414 1,2%
Hoteleria y Turismo 3.207 2.614 226 6.047 3,0%
Maderero 2.271 1.842 223 4.336 2,1%
Maritimo 2.012 1.089 230 3.331 1,6%
Metalmecanica 10.123 7.594 4.350 22.067 10,8%
Minero 1.052 292 33 1.377 0,7%
Programas y Proy. Sociales 7.831 8.134 1.756 17.721 8,7%
Quimico 1.111 925 327 2.363 1,2%
Total Técnico-Profesional 93.199 86.664 24.406 204.269 100,0%
Porcentaje 45,6% 42,4% 11,9% 100,0%

Adicionalmente se observa que en términos de quintiles de ingresos, construidos
con informacion de la encuesta de padres y apoderados del SIMCE de 2° Medio, en
promedio, el 90% de la matricula de la EMTP corresponde a alumnos provenientes
de los dos menores quintiles de ingresos, en tanto que solo el 64% de la matricula
de la EMCH del sector subvencionado se ubica en dicha posicion.

Los antecedentes recogidos permiten caracterizar a la EMTP como una modalidad
que concentra una importante proporcion de la matricula de ensefanza media,
principalmente aquella que proviene de hogares con menor nivel de educacion e
ingresos, y cuyos indicadores de logro educacional de entrada asociados son bajos

en relacion a los que exhibe la EMCH.
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4.1.2. Criterios para establecer los contenidos del programa de administracion

La finalidad de este subapartado es mas bien ilustrativa, centrada en diferenciar los
distintos razonamientos involucrados con las competencias y su definicion en la
formacion, insistiendo en evidenciar las visiones que participan en el proceso de
definicion de las competencias profesionales, para la EMTP y por tanto para la
especialidad de administracion.

A. Competencias de la especialidad desde el marco legal

Como primer punto de origen sobre la definicion de las competencias profesionales
se presenta el marco legal, el que evidentemente esta circunscrito a las
caracteristicas del mundo actual. Asi, la globalidad actual se expresa por ejemplo
en la complejidad de los procesos productivos y por ende la existencia de
trabajadores altamente calificados para enfrentar dichos procesos de modernizacion.

La implementacion del Programa Chile Califica en el pais durante el afio 2003,
significo darle sustentabilidad a los procesos mencionados, a través de un sistema
de Formacion Permanente. Es en este contexto donde surge el programa Chile
Califica, dependiente de los ministerios de Educacion del Trabajo y de Economia, en
conjunto con el Banco Mundial sientan las bases para el sistema.

Dentro de las lineas de trabajo de este programa, la formacién técnica tiene sus
objetivos, brindando articulacién para la continuidad de estudios, establecimientos
de estandares competenciales por sector productivo y certificacion de las mismas.

Chile Califica es un programa del Ministerio de educacion (MINEDUC), como tal llevo
a cabo algunas lineas de disefio de itinerarios en formacidon técnica utilizando la
propuesta de disefio curricular que ha desarrollado la unidad de curriculum y
evaluacion del Mineduc y que es la forma de disefio que esta vigente en los marcos

curriculares de la formacion técnica del ano 1998.

En consecuencia, Chile Califica levanto estandares de acreditacion para las 46
especialidades del marco curricular 220 de la EMTP. Adicionalmente el programa ha
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ido ordenando y levantando competencias laborales para algunos de los sectores
productivos comprendidos en el marco curricular, esas identificaciones han servido
para que la Unidad de Curriculum y Evaluaciéon (UCE) del MINEDUC revise las
especialidades y pueda actualizar los programas de estudio, los que entrarian en
vigencia en dos etapas, la primera el 2011 y la segunda en el 2012.

De esta forma, el curriculum vigente para la especialidad de Administracion, fue
levantado tomando como base las competencias laborales del sector administraciéon
que fueron identificadas con el sector productivo y validadas por camara de
comercio y empresarios del sector, asi como entidades bancarias y financieras, afio
1999-2000, y que fueron agrupadas en un perfil profesional, que describe areas de
competencias, tareas y criterios de realizacion. (Ver anexo N°1).

B. Competencias para la especialidad desde el mercado laboral

En el ultimo Informe que encargo el Ministerio de Educacion durante el 2010 a una
comision externa que debia entre otros analizar las iniciativas en curso para fijar una
propuesta de mejora y apoyo a la formacién técnico-profesional secundaria y
postsecundaria, que llevo por nombre, “Bases para una Politica de Formacién
Técnico Profesional en Chile”, se destaco que las expectativas de los empleadores
respecto a las competencias y conocimientos de los egresados de la educacion
secundaria se centran en aquellas de tipo genérico mas que en conocimientos o

destrezas ocupacionales especificas.

Entre estas competencias destacan la capacidad para aprender, la flexibilidad, las
habilidades comunicativas y, en general, aquellas que permiten resolver problemas
en contextos especificos. Estos antecedentes hacen sugieren la necesidad de

revisar las politicas vigentes sobre educacion técnico-profesional secundaria.

En lo que se refiere a las caracteristicas de tipo afectivo-valodrico, las empresas
valorizan el personal con las siguientes caracteristicas. Corvalan (2003).

- Que realicen un trabajo de calidad y estén interesados en realizar bien sus tareas
- Actitudes positivas hacia las tareas que realizan
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- Valoracion de la funcion que le corresponde realizar

- Habitos de trabajo desarrollados

- Entusiasmo hacia el trabajo que se realiza

- Receptividad hacia los demas y buenas relaciones humanas
- Capacidad de asumir las exigencias del proceso productivo

- Interés por aprender.

Siguiendo al autor, también desde el punto de vista cognitivo, las empresas valorizan
las siguientes habilidades o capacidades:

- Seguir instrucciones orales y escritas

- Aprender a usar nuevas tecnologias

- Adquirir nuevos conocimientos

- Comprensién de los procesos productivos

- Caracteristicas de los materiales

- Organizacion de la unidad productiva

- Comprensién de su rol en la empresa

- Auto-aprendizaje en el oficio o profesion

- Comprensién de especificaciones técnicos de productos

- Comprension de riesgos involucrados en procesos de produccion, transporte y el
almacenamiento de productos

- Deduccion de la accidn apropiada a tomar.

Entre los conocimientos basicos requeridos, se destacan:

- Capacidad de lecto-escritura

- Habilidad en matematica aplicada

- Conocimientos técnicos de la especialidad

- Manejo del lenguaje cientifico basico

- Manejo del lenguaje y simbologia de la especialidad
- Conciencia del cuidado del medio ambiente

- Manejo de textos para aprender nuevos elementos
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Por otra parte, idealmente se asume que el técnico se ubica entre el trabajador con
algun grado de calificacion y el ingeniero o responsable del disefio de los procesos
productivos, su evaluacion y correccion. Pero, la conformacién piramidal de las
calificaciones del personal de una unidad productiva varia en funcion del nivel de los
trabajadores, el origen socio-cultural de sus duefios, el tipo de materia prima que se
procesa, los bienes o servicios que ofrece la empresa, la modernizacion del sector

en que funciona y el lugar que ocupa en el posicionamiento del mercado.

El tipo de tareas que desempefia normalmente un técnico incluye las derivadas de
las funciones de supervision, control de calidad, direccién, administracion,
planificacion, ventas, y -eventualmente- comisiones de confianza, aparte de tareas

rutinarias de produccion.

Resumiendo, si bien las descripciones que se presentan son de tipo genérico,
involucrando a los técnicos de la EMTP en general, la concepcidn que tiene la
empresa y la sociedad en relacion a las funciones y responsabilidades de un técnico
de nivel medio, quedan claramente acotadas y no distan mayormente de las

aspiraciones que se plantean la educacion, como entidad formadora.

En consecuencia, el mayor problema radica en los procesos de actualizacion del
curriculum, que parece enquistarse generando puntos criticos que por la propia

dinamica institucional son dificiles de transformar.

C. Competencias para la especialidad desde el profesorado

Encontrando escasa informacién al respecto, a modo referencial, se detallan
competencias generales que debe poseer un egresado de EMTP para integrarse
con éxito al trabajo. Desde la vision del profesorado (Espinoza 2007; Corvalan 2003

y Alvares et al 2005) apunta algunas observaciones:

a) Habilidades Generales:
Poseer un modelo de interpretacion acerca del comportamiento de la realidad
- Ser capaz de resolver y no solo conceptualizar problemas
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- Habilidad para buscar la informacioén relevante y procesarla internamente

- Estar preparado para cambiar de ocupacion, lugar de trabajo o empresa

- Tener una capacidad de relacionamiento con las personas que le permita
procesar y responder a directivas provenientes de la empresa

- Ser capaz de memorizar datos basicos y retener digitos.

b) Aptitudes para:

- Tener un nivel de expectativa real para acceder al empleo

- Someterse a un proceso de reclutamiento y seleccion

- Poseer la aptitud necesaria para competir con otros

- Ajustarse a las caracteristicas del cargo ofrecido

- Saber como responder por escrito y verbalmente a una oferta de empleo para un
determinado puesto.

c) Personalidad: rasgos generales:

- Disciplina

- Responsabilidad

- Cumplimiento en las tareas y obligaciones

- Valoracion de la informacion de fuentes adecuadas.

Rasgos especificos de personalidad:

- Motivacion al logro, que lo lleva a hacer bien y rapido sus tareas laborales,
presentar un deseo de superacion, mostrar energia y persistencia en lo que hace.

- Deferencia: presentar una actitud general que lo lleva a ser cooperador con las
tareas laborales, y es capaz de elogiar a quienes se destacan.

- Autonomia: presentar una tendencia a ser independiente y libre para actuar, evitar
la coercidn y proponer criticas constructivas a sus superiores.

- Orientacion al cambio: presentar un deseo o tendencia a la flexibilidad, a cambiar
de método de trabajo si es necesario, a cambiar preferencias, a la innovacion, sin

que su orientacién al cambio lo lleve a la inestabilidad laboral.
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- Persistencia: presentar una capacidad para mantener el esfuerzo, desarrolla sus
actividades en forma vigoriza, no abandonar trabajos prolongados ni tareas antes de

terminarlas.

d) Orden: preocuparse por el ordenamiento de su medio ambiente inmediato de
trabajo, ser cuidadoso en su aseo y orden personal y planificar adecuadamente sus
actividades.

Por otra parte la EMTP, junto con desarrollar competencias para la vida productiva
debe desarrollar desde la perspectiva de los docentes, una personalidad
caracterizada por:

- Responsabilidad en el trabajo sobre materiales y equipos
- Equilibrio sicolégico

- Puntualidad y buena asistencia

- Autonomia en el trabajo

- Buenas relaciones personales

- Capacidad para trabajar en equipo

- Capacidad para comunicarse adecuadamente

- Capacidad para trabajar en los lugares de produccion
- Capacidad para seguir el cambio tecnologico

- Capacidad de mando y caracter firme

- Confianza en si y en sus capacidades

- Capacidad de iniciativa y creatividad.

Para sintetizar, se establece que en un esfuerzo por aunar criterios en base a sus
experiencias, el profesorado espera que la definicion de estas competencias y las
indicaciones entregadas para aplicarlas una educacion basada en competencias
contribuyan al fortalecimiento y la modernizacion de la EMTP en Chile.

D. Competencias fundamentales para egresados de EMTP auténomos

Por udltimo, no todos los egresados desean trabajar como asalariados; algunos

desean instalarse como pequefios empresarios. Los mismos, deben poseer
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cualidades adicionales o diferentes, independientemente del perfil técnico-

profesional de su especialidad, se espera que el pequefio empresario posea las
siguientes cualidades.

Cuadro N’ 4.5. Competencias fundamentales para egresados de EMTP que desean ser autonomos. Tomado de
Corvalan, 2003

CUALIDADES

DETALLES

Confianza en si mismo

Seguridad, independencia, optimismo

Conciencia de la tarea
necesaria y del resultado
buscado

Necesidad de realizar, deseo de lucro, tenacidad, Perseverancia
determinacion, laboriosidad, empuje, energia, iniciativa.

y

Capacidad de  asumir

Gusto por riesgo calculado y gusto por el desafio

riesgos
Capacidad para dirigir Buenas relaciones con otros, sensibilidad y sugerencias criticas
Originalidad Capacidad de innovar, creatividad, flexibilidad, ingenio, buena informacion

Conciencia del futuro

Prevision y sensibilidad a las tendencias que se manifiestan.

En resumen, una vez revisada las competencias a desarrollar en los alumnos de
EMTP desde los distintos actores, es evidente lo ambicioso de los requerimientos y

por tanto los objetivos de las competencias.

En educacion a menudo se pretende que tal o cual programa entregue una solida
formacion cientifica, que permitira el desarrollo integral de la personal, producir un
pensamiento critico o asegurar altos niveles de empleo. Sin embargo, sabemos que
son declaraciones bien redactadas de buenas intenciones, pero de las cuales los
profesores o la institucion formadora no se hacen responsables al no precisar a qué
nivel y con qué parametros e indicadores se evaluara el desarrollo de dichos loables

objetivos.

En efecto, hay algunos aspectos criticos en el disefio de un perfil profesional que
orientan la elaboracion curricular. Uno de ellos es el incluir algun grado de
prospectiva, es decir, tendencias que puedan anticiparse y que afecten el
desemperfio profesional, como tecnologias de produccién o de gestion y/o cambios
en el sector productivo. (Vera, 2009; Servat, 2007).

Especialmente importante en sectores productivos muy dinamicos, es incorporar las

tendencias que marcaran la evolucién del campo ocupacional, ya que la sola
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experiencia puede dar una vision estatica de la profesion, y resultar en un perfil

descrito como una fotografia, que puede caducar muy rapidamente.

4.2. PRESENTACION DEL PROGRAMA DE ADMINISTRACION

El presente apartado expone el programa de la especialidad de administracion
desde su perspectiva institucional y como documento pedagdgico, destacando sus
finalidades y problematicas generales derivadas de su implementacion.

4.2.1. El programa de administracion y sus desafios

El gobierno de Chile por medio del Ministerio de Educacion presenta los programas
para la Formacion Técnica Profesional, entendiendo que corresponden a:

Una propuesta didactica y secuencia pedagogica, que incluyen metodologias y
actividades especificas para abordar los Contenidos Minimos Obligatorios que
conducen al logro de los Objetivos Fundamentales.

En el caso de la modalidad Técnico-Profesional, la diferenciacion alude a la
formacion especializada, definida en términos de “Objetivos Terminales” agrupados
en perfiles de salida, correspondientes a los catorce sectores ocupacionales y 46
canales de especializacion presentadas en la tabla N° 4.2.

El Decreto N° 220 establecié el espacio de Formacién Diferenciada Técnico-
Profesional en la Educacion Media como un ambito de preparacién inicial para una
vida de trabajo, desarrollada mediante una especializacion en un sector del mundo

productivo.

Para orientar la planificacion y el desarrollo curricular de la Formacion Diferenciada,

el decreto proporciona, en cada especialidad tres elementos basicos:
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a. Una descripcidn sistémica en la cual se precisa el campo ocupacional, los
insumos utilizados, los procesos que se necesita dominar, los instrumentos y
herramientas de trabajo que se debe saber manipular y los productos esperados
del trabajo.

b. La definicién de las capacidades minimas y esenciales que deben dominar todos
los estudiantes al momento del egreso, a través de los Objetivos Fundamentales

Terminales o Perfil de Egreso.

c. La delimitacion de un marco temporal minimo de 2.028 horas pedagdgicas en los
dos ultimos afos de la Educacion Media, calculado a partir de 26 horas minimas

semanales en 39 semanas reales de clases.

De acuerdo con la Ley Organica Constitucional de Ensefianza (LOCE), los Objetivos
Fundamentales representan un marco que debe utilizar tanto el Ministerio de
Educacién como los establecimientos escolares para elaborar los Planes y

Programas de Estudio.

Para que los estudiantes alcancen las capacidades expresadas en los Objetivos
Fundamentales Terminales se pueden organizar diversos trayectos formativos; el

Ministerio de Educacion lo ha hecho en torno a una estructura curricular modular.

Los modulos que constituyen el Plan de estudios de la especialidad han surgido de
un analisis de las necesidades formativas que se desprenden de las aéreas de
competencia que debe dominar un técnico idoneo, entendidas como el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes relacionadas entre si que permiten
desempenios satisfactorios en situaciones reales de trabajo.

Para identificar las areas de competencias y elaborar los médulos, el Ministerio de
Educacion ha contado con el apoyo de docentes experimentados de
establecimientos de Educacion Media Técnico-Profesional y profesionales de
entidades académicas vinculadas a la especialidad, en consulta con representantes
del medio productivo.
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Se destaca que los Objetivos Fundamentales Terminales para la Formacion
Diferenciada Técnica Profesional son presentados en el programa como un Perfil de
Egreso. Asi, al egresar de la Educacion Media Técnico-Profesional de la
especialidad de Administracion los estudiantes habran desarrollado las capacidades
presentadas en el Perfil Profesional (Ver en el anexo N°1).

Es de esta forma, como tienen cabida los “bloques unitarios de aprendizaje” integran
el saber y el saber hacer (la tecnologia y la practica de taller o laboratorio) en una
estructura de aprendizaje que aborda un area de competencia o dimension
productiva de manera globalizada. En la elaboracién de los médulos se ha tenido
como referencia el perfil profesional de la especialidad. Cada mddulo representa un
Programa de Estudio que considera cuatro componentes:

a. Introduccién, donde se presenta generalmente, de manera sintética, la ubicacion
del modulo en el contexto de la especialidad, los objetivos generales que se propone
alcanzar, asi como su potencialidad para contextualizar y reforzar aprendizajes de la

Formacion Genera.

b. Orientaciones metodologicas, donde se sugiere al docente enfoques especificos
para tratar los contenidos y posibles ejemplos que contribuyen a optimizar la
organizacion de los aprendizajes en el aula, taller, laboratorio o predio.

c. Aprendizajes esperados y criterios de evaluacion. Esta seccidn es el eje
fundamental de la propuesta ya que en ella se define lo que se espera logren los
alumnos y las alumnas, en un listado de aprendizajes concretos, precisos y
visualizables, complementado cada uno de ellos con un conjunto de criterios de
evaluacion, en la forma de sub-acciones observables y ejecutables en el ambiente

educativo.
d. Contenidos, presentados en un listado que resume, generalmente, los conceptos,

las habilidades y las actitudes comprendidos en los aprendizajes esperados y

criterios de evaluacion.
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En cualquier caso, se establece que sera la totalidad de la experiencia de la
Educacién Media, la que posibilitara alcanzar las competencias que permitan el
desemperfio y desarrollo en el medio laboral y seguir aprendiendo a lo largo de la

vida.

Todas las especialidades se describen contemplando elementos del contexto laboral
y del educativo. En el contexto educativo se describen los objetivos fundamentales
terminales a lograr, los objetivos transversales que se deben desarrollar y los

recursos de aprendizaje involucrados en el proceso de ensefianza.

Ademas de los Objetivos Fundamentales Transversales del conjunto del curriculum
la de la Ensefianza Media, donde se destaca que los “Objetivos Fundamentales
Transversales de Informatica” tienen relevancia para la Educacién Media, también
existen los “Objetivos Transversales de la Formacion Diferenciada Técnico-
Profesional”, por lo que en sus diferentes perfiles sera necesario incluirlos en las
experiencias de aprendizaje que permitan profundizar las siguientes capacidades

especificas:

1. Ejecutar trabajos con planificacion y control de calidad

2. Conocer y aplicar principios basicos de gestion

3. Manejar tecnologia computacional a nivel usuario, conforme a los requerimientos
de la especializacién

. Leer, interpretar y elaborar informes técnicos

. Preservar y respetar el medio ambiente y utilizar racionalmente la energia

. Ejercitar el acondicionamiento fisico y el cuidado de la salud

. Aplicar normas de prevencion de riesgos para resguardar la vida propia y la ajena

0 N OO O b

. Comprender y aplicar la legislacién laboral y social.

Finalmente, se estructura el Plan de Estudios de la Especialidad

La propuesta considera dos tipos de médulos:
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a. Obligatorios: aquellos cuyo tratamiento resulta forzoso de realizar porque los
aprendizajes comprendidos en ellos son imprescindibles para alcanzar el perfil de
egreso y esenciales para desempefarse en la especialidad.

b. Complementarios: aquellos que profundizan, amplian o agregan contenidos

adicionales a lo que es esencial del proceso.

La siguiente tabla muestra los médulos y sus contenidos para la especialidad de
administracion, segun el curriculum nacional para la especialidad, este plan de

estudios es el que actualmente se imparte en los establecimientos educacionales.

Tabla N° 4.6. Plan de estudio Formacion diferenciada de administracion. MINEDUC 2010

MODULOS CARGA HORARIA SUGERIDA
OBLIGATORIOS 1.800
Comunicacién Organizacional 240
Contabilidad basica 240
Gestion de pequeia empresa 200
Gestion en comercio exterior 240
Gestioén en compraventas 240
Gestion en recursos humanos 240
Normativa comercial y tributaria 200
Servicio atencion al cliente 200
COMPLEMENTARIOS 540
Aplicaciones informaticas 80
Costo y estado de resultado 160
Entrenamiento de la condicion fisica 80
Gestion en aprovisionamiento 120
Investigacion de mercado 100
TOTAL 2340

Si bien no aparecen diferenciados en la tabla N° 4.6. los modulos transversales de la
especialidad TP, ellos estan considerados en el programa, y contenidos en los

modulos complementarios.

La matriz temporal del marco curricular, esta definida por la ley 19.532 de jornada
completa diurna, de un tiempo lectivo minimo de 42 horas pedagogicas semanales
para la Educacion Media, significa un tiempo de Libre Disposicién equivalente a 9

horas semanales en los cursos 1°y 2° Medio y de 6 horas a la semana en 3°y 4°
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Medio, para esta modalidad. Mientras que para la Educacion Media Técnico-
Profesional, seran 38 horas pedagogicas semanales. En este caso, el espacio de
Libre Disposicion es de 9 horas semanales en los cursos 1°y 2° Medio y de 4 horas

a la semana en 3° y 4° Medio.

Las siguientes tablas presentan el plan de estudio de 3° y 4° afio de ensefianza

media técnico-profesional.

Tabla N° 4.7 Plan de estudios EMTP 3° medio. MINEDUC 2008

Sector de aprendizaje Subsector de aprendizaje N° de horas
semanales
minimas
Formacion General TP
Lengua castellano y comunicacion Lengua castellano y comunicacion 3
Idioma extranjero 2
Matematicas Matematicas 3
Historia y Ciencias Sociales Historia y Ciencias Sociales 4
Horas semanales de formacién general 12
Formacion Diferenciada
Horas semanales de formacién diferenciada* 26
Tiempo de libre disposicion? 064
Total horas minimas de trabajo semanal 38642

* Las 26 horas asignadas al Plan de Estudio de la Formacion Diferenciada, seran distribuidas por
cada establecimientos educacional de acuerdo a plan de estudio de cada una de las 46
especialidades aprobada.

2 Los establecimientos de Ensefianza Media Técnico - Profesional que no estén adscritos al régimen
de Jornada Escolar Completa Diurna, tendran como minimo 38 horas de clases semanales y los que
estén adscritos a ella, tendran, ademas, 4 horas de libre disposicion con un total de 42 horas
semanales.

Para todos los efectos de la organizacidén y desarrollo de las actividades educativas, las horas
pedagdgicas tendran una duracion de 45 minutos.
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Tabla N° 4.8. Plan de estudios EMTP 4° medio. MINEDUC 2008

Sector de aprendizaje N° de horas semanales minimas

Lengua castellano y comunicacién 3

Idioma extranjero 2

Matematicas 3

Historia y Ciencias Sociales 4

Horas semanales de formacién general 12

Horas semanales de formacion diferenciada 26

Horas de libre disposicion * 0o4

Total horas minimas de trabajo semanal 38042

*Los establecimientos de Ensefianza Media Técnico - Profesional que no estén adscritos al régimen
de Jornada Escolar Completa Diurna, tendran como minimo 38 horas de clases semanales y los que
estan adscritos a ella tendran, ademas, 4 horas de libre disposicion con un total de 42 horas
semanales. Para todos los efectos de la organizacion y desarrollo de las actividades educativas, las
horas pedagodgicas tendran una duracién de 45 minutos.

En los establecimientos de la modalidad Técnico-Profesional, el tiempo de Libre
Disposicion podra destinarse a actividades orientadas a una formacion técnica-

vocacional, procurando en todos los casos que ésta sea de caracter general.

Sintetizando, los programas de estudio ofrecen una propuesta para organizar y
orientar el trabajo pedagogico del afio escolar. Esta propuesta tiene como propdsito
promover el logro de los Objetivos Fundamentales (OF) y el desarrollo de los
Contenidos Minimos Obligatorios (CMO) que define el marco curricular. Los

principales componentes que conforman la propuesta del programa son:

« Los aprendizajes esperados que corresponden a una especificacion de los
aprendizajes que se deben lograr para alcanzar los OF y CMO del marco
curricular.

« Una organizacion temporal de estos aprendizajes en semestres y unidades.

« Una propuesta de actividades de aprendizaje y de evaluacion, presentadas a

modo de sugerencia.

Puntualizando, se presenta la siguiente tabla que contiene el programa de la
especialidad administracion.
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Cuadro N° 4.9. Programa de la especialidad de administracion. MINEDUC 2008

PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE LA EMTP

OBLIGATORIOS

Modulo Comunicacion Organizacional

Modulo Contabilidad basica

Modulo Gestion de pequefia empresa

Modulo Gestion en comercio exterior

Modulo Gestién en compraventas

Modulo Gestion en recursos humanos

Modulo Normativa comercial y tributaria

Modulo Servicio atencion al cliente

COMPLEMENTARIOS

Modulo Aplicaciones informaticas

Modulo Costo y estado de resultado

Modulo Entrenamiento de la condicion fisica

Modulo Gestién en aprovisionamiento

Modulo Investigacion de mercado

TRANVERSAL- COMPLEMENTARIO

Modulo transversal complementario de Filosofia

Modulo transversal complementario de Derechos laborales

A continuacion y considerando su relacion con los objetivos del estudio, se describen

los contenidos del médulo de “Derechos laborales”.

Modulo: “Derechos laborales”

- Constitucionales: Libertad de trabajo, Derecho a la negociacion colectiva y
sindicalizacion

- Laborales (codigo del trabajo y normativa actualizada) Contrato de trabajo, jornada

de trabajo, remuneracion, feriado y cotizaciones provisionales

Insercién en el mundo del trabajo

Busqueda de empleo, Oficinas municipales de intermediacion laboral, Agencias de
empleo y consultoras especializadas en seleccion de personal.

- Tipos de contrato

- Tipos de jornadas laborales

- Tipos de remuneraciones

- Termino del contrato Instituciones e salud previsional

- Modelos de curriculo vitae

- Entrevista personal
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Derechos previsionales

- Sistemas publico y privado de salud

- Niveles de Fondo nacional de salud (FONASA) y planes de Instituto de salud
previsional (ISAPRE), coberturas y operatoria

- Seguro de desempleo

- Sistema de AFP, tipos de fondos

Capacitacion

- Normativa Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE)

- Comités bipartitos, planes anuales de capacitacion

- Importancia de la capacitacion para el desarrollo personal, productividad
empresarial

- Contrato de aprendices

- Normas de asistencia

- Normativa de empresas

Accidentes del trabajo y enfermedades profesionales

Principales normas en relacién a: proteccion de la vida y la salud de los

trabajadores, condiciones ambientales, herramientas y normas protectoras

El comité paritario de seguridad
Proteccion de la vida

Politica de prevencion de riesgos de las empresas

Mutualidades de empleadores y la administracion de la ley 16744

Para resumir, se entiende que un proyecto curricular involucra dos cosas, una nueva
manera de entender el conocimiento y una manera de ensefiarlo, tener presente
esto en un momento en que el conocimiento ha sido sustituido por las competencias,
afadiendo ademas la cuestiéon del método, que en ocasiones parece opacar las
concretas aspiraciones del proyecto curricular, ilumina la complejidad de la situacion.
Ademas, hay que agregar que el reconocimiento del caracter no predecible de la
practica de la ensefanza, obedece a una manera de entender no solo la ensefianza,

sino la accion humana, que muy recientemente ha sido admitida.
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Ahora bien, al conocer los contenidos del programa de administracién se concretan
los referentes a evaluar en su incidencia en la insercidn y continuidad de estudios,
esto deja a la vista la diferencia entre los objetivos propuestos por la este tipo de
formacion y los contenidos que ofrece, primando el peso del aparato institucional en

el curriculum, difuminando los objetivos primarios de la formacion.

En consecuencia, si la razéon de ser de la evaluacion educativa, es estar al servicio
de quien aprende, es necesario poner sobre la mesa las fuentes de conocimiento

gue desencadenan un curriculum util.

4.2.2. El concepto de curriculum asumido en la EMTP

Siguiendo en la linea de caracterizar el programa de administracion, se expone en
seguida como desde el Ministerio de Educacion se entiende el concepto de
curriculum, destacando que socialmente los contenidos han sido consensuado en
relacidon a lo que se espera aprenda una persona en una experiencia educativa

sistematica.

Figura N° 4.10. Concepto de curriculum. MINEDUC 2010

[ e :

DISENO
AJUSTE

Consulta sobre
el desarrollo

del crecimiento
econémico

N = £ Y

En las fuentes para identificar los contenidos se encuentra en un disefio curricular

que posibilita la movilidad laboral, respondiendo a:

* Las exigencias de competencia laboral
» Las demandas del desarrollo productivo.
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Esta trama se sustenta sobre el concepto clasico de la competencia, donde se
entiende como las actitudes, conocimientos y destrezas que permiten desarrollar
exitosamente un conjunto integrado de funciones y tareas segun criterios de

realizaciéon ocupados en el medio laboral.

El desarrollo productivo representa el hilo conductor para satisfacer las necesidades
de los sujetos, la siguiente figura grafica como se articula el desarrollo econémico y
la calidad de vida.

Figura N° 4.11. Punto de encuentro entre las urgencias del presente y los proyectos con sentido de futuro. Chile califica
2009.

/ DESARROLLO PRODUCTIVO \

v

Tareas exigidas
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v v

Crecimiento econémico: — Mejoramiento de la calidad de vida:

* Automatizacion * Igualdad de oportunidades

* Informatizaciéon .| ¢ Distribucién equitativa de la riqueza
k e Calidad *| « Preservar el medio ambiente

Ante esta actualizacion y concepcion de la EMTP, el marco curricular nacional se

organiza con base en:

1. Ampliar el espacio de formacion general:

- En 1°y 2° de educacion media.
- Reorientar disciplinas y contenidos.

- Incorporar transversales en asignaturas.

2. Reconceptualizar la formacion técnica: de preparacion para un puesto de trabajo a
formacion técnica amplia (empleabilidad y continuidad de estudios)

3. Incrementar la vinculacién con el mundo productivo (alternancia: dual).

Para el proceso se considera:
1. Ordenamiento y racionalizacion de la oferta.
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- Analisis de la oferta de los establecimientos.
- Revision desde la demanda productiva.
- Definicién nacional de las especialidades.

2. Establecimiento de perfil minimo de egreso en cada especialidad (capacidades
necesarias de dominar al egresar). Representadas en el perfil de egreso de la

especialidad.

Cada especialidad esta constituida por Modulos que presentan las siguientes

caracteristicas.

— Son de duracion variable (ensefianza ordenada de acuerdo a los tiempos reales
que exige su logro).

— Bloques unitarios de aprendizaje (abordan un area de competencia o dimension
productiva integrando saber” y “saber hacer”).

— Que pueden ser aplicados en diversas combinaciones y secuencias.

La metodologia también esta integrada en la formacion buscando armonizar el
proceso de ensefanza aprendizaje. Como respuesta para indagar soluciones a

problemas productivos.

Figura N° 4.12. Metodologia general para la formacion diferenciada Técnico profesional. MINEDUC 2009.

/ Aplicado: = > INTEGRADO: \

* Actitudes laborales “hacer” (técnica) con
» Conceptos tecnologicos el “saber hacer” (tecnologia).
* Destrezas técnicas

Taller de aprendizaje

Recursos didacticos que Z> Efectuar simulaciones y experiencias de
posibilitan el aprendizaje laboratorio, desarrollar proyectos y
estudios de casos y obtener informacién

\ de fuentes diversas. J
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A modo de sintesis, el curriculum se entiende como la relacion que busca conciliar el
mundo del trabajo con la calidad de vida de las personas, brindando por tanto la
posibilidad de acceder al mundo laboral respondiendo a las exigencias propias de la

sociedad actual.

Se reconocen asi las demandas del medio, reproducidas en una l6gica productiva
que enlaza las dinamicas de empleo, las competencias laborales y el desarrollo
productivo, estos tres elementos daran forma y sentido al perfil de egreso de la
especialidad, que surge en respuesta a las demandas actuales del mercado. La

siguiente figura sintetiza lo expuesto.

Figura N° 4.13. Sintesis representativa de la construccion del programa de Administracion. MINEDUC 2009.

/ RESPUESTA \
DEMANDA ¢
¢ > PERFIL DE EGRESO
- Dinamica de empleo
- Competencias laborales t
- Desarrollo productivo >
PROGRAMA DE ESTUDI(
¢ MODULAR
LOGICA PRODUCTIVA ¢

\ LOGICA DE APRENDIZAJE j

4.3. CRITERIOS DE INSERCION LABORAL Y ADAPTACION AL CAMBIO
PRESENTES EN EL PROGRAMA DE ADMINISTRACION

Para que la formacion técnica sea una herramienta efectiva para la insercion y el
desarrollo en el mundo del trabajo se ha planteado la necesidad de mejorar la
pertinencia de la formacion y su mayor articulacién con el sector productivo, de alli
surge una FBC. Con esta mirada, y con todo lo dicho hasta aqui, es evidente que el
concepto tanto de insercidn laboral como de adaptacion al cambio sean objetivos
explicitos y en parte intensién de los programas de formacion en EMTP.
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Siendo asi, en las siguientes lineas se reconocen criterios de insercion presentes en

el programa de la especialidad, desde su planificacion hasta su aplicacién.

4.3.1. Criterios de Insercion laboral presentes en los programas de EMTP

Como introduccién, se hace alusion nuevamente el informe “Bases para una politica
de Formacion Profesional” (2010); como se ha mencionado, el Ministerio de
Educacion convocdé a una Comisidon Externa que revisara los antecedentes
disponibles sobre la formacion técnico-profesional y elaborara propuestas para
fortalecer esta modalidad formativa, alineandola con las necesidades actuales de la
sociedad, dando asi, origen al informe citado.

Existiendo consenso en la sociedad chilena sobre la importancia de mejorar la
capacidad de innovacién y la productividad del pais por la via de la FT, logrando
tasas de crecimiento econdmico que garanticen el bienestar de las personas y la
cohesién social. La comision releva la idea de disponer de capital humano en
cantidad y calidad apropiados, siendo uno de los mayores desafios que enfrenta

Chile para avanzar en esta materia.

También la comisién, recoge el propdsito de la formacion técnico-profesional, tanto
secundaria como terciaria o superior, donde insisten en que si la finalidad es
promover transiciones exitosas de los jovenes desde la educacion inicial (secundaria
o terciaria) hacia el mundo del trabajo. Esto supone focalizar el esfuerzo educativo
en el desarrollo de aquellas competencias claves para ingresar, mantenerse y
desarrollarse en el mundo del trabajo, pero también aquellas para continuar

aprendiendo a lo largo de la vida.

A continuacién se hace mencion explicita a los argumentos que menciona la

comision en relacion a la materia de insercion laboral y la FP:

a) La Formacion profesional para la competitividad y la innovacion: donde se
espera que la FP apoye el aumento de la competitividad del pais aportando
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capital humano en la cantidad y calidad requeridas por las empresas y
sectores productivos.

Esto implica que las demandas actuales y emergentes provenientes del mercado
laboral y del desarrollo productivo del pais constituyan un referente relevante para
esta modalidad formativa.

b) Competencias técnicas y profesionales para la empleabilidad: La FP debe
asegurar que sus egresados cuenten con competencias que les faciliten el
ingreso, desarrollo y mantencion en el mercado del trabajo. Esto implica un
foco central en competencias demostradas o demostrables al término de los

ciclos formativos.

Por otro lado, el Decreto N° 220 para la EMTP establecio el espacio de Formacion
Diferenciada Técnica-Profesional en la Educacion Media como un ambito de
preparacion inicial para una vida de trabajo, desarrollada mediante una

especializacion en un sector del mundo productivo.

En esta linea, es importante plantear que el concepto de Empleabilidad ha ido
cambiando en el ultimo tiempo; mientras al comienzo se lo us6 para identificar las
competencias necesarias para un puesto especifico de trabajo (competencia
laboral), con exclusion de las competencias académicas mas comunmente
ensefiadas en la escuela (concepcion coetanea con una vision restringida de la
ensefanza técnico-profesional), en la actualidad ella comprende no solo estas
competencias académicas basicas (saber leer y escribir, realizar calculos
aritméticos, etc.) sino ademas, una variedad de actitudes y habitos esenciales para

el funcionamiento en sociedades tecnoldgicas y productivamente exigentes.

En la busqueda de antecedentes sobre la situacion de competencias de
empleabilidad de los egresados, la investigacion encontré escasos datos, o mas
reciente y con valor institucional reconocido en el pais lo representa el estudio

“Analisis de experiencias de formacién en competencias de empleabilidad” (2005).
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Dicha experiencia, indico que parte importante de los resultados en los procesos de
colocacién o ubicacion en nuevos puestos de trabajo, se ven mediados por el
conocimiento o desconocimiento que el postulante tiene de cémo opera el mercado
laboral y, a su vez, de su representacién del trabajo e imagen de insercién social
futura. En este sentido, se sefiala que los egresados de la EMTP en Chile carecen

de conocimientos basicos de Insercion (Corvalan, 2003; Alvares 2005).

Si bien, Ayala (2008) evidencian la existencia de competencias de empleabilidad en

los egresados de la EMTP como:

Capacidad de trabajo en equipo

Liderazgo

Capacidad de comunicacion

Administracion del tiempo

Capacidad de negociacién
- Capacidad de resolucion de conflictos, lo que incluiria también una inteligencia
emocional desarrollada o en vias de desarrollo, en donde el profesional pueda ser

empatico, y sea capaz de manejar sus emociones.

También, en el mismo caso, se propone que deberian ser incorporadas las

competencias de empleabilidad tales como:

- Adaptabilidad frente al cambio

- Capacidad de administracion de los propios recursos como el tiempo

- El desarrollo e incremento del lenguaje escrito y hablado por parte de los
profesionales, de modo tal que sean capaces de expresar con fluidez sus ideas.
Ademas, es oportuno recordar que el modulo de Derechos Laborales es transversal
a todas las especialidades de la Educacion Media Técnico Profesional y persigue
que todos los estudiantes sean consientes de sus derechos y deberes laborales y

previsionales cuando ingresen a la vida laboral.

En consecuencia, resulta claro que tanto el marco curricular, la politica educativa, los

contenidos del programa, sus fines, asi como los antecedentes y valoraciones
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aportados por diversos sectores, se involucran directamente con los tres elementos

bases del modelo de insercion laboral del doble ajuste.

1. El bagaje del sujeto que busca trabajo.

2. Las ofertas y demandas del mercado de trabajo.

3. Las técnicas y procesos necesarios para la insercién laboral.
4. La adaptacion al cambio

En esta linea cabe tener en cuenta, que si bien los temas transversales responden a
capacidades desarrollables como imperativo de una dinamica social que nos
envuelve. El desarrollo integral de las personas supone algo mas que atender a sus
capacidades intelectuales. Siendo fundamental, atender a sus capacidades

afectivas, de relacion interpersonal y de insercion y actuacion social.

Por tanto, trabajar en el aula la problematica de insercion laboral, exige que el
alumno tenga conocimientos de insercion, conocimientos culturales, economicos y
sociales. Pero esto no puede ser suficiente, es preciso que los alumnos sean
capaces de elaborar juicios criticos sobre lo que sucede en el ambito laboral y
cuenten con herramientas que les permitan elaborar sus proyectos de insercion, con
unas conclusiones que les lleven, dentro de sus posibilidades, a actuar en

consecuencia.

En efecto, es imprescindible dotar de conocimientos, habilidades y técnicas que
faciliten y poyen la insercién de los jévenes. (Corvalan, 2003; Alvarez et al 2005;
Ayala, 2008; Comision nacional, 2010).

En resumen, los conocimientos definidos como transversales, no pueden plantearse
como programas paralelos o complementarios con caracter optativo, ni mucho
menos como actividades ocasionales. Por ultimo, son transversales porque
trascienden lo estrictamente curricular y deben impregnar la totalidad de las
actividades de los centros educativos, sin ser descuidados o mal atendidos bajo el
paraguas de la transversalidad.
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Siguiendo con la revision de los criterios de Insercion presentes en el programa de la
especialidad, a continuacion se presentara un breve analisis del mercado laboral en
la V region de Chile, el que hace referencia exclusivamente al contexto en el cual se

desarrolla la investigacion.

4.3.2. Descripcion de la dinamicas de empleo de la region

Con la finalidad de describir el mercado laboral en el contexto de actuacion, se
presenta informacion estadistica referida a las dinamicas de empleo en la region de
Valparaiso.

El apartado pretende mostrar como la EMTP se relaciona con la realidad laboral en
la que opera. Lo relevante seria constatar una implicacion entre el programa de
administracion y las tendencias de empleo en la region, tal como lo exige el

Ministerio y por otra parte, también lo requiere la insercion laboral.

En este punto resulta trascendente recordar que el Ministerio de Educacién tanto
desde su marco curricular como desde sus diversos actores, confia y exige a los
establecimientos educacionales se enmarquen en los analisis de desarrollo
productivo regional o comunal que presente cada localidad, para que en base a

estos analisis opten por impartir una linea de especialidades.

A continuacién se presentan datos del Instituto Nacional de Estadistica en Chile
(INE), referidos a los niveles de empleo y desempleo en la region durante el afio

2010, ano durante el cual fueron recogidos los datos para el estudio.

En comparacion con el resto de las regiones del pais, la V Regidén se ubica en el
trimestre en analisis en el tercer lugar de desempleo (de mayor a menor), idéntica
posicion que ocupaba hace un afo atras, manteniendo de este modo su posicién

relativa regional.

Mientras la tasa de desempleo masculina llega a 9,3%, la tasa de desocupacion

femenina alcanza a 11,4%. Adicionalmente, se observa que el desempleo presenta
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los valores mas altos entre los mas jovenes 24,5% para el tramo etario entre 15y

19, y de 18,7% para el tramo etario entre 20 y 24 afios.

La tabla N° 4.14 muestra el lugar de desempleo por regién, donde Valparaiso como

capital regional de la V regién, aparece en un tercer lugar, denotando las dificultades

laborales en la zona.

Tabla N° 4.14. Tasa de desempleo por region. Trimestre Diciembre- febrero 2010.
durante el trimestre Diciembre-Febrero 2010

Region Tasa de Lugar Desempleo Respecto a
Desempleo Dic-Feb 2010

Arica y Parinacota 9,1% 4° \4

Tarapaca 7,2% 8° A
Antofagasta 7,7% 6° A

Atacama 5,1% 14° \/

Coquimbo 5,9% 11° \ 4

Valparaiso 10,1% 3° A

Libertador Bdo. 7,5% 7° A

O'Higgins

Maule 5,5% 13° v

Bio Bio 10,4% 2° v

Araucania 11,5% 1° A

De los Rios 6,3% 10° \

De los Lagos 6,8% 9° A

Aisén 4,0% 15° A

Magallanes 5,6% 12° A

RM 8,7% 5° A

Nacional 10,8% =

Las siguientes tablas muestras las variaciones

principales ciudades de la regién: Valparaiso, Vifia de Mar y San Antonio.

Instituto Nacional de Estadisticas,

de desempleo por edad para las
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Tabla N° 4.15. Principales cifras de empleo por edad y sexo en la ciudad de Valparaiso. Trimestre Diciembre-Febrero 2010
(miles de personas). Instituto Nacional de Estadisticas

Hombres Ocupados | Desocupados | Fuerzade | Inactivos | Tasa de Tasa de
Trabajo Desempleo Participacion

15-19 afios | 16,4 42 20,6 63,7 20,5% 24,4%

20-24 aiios | 38,6 7,9 46,5 28,4 17,1% 62,1%
25-34 afios | 80,2 11,4 91,6 10,2 12,4% 90,0%

35-44 afos | 94,2 7,4 101,5 5,6 7.3% 94,8%

45-54 afios | 100,8 7,3 108,1 8,0 6,8% 93,1%

55-64 afios | 62,0 3,5 65,5 15,9 5,4% 80,4%

65 aflos y 26,2 1,0 27,2 78,3 3,7% 25,8%

mas

Tabla N° 4.16. Principales cifras de empleo por edad y sexo en la ciudad de Vifia del Mar. Trimestre Diciembre-Febrero
2010 (miles de personas). Instituto Nacional de Estadisticas.

Mujeres Ocupados | Desocupados | Fuerza Inactivos Tasa de Tasa de
de Desempleo Participacién
Trabajo

15-19 afios 6,8 3,3 10,1 55,4 32,7% 15,4%

20-24 afios 25,1 6,7 31,9 42,9 21,1% 42,6%

25-34 afios 61,9 8,7 70,5 32,6 12,3% 68,4%

35-44 afos 69,5 7,0 76,5 37,2 9,1% 67,3%

45-54 afios 70,8 7,4 78,2 53,8 9,4% 59,2%

55-64 afos 29,5 2,1 31,6 59,4 6,5% 34,7%

65 aflos y mas | 9,0 0,0 9,0 117,3 0,0% 7,1%

204



Tabla N° 4.17. Principales cifras de empleo por edad y sexo en la ciudad de San Antonio Trimestre Diciembre-Febrero 2010

(miles de personas). Instituto Nacional de Estadisticas.

Total Ocupados | Desocupados | Fuerza de | Inactivos Tasa de Tasa de
Trabajo Desempleo Participacion

15-19 afios | 23,1 7,5 30,7 119,0 24,5% 20,5%

20-24 afios | 63,7 14,7 78,4 71,3 18,7% 52,4%

25-34 afios 142,1 20,0 162,1 42,8 12,4% 79,1%

35-44 afios 163,7 14,3 178,0 42,7 8,1% 80,6%

45-54 afios 171,6 14,7 186,3 61,8 7,9% 75,1%

55-64 afios | 91,6 5,6 97,1 75,4 5,7% 56,3%

65 afios y 35,2 1,0 36,2 195,6 2,8% 15,6%

mas

En las graficas que se presentan a continuacién, se muestran antecedentes en

cuanto a rama de actividad, edad y nivel de educacion de las personas empleadas

enlaVreg

ion.

Grifico N°4.1. Ocupados por rama de actividad en %. Region de Valparaiso. Trimestre Abril-Junio 2010 Encuesta Nacional

de Empleo. INE

f1]

Agncultura, Caza, Silvicultura y Pesca
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Comercio
Eloctricdad. Agua y Gas

Expictacion de Minas y Canteras

Como se observa en el grafico 4.1. la rama de actividad de mayor presencia en la

region de Valparaiso es la de Comercio, sobresaliendo con un 25,8%.
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Grafico N° 4.2. Ocupados por tramo de edad en %. Region de Valparaiso. Trimestre Abril-Junio 2010 Encuesta Nacional de
Empleo INE

I 15219afos M 20 224 afos I 25 a 34 anos N 35 a 44 aio
I 45 a 54 arios M 55 2 64 anos W 65 afios y mas

El grafico 4.2. muestra que el tramo de edad donde se deberian colocar los jévenes
egresados de la especialidad de administracion, es de un 12% (15 a 19 anos y 9,2%
de 20 a 24 anos). Estas cifras reflejan una baja empleabilidad para los jévenes en la

region, situacion que se evidencia en diferentes encuestas a nivel nacional.

Grafico N°. 4.3. Ocupados por Nivel de Educacion en %. Region de Valparaiso. Trimestre Abril-Junio 2010 Encuesta
Nacional de Empleo. INE.

_ Nunca Estudio — Basica o Pimaria _ Media Comin
I Media técnico profesional [ Otros I cre
P universitario Post titulo I Magister/Doctorado

El grafico 4.3 representa los ocupados de la EMTP con un 10,4 % en la region,
quedando muy por debajo de la ensefianza media tradicional 43,2%, nivel educativo

con relevancia para el mundo laboral de la region.
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En sintesis, puede decirse que la V regidn presenta la paradoja que significa tener
por una parte, condiciones econdémicas favorables y por otro resultados modestos,
esto se explica por una conjuncion de circunstancias entre las cuales las principales

parecen ser las que se enumeran a continuacion:

1. El mercado interno regional es reducido, lo que limita las posibilidades de
expansion de la economia local, especialmente en lo que concierne a productos no

transables.

2. La economia regional tiene actualmente poca capacidad para generar valor
agregado exportable, ya sea a otras regiones y otros paises, salvo en actividades
relacionadas con el turismo, los servicios ligados al comercio exterior y algunos
servicios industriales especificos como la refineria de petroleo y la fundicién de

minerales.

3. Las actividades econdmicas de la region con potencial para generar excedentes
de inversion corresponden en su mayoria a empresas publicas, las cuales, por su
naturaleza, tienen menor flexibilidad para la capitalizacion de los excedentes que el
sector privado.

4. El dinamismo de la regién se encuentra debilitado por la cercania de la region
Metropolitana, la cual se ha convertido, en los ultimos quince o mas afos, en un
poderoso polo para atraer demanda y recursos de produccion, internacionales y del
resto del pais.

Asi, dentro del marco de una economia regional con abundancia relativa de recursos
y logros modestos, el mayor desafio que se le presenta a la educacion para el
trabajo consiste en acompanar de cerca las tendencias del empleo, lo que exige
sensibilidad para captar las sefiales del mercado de trabajo y reaccionar de manera

oportuna a los cambios en la demanda de recursos humanos del sector productivo.

Por el contrario, una educacién para el trabajo que funciona al margen de las

perspectivas laborales no sirve a los intereses de las personas ni de la region, y
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constituye una forma ineficiente de atender los ideales de igualdad de

oportunidades.

En relacién a la nueva configuracién de los requisitos para acceder a los distintos
tipos de ocupaciones en las diferentes empresas, se aprecian consideraciones en

tres ambitos:

- En primer lugar, las diferencias existentes entre los requisitos educacionales de las
distintas ocupaciones, aumentando los requerimientos en términos de formacién a

medida que se asciende en el escalafén de ocupaciones empresariales.

- En segundo lugar, la importancia de la experiencia previa en aquellas ocupaciones
que requieren un mayor grado de calificacioén, y en las que la practica juega un rol
clave mas alla del conocimiento.

- En tercer lugar, la importancia de los distintos tipos de habilidades en la totalidad
de las ocupaciones, lo que habla de la competitividad creciente en la mayoria de los
puestos de trabajo; fundamentalmente, la importancia creciente de las habilidades
mas complejas, aquellas relacionadas con la técnica y la proactividad, que aumenta
en aquellas ocupaciones de mayor responsabilidad dentro de las empresas.

En lo que respecta al nivel educacional requerido por las empresas en las distintas
ocupaciones, para ocupar el puesto de gerentes, administrativos o directivos en
general (mas de 79%) es necesario contar con estudios universitarios completos. En
el caso de los profesionales o técnicos, en casi un 40% de las empresas se requiere
que el trabajador haya obtenido un titulo otorgado por un Instituto Profesional, en un
29% de las empresas se puede acceder a esta ocupacion con estudios universitarios

incompletos y en un 19% con un titulo de Centro de Formacion Técnica.

En el caso de los empleados de oficina y afines, casi en un 36% la escolaridad
minima es contar con titulo de Instituto Profesional y en el 30% de las empresas, con
un titulo otorgado por un Centro de Formacion Técnica. Para los vendedores y
afines el requisito educacional en mas del 29% de las empresas es haber
completado la Educacién Media y en casi un 25%, haber realizado cursos de

capacitacién, mientras que solo en un 17% requiere titulo técnico superior. En el
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caso de los conductores de medios de transporte, casi el 63% de las empresas
requiere soélo la Educacion Media completa y casi el 13% cursos de capacitacion. En
el ambito de los artesanos y operarios, el 36% de las empresas solicita la Educacion
Media completa y el 26% haber realizado cursos de capacitacion.

En el caso de obreros y jornaleros, en cambio, si bien se mantiene la primacia de
empresas que solicitan Ensefianza Media completa (37%), baja la proporcion de
aquellas que exigen cursos de capacitacion (11%), apareciendo en cambio, casi un
15% de empresas donde es indiferente la escolaridad de este tipo de trabajadores.
Por ultimo, en el caso de los trabajadores en servicios personales, mas del 48% les
solicitan Educacion Media completa, mas del 14% un titulo de Instituto Profesional y
mas de un 10% un titulo técnico superior. En cuanto a la presencia empresarial en la

region la figura N° 4.4 ilustra la situacion

Grafico N° 4.4. Presencia empresarial en la V region. Chile califica 2009

VAL. = Valparaiso
QL. = Quillota
SA. = San Antonio
SF. = San Felipe
PE. = Petorca

LA. =Los Andes

La preponderancia de la comuna de Valparaiso resulta relevante con un 62% en
cuanto a presencia de empresa en la region, en segundo lugar se encuentra la
comuna de Quillota con un 10%, posteriormente San Antonio con un 9,5%, San
Felipe con un 7,1%, Petorca con un 5,9 % y finalmente Loa Andes con un 5,2 %. Lo
que de alguna manera se corresponde con la concentracion de establecimientos de

EMTP en la comuna.
Las vacantes disponibles no son muy abundantes en la regién de Valparaiso. Las

provincias que ofrecen mas vacantes son Los Andes y San Antonio, en cambio, las

que menor oferta de vacantes presentan, son las provincias de Petorca y San Felipe.
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Grifico N° 4.5. Vacantes disponibles en la region. Chile califica
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Las empresas demandan en promedio una mayor cantidad de trabajadores con
ocupacion de vendedores, seguida por el interés de contratar profesionales técnicos.
Las ocupaciones menos demandadas son los obreros y jornaleros y los conductores.
En general el resto de ocupaciones son demandadas en forma similar. La demanda

por agricultores y ganaderos es porcentualmente minima.

Grifico. N° 4.6. Demanda por Ocupaciones. Fuente: Chile Califica 2009

GyD = Gerencia y direccion
TyP = Técnico profesional
EO = Empleos de oficina

V= Ventas
AyG = Agricultores y ganaderos
3,0% — C=  Conductores

i AyO = Artesanos y operarios
0,0% *

OyJ = Obreros y jornaleros
SsP = Servicios personales
W GyD mP W EO |y WAYG me W Ay0 Oyd SsP

En cuanto a la vinculacion del sector privado con los organismos de educacion,
como se aprecia en la grafica, es pobre. En este sentido, también se destaca que la
oferta de practicas profesionales a egresados de distintos niveles educativos es, por

lo general, otorgada por parte de los empresarios como favor.
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Grafico N° 4.7. Vinculacion del Sector Privado con Los Organismos de Educacion. Fuente: Chile Califica 2009
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Las condiciones que ofrecen los duefios o administradores son deficitarias en
cuanto a colacién, locomocion y sueldos. Por otro lado las labores desempenadas
por los practicantes no siempre tienen directa relacion con el area de estudio,
entregando comunmente aportes practicamente inexistentes en la formacién del

alumno.

Entre los proyectos que aportan datos significativos para el Ministerio en esta linea,
esta el Proyecto FONIDE 2009, el que sefalo un alto grado de adscripcion a la
reduccion de especialidades y una adecuacion a los requerimientos del mercado
laboral y perfil de egreso de los estudiantes. Sin embargo, FONIDE 2009, también
reconoce en los sectores productivos una mayor presencia de especialidades
saturadas a nivel nacional, sefialando que a un 50% de los directores de
establecimientos educacionales comparten esta opinion y la mayoria menciona el

sector de Administracion y Comercio, destacando la especialidad de Administracion.

Desde otra perspectiva, se identifican cuatro movimientos de larga duracion que son
relevantes para la evolucién de la economia regional y especificamente para la

fuerza laboral y el nivel y estructura de la ocupacion por nivel educativo. Estos son:

1) Estadio de desarrollo poblacional conocido como transicion demografica.

2) Incorporacion a un ritmo acelerado de las mujeres al mercado laboral.
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3) Creciente insercion en la Economia Internacional

4) Diseminacion y acceso al desarrollo tecnologico

A modo de conclusidn, los niveles de desempleo mantenidos a lo largo del periodo
por la region, oscilan alrededor del promedio nacional, sujetos a efectos de
estacionalidad en periodos de invierno. Los rubros mas importantes en la region son
el comercio, la manufactura, los servicios, el transporte y comunicaciones. Las
vacantes ofrecidas por las empresas no son muy elevadas, destacan en dicho
ofrecimiento sectores como la construccion, manufactura y servicios. Una de las
areas que presenta menor desocupacion es la de los servicios. Los sectores
industria y transporte y comunicaciones son aquellos que absorben mayor mano de

obra.

Los empresarios evaluan de buena forma aquellos trabajadores que tienen un mejor
nivel educacional. Existe un vinculo directo entre nivel educativo, evaluaciéon por
parte de quien contrata y grado de responsabilidad en el desempefio del trabajo, por
otra parte el sector empresarial no tiene vinculos directos con las entidades

educacionales consistentes.

A vista de los antecedentes reportados:

- Existe un desajuste entre la formacion de administracion y la demanda por mano
de obra en la region de Valparaiso.

- La oferta educativa tiene poca relacion con el comportamiento de la actividad
econdmica, esta se muestra relativamente estandar para todas las provincias.

- La oferta educativa esta centralizada en la provincia de Valparaiso. Ausencia de
Institutos Profesionales en varias provincias, solo existen en Valparaiso y Los

Andes.

- Falta de regulacion que permita una reevaluacion de la oferta educativa, esta
parece mas bien responder a preferencias de los estudiantes y no al
comportamiento del mercado.

- Nulo vinculo entre empresarios y educadores en la insercidn laboral de los
egresados, falta de responsabilidad social y evaluacion de posibles beneficios

mutuos.
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Si bien el mercado laboral es cambiante, es importante visualizar dicho cambio, a
modo de reconocer las tendencias del mercado laboral y su incidencia en la
formacion, y en efecto, en la insercion de los egresados de la especialidad que

buscan empleo.

En esta linea, a continuacion se presenta el ultimo boletin informativo del Instituto
Nacional de Estadistica en Chile (INE), la tasa de desempleo estimada en la V
region, alcanzo un 7,5% Trimestre movil Febrero —Abril 2012.

Cuadro N° 4.18. Tasa de desempleo estimada en la V region, alcanzé un 7,5% Trimestre mévil Febrero —Abril 2012.

Comparacién Anual
(con igual trimestre afio anterior)

Comparacién Coyuntural
(con trimestre inmediatamente anterior)

Por poblacién regional
La tasa de desocupacion estimada en 7,5%,

Por poblacién regional
La tasa de desocupacion estimada en 7,5%, registré una

registr6 una disminucion de 1,0 punto | disminucion de 0,2 punto porcentual.
porcentual. La fuerza de trabajo total disminuy6 2,0%.
La fuerza de trabajo total practicamente no | Las personas ocupadas descendieron 1,7%.
vario.

Las personas ocupadas aumentaron 1,1%.

Por actividad econémica
El grupo ocupacional Operadores de Instalaciones,

Por actividad econémica
Industrias Manufactureras fue la actividad mas

incidente en la generacion de empleos con un
aumento de 12,0% (7.680 nuevas plazas);
mientras que la disminucién mas importante,
correspondi6 a Agricultura, Ganaderia, Caza y
Silvicultura: 10,5% (6.100 plazas menos).

La categoria ocupacional Cuenta Propia,
registrd el aumento mas importante en personas
ocupadas: 8,0% (11.000 personas); mientras
que la disminucion mas significativa, se
present6 en Personal de Servicio: 17,0% (7.090
personas).

Miéquinas y Montadores, registrdé el aumento mas
significativo en personas ocupadas: 1,0% (700
personas); mientras que la disminucién mas incidente,
se produjo en Trabajadores No Calificados: 3,3%
(6.830 personas).

La categoria ocupacional Cuenta Propia, registro el
aumento mas importante en personas ocupadas: 4,3%
(6.140 personas); mientras que la disminucidon mas
incidente se produjo en la categoria Asalariados, que
registrd un descenso de 3,4% (19.040 personas).

Por area de estimacién

La provincia de Marga Marga, registrd la
mayor disminucion en la tasa de desocupacion
(2,1 puntos porcentuales). La provincia de San
Felipe de Aconcagua, registr6 el mayor
aumento en la tasa de desocupacion (2,3 puntos
porcentuales).

Por area de estimacion

La provincia de Petorca, registr6 la mayor disminucion
en la tasa de desocupacion (0,9 punto porcentual).

La provincia de San Antonio, registrd el mayor
aumento en la tasa de desocupacion (1,0 punto
porcentual).

Segun los datos, puede apreciarse un aumento en el empleo en los ultimos afos
2010-2012 a nivel nacional y también en la V regién, sin embargo esta mantiene una
tasa de crecimiento relativa en comparacion a otras regiones. Se destaca el sector

cuenta propia como un sector emergente para el empleo.
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Continuando con la idea de resaltar los indices de desempleo y sus variaciones en la
region, la tabla N° 4.19 muestra la tasa de desempleo, contrastando los afios 2011y
2012.

Tabla N° 4.19. Tasa de desocupacion variacioén anual, trimestre moévil febrero abril 2011-2012 (puntos porcentuales)

TASA DE DESOCUPACION

N° Regiones 2011 2012 Var.
Orden
1 Region De Aysén del Gral. Carlos Ibafiez del Campo 3,7 5,5 1,8
2 Region del Libertador Gral. Bernardo O'Higgins 4,8 5,5 0,7
3 Region del Maule 5,6 5,8 0,2
4 Region del Biobio 7,9 8,0 0,1
5 Region de la Araucania 7,4 7,4 0,0
6 Region de Parinacota 7,6 7,5 -0,1
7 Regién Metropolitana 7,1 6,7 -0,4

Total Nacional 7,0 6,5 0,5
8 Regién de Antofagasta
9 Region de Tarapacd 5,0 4.4 -0,6
10 Region de Magallanes y antartica chilena 3,8 3,1 -0,7
11 Region de Atacama 5,8 5,0 0,8
12 Region de los rios 6,2 5,3 0,9
13 Region de Valparaiso 8,5 7,5 -1,0
14 Region de los Lagos 5,9 4,1 -1,8
15 Region de Coquimbo 8,5 6,3 -2,2

También es posible realizar una comparativa con el 2010, donde el desempleo fue
de 11,5%, lo que indica cambios en el sector, que sin duda inciden en la posibilidad
de insercion para los egresados de la especialidad. Con una vision general de pais y
ante la actual declaracion de tendencia positiva del incremento del empleo que hace

hoy el estado en Chile, se destaca que dicho aumento puede ser matizado.

En este sentido estudios econdmicos coinciden en que la economia mundial se
desacelera, lo que afectara al desarrollo productivo nacional, por otra parte a pesar
de que se registra una variacion de los ocupados de 711 mil entre el trimestre enero-
marzo 2010 y diciembre 2011-febrero 2012, Fundacion sol a través de la minuta de
empleo? Trimestre Diciembre 2011-Febrero 2012 entrega evidencia de que:

- el 25% de esta cifra son trabajos “por cuenta propia”, “personal de servicio

doméstico” y “familiar no remunerado”, es decir, que no estan vinculados

? Publicacién elaborada mensualmente, tras la publicacion de la nueva Encuesta Nacional de Empleo del INE
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necesariamente a politicas y que no estan cubiertos por los sistemas de proteccion

clasicos del trabajo.

-Si bien, las mujeres explican el 54% de la variacion de la ocupacion en los
ultimos 23 meses (con 384 mil empleos), sin embargo el 41,7% de estos empleos
femeninos son por cuenta propia, personal de servicio doméstico y familiar no

remunerado

- El 76% de la variacion del periodo de los/as trabajadores/as por cuenta propia es
de jornada parcial y un 78% corresponde a trabajadores de baja calificacion. Por lo
tanto, no se trata de emprendimientos robustos ni profesionales independiente.

- A la hora de analizar el trabajo asalariado, los datos dan cuenta que, a nivel
agregado, aumenta en 540 mil personas. No obstante, el 61% de la variacion de los
ocupados asalariados corresponde a la modalidad de subcontratacion, servicios
transitorios y suministro de personal y enganchadores, lo cual es una sefial de
mayor precarizacion e inestabilidad en el mundo del trabajo. Esta cifra sin embargo
llega al 79% para el caso de la variacion de las asalariadas mujeres.

- En Chile, mayor crecimiento econdmico o una menor tasa de desempleo oficial, no
asegura mejores condiciones de vida para todos sus habitantes. Los aspectos
cualitativos pasan a ser fundamentales, tal como se puede observar en la discusién

que estan llevando los Premios Nobel de Economia Joseph Stiglitz y Amartya Sen.

En resumen, las proyecciones de la situacion laboral de los egresados de la
especialidad, no deberia obedecer a cifras estacionarias, sino que requiere de un
compromiso estable y consolidado del analisis de la realidad laboral, ya que los

elementos que interactuan son diversos, complejos y altamente sinérgicos.

4.4. SINTESIS GENERAL DEL CAPIiTULO

La EMTP entrega una formacién basada en competencias profesionales, para
establecerlas se guia en la adquisicion de competencias que las organizaciones
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necesitan para la consecucidn de sus objetivos estratégicos, producir bienes de
consumo, aumentar la competitividad, conseguir nuevos mercados, prestar servicios

innovadores demandados por los usuarios etc.

Ante los antecedentes revisados en el capitulo, pareciera ser que existe la tendencia
a desagregar las competencias, al punto de constituir unidades de competencia que
rapidamente se asocian a la tradicional pedagogia por objetivos, vaciandose el
caracter integrador, interdisciplinario, contextualizado, evolutivo y su desarrollo
durante toda la vida, que tienen las competencias. Por otra parte, el modulo de
Derecho laboral, bajo el titulo de modulo trasversal complementario, se minimiza en

el curriculum.

Las investigaciones revisadas, constatan que las habilidades y los conocimientos
deben ser constantemente actualizados; la variacion en los niveles de desempleo tal
como lo muestran las cifras del INE, representan sintéticamente la vulnerabilidad de
los mercados, recordando la importancia de las proyecciones y la adaptacion al

cambio en la formacion.

Ahora bien, el desconocer o pasar por alto el desarrollo productivo de la region por
parte de las entidades educativas, al parecer ha generado un descuelgue ente la
relacion educacion —trabajo; quedando en evidencia que en la practica la demanda
de la especialidad esta determinada por los alumnos; generando serias dificultades
de insercion laboral para la especialidad de Administracion, pudiendo llegar a saturar

el mercado.

En este sentido y siguiendo el hilo conductor de la investigacion; si bien el concepto
de competencia, la adaptacion al cambio, la actitud y la propia insercion aboral, no
son aportaciones recientes de la literatura especializada para enfrentar la colocacién
laboral de los jovenes, la sinergia de integrar estos elementos constituye lo
novedoso, trabajando en acoplar elementos que apoyen la mejora del programa en
relacion al objetivo de insercion y continuidad de estudios.
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5.1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

Problema

El estudio pretende aportar mejoras al programa de formacion técnica de
administracion, estas mejoras dicen relacion con las competencias del perfil
profesional del administrativo, y la incidencia de la formacion en la insercion laboral y

continuidad de estudios de los alumnos.

Dicha mejoras, surgen de la evaluacion del programa, evaluacion que se
fundamenta basicamente en la integracion del modelo de cambio de actitudes y el
de insercion laboral (Montané, 2007, 1990) Para reconocer las mejoras, se recogen
opiniones desde la experiencia de insercion laboral de los ex alumnos, profesores y
empleadores. De esta forma, la evaluacién se introduce en el proceso ofreciendo la
posibilidad de una mirada retrospectiva sobre el programa.

En sintesis, con esta investigacion pretende constatar desde la experiencia de
insercion laboral de los implicados (ex alumnos, profesores y empleadores), como el
programa en si mismo ayuda a la obtencion, mantencion y evolucion de los puestos

de trabajo de sus alumnos, y su incidencia en la continuidad de estudios.
Siendo asi, el problema de investigacion se presenta en los siguientes términos.
¢ El programa de formacion técnica de administracion responde a los requerimientos

para insertarse, desempefarse y evolucionar en el mundo laboral, y/o continuar

estudios?

5.2. CONTEXTO GENERAL DE LA INVESTIGACION

La investigacidon se desarrollo en la region de Valparaiso, V region de Chile. Si bien
anteriormente se trato la dinamica laboral de la region de forma puntual, en las
siguientes paginas se entrega una caracterizacion general de la region esperando

contribuir a la descripcidn del lugar en el que se desarrollo la investigacion.
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Fig. 5.1. Mapa que muestra la ubicacion geografica de la V region de Chile

CHILE REGION DE VALPARAISO - V REGION

Valparaiso
San Felipe

Quillota

- San Antonio

5.21. Antecedentes generales de la region

Conocer los puntos de desarrollo econédmico de la region representa informacion
necesaria para proyectar la insercion laboral de los titulados de la especialidad.
Dando cuenta de las principales caracteristicas del contexto regional que
circunscriben el entorno en el que se aplica el programa de administracion evaluado,

se presentan algunas caracteristicas geograficas.

La su superficie de este territorio cuenta con 16.396,1 km? y una poblacion estimada
al ano 2010 de 1.869.327 habitantes, siendo la tercera regidn mas habitada del
pais.
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En relacion a las caracteristicas econdmicas de la region sus principales actividades
estan ligadas a las industrias, especialmente las manufactureras, también la
actividad del transporte y comunicaciones y la actividad minera. La region de
Valparaiso es la tercera regidn industrial del pais, después de la region
Metropolitana y la region del Biobio, Ademas la provincia de Valparaiso se destaca
como uno de los centros comerciales y financieros mas grande del pais el cual se
ve potenciado por la actividad portuaria. Las industrias mas destacadas son las de
productos alimenticios, bebidas y tabacos, Industria quimica de caucho y plastico
derivados del petroleo y carbdn y las industrias metalicas y basicas.

En la actividad del comercio, transporte y comunicaciones podemos indicar que
Valparaiso presenta uno de los puertos mas importantes no sélo para la historia de
Chile, sino también para la historia sudamericana y a través del cual se exporta hoy
principalmente frutales que salen de toda la zona central del pais. El puerto de
Valparaiso y de San Antonio, integran tanto las actividades exportadora e
importadora y en esta ultima se destacan maquinarias, manufacturas diversas,
electrodomeésticos y automoviles. El puerto de Quinteros ayuda a desarrollar las
faenas mineras y a recibir gas licuado. La actividad minera esta representada
principalmente por el yacimiento subterraneo Andina, unos de los mas grandes del

mundo y en el cual se extrae cobre.

En la pesca la regién de Valparaiso ocupa el cuarto lugar en captura a nivel
nacional, destacandose los pescados anchovetas, jurel y sardinas. El archipiélago
de Juan Fernandez es famoso por su produccion de langostas. La actividad
silvoagropecuaria se ve favorecida por suelos fértiles, los cuales disponen de una
gran cantidad de agua. Destaca la produccion de caprinos, y de bovinos en la
ganaderia; en la agricultura la mayor cantidad de hectareas estan destinadas a
frutales y plantas forrajeras anuales y permanentes; ademas posee el 11,37% de la
plantacion de eucaliptos del pais.

El turismo es una actividad importante para esta regidn y la cual se realiza
principalmente en sus playas. Vifia del Mar es la ciudad que mas trabaja en torno al
turismo, a ella se han sumando balnearios como de Refiaca, Concon, Papudo y
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Santo Domingo, ademas hacia el interior se destacan pueblos como Olmué y Villa
Alemana. En la cordillera se encuentra el centro de sky el Portillo. Isla de Pascua y
Juan Fernandez ofrecen su belleza natural y su riqueza arqueoldgica. Finalmente,
las exportaciones regionales a los bloques econdmicos con los cuales Chile tiene
relaciones comerciales son: Nafta 27,5%, Union Europea 8,1%, Mercosur 11,7% vy

otros 52,7% (Informacion al afio 2000).

En resumen, la region ofrece perspectivas de desarrollo y colocacion laboral, su
ubicacion geografica, la diversidad de actividades econdmicas, la calidad del clima y
siendo la tercera region mas industrializada del pais, constituyen elementos valiosos
para proyectar puestos de trabajo, sin embargo, debe tenerse presente la
saturacion de la especialidad en el mercado, lo que conduce a bajos salarios y

desvalorizacion de la formacion.

Siendo asi, podra incorporarse un valor agregado a la formacion, donde la
adaptacion al cambio y la preparacion para la continuidad de estudios podrian servir

como elementos estratégicos para el éxito en la insercion.

5.2.1. Contexto a nivel provincial

La Region de Valparaiso es una de las actuales regiones en que se encuentra
dividido Chile y que a su vez esta formada por las provincias de Valparaiso, San
Felipe, San Antonio y Quillota, donde cada una de ellas aporta a la region sus
caracteristicas, peculiaridades y dimension politica y econdmica.

» VALPARAISO - tiene una superficie de 2780 km2 y posee una poblacién de
876.022 habitantes. Su capital provincial es la Ciudad de Valparaiso. Es la Provincia
mas poblada de la regién y con mayor numero de comunas, posee una oferta
turistica amplia y diversificada. Su principal recurso en ese sentido esta dado por el

Océano Pacifico.

* SAN FELIPE - Tiene una superficie de 2.656 Kms 2, y una poblacion de 131.911
habitantes. La provincia esta formada por las comunas de Panquehue, localidad que
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se identifica por sus vinos; Santa Maria, famosa por su fruta de exportacion; uvas,
nectarines, duraznos, damascos Yy ciruelas. Destaca igualmente por su gran

importancia la actividad minero agricola.

* SAN ANTONIO -Tiene una superficie de 1.488 Kms 2 y una poblacion de 136.594
habitantes. La provincia de San Antonio la conforman las comunas de San Antonio,
Cartagena, Santo Domingo, El Tabo, El Quisco y Algarrobo. Representa el litoral
costero sur de la Regién de Valparaiso, presentando cada comuna atractivos muy
particulares, lo que la convierte en un importante centro de deportes nauticos y de
competencias internacionales. El Puerto de San Antonio, es el terminal maritimo que
ofrece mayores ventajas comparativas en el Pacifico Sur y el que moviliza la mayor

cantidad de carga en todo el territorio nacional.

* QUILLOTA Tiene una superficie de 1.641 Kms 2 y una poblacién de 229.241
habitantes. Muestra una conjuncion de atractivos naturales y culturales, que la hacen
aparecer en los primeros lugares dentro de la oferta turistica regional. Esta
favorecida con un clima ideal para la produccién de frutos como chirimoyas, paltas,

tunas siendo su actividad principal la fruticultura.

En sintesis, cada provincia ofrece sus peculiaridades de desarrollo econémico, sin
embargo se vislumbra la apertura del desarrollo turistico regional, asi también el
sector agricola tienen relevancia. La tecnologia se hace dia a dia mas notoria y
moviliza el empleo y seleccion de personal. El impacto de las tecnologias es real y
se aprecia en los sectores productivos, proponiendo desafios, planteando

exigencias nuevas a la empresa y sus trabajadores.

Las proyecciones de la especialidad en la region estan directamente relacionadas al
desarrollo productivo de la misma, por consiguiente, las TICs y las capacidades de
evolucion y actualizacion de los trabajadores, representan directrices concretas para

el éxito ya sea en la insercion laboral o continuidad de estudios de sus alumnos.
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5.3. UNIVERSO, POBLACION Y MUESTRA

El universo objeto de estudio queda definido por el conjunto de ex alumnos titulados

de la Ensefianza Media Técnico Profesional de la V regidon. La poblacion estaria

distribuida en 34 establecimientos de EMTP que imparten la especialidad de

Administracion en la V region de Chile. La V region esta constituida por cuatro

provincias que presentan la siguiente distribucion de establecimientos educacionales

que imparte la especialidad en la region.

. Tabla N° 5.2. Distribucion de establecimientos que dictan la especialidad en la region

Distribucion provincial
establecimientos EMTP

Distribucién provincial
establecimientos EMTP

Provincias especialidad de Administracion especialidad d(:, /?dministraci()n
(N=34)
1° Provincia — Valparaiso 12 35 %
2° Provincia - San Felipe 10 29 %
3° Provincia - San Antonio 12 %
4° Provincia — Quillota 8 24 %
Total 34 100 %

Teniendo presente que el grupo de analisis base, son los ex alumnos titulados de la

especialidad de administracién que se impartio en los liceos de EMTP de la V region

entre los afios 2007 y 2008, la Secretaria Ministerial de Educacion a la fecha

consultada (Agosto 2010), informo que el numero de titulados de los afios en

cuestion fue de 1564 ex alumnos.

Tabla N° 5.3. Distribucion provincial de ex alumnos titulados

Provincias Titulados 20007 Titulados 20008
Valparaiso 188 298
San Antonio 218 138
Quillota 149 169
San Felipe 209 195
Totales 764 800
Total 1564
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La investigacion comprende la identificacidon de tres grupos de trabajo, el primer
grupo son los ex alumnos de la especialidad titulados los afios 2007 y 2008, el
segundo y tercer grupo respectivamente, fueron profesores de la especialidad y
empleadores de los ex alumnos. Siendo asi, el muestreo tuvo etapas

complementarias sucesivas.

En una primera etapa se selecciono una muestra probabilistica de ex alumnos
titulados los afos 2007 y 2008, reciprocamente como segunda etapa se
seleccionaron dos muestras no probabilistica, una de profesores y otra de

empleadores respectivamente, ambas se desprenden de la muestra de ex alumnos.

De acuerdo a Latorre, del Rincén y Arnal (2005), el muestreo no probabilistico de
profesores seria un muestreo accidental o causal, pues el criterio de seleccién de los
individuos depende de la posibilidad de acceder a ellos. Siguiendo a los autores
mencionados, para el caso de los empleadores, la muestra fue del tipo intencional,
ya que se eligieron individuos que eran representativos de la poblacion, dicha
representatividad resulta de la relacién laboral que los ex alumnos encuestados
mantenian con estas empresas, representando en efecto, a los sectores productivos

donde se desempefan laboralmente en la actualidad.

5.3.1. Distribucion de la muestra por provincias

1. Provincia de Valparaiso

En la provincia de Valparaiso existen 12 establecimientos educacionales que
imparten la especialidad de administracion, concentrando la mayor cantidad de
centros de la regidn, representando el 35% de establecimientos, también
corresponde a la provincia con mas titulados de la especialidad, alcanzando 486
alumnos, distribuidos en un 39% en el 2007, es decir, 188 alumnos y un 61% en el
2008 con 298 alumnos.

Se destaca que todos los liceos estan localizados en zonas urbanas, el tipo de
dependencia dominante es municipal con un 67%, sobre un 33% de
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establecimientos particulares subvencionados, la edad promedio de los ex alumnos
titulados es de 21 afos, en relacion al género domina la titulacion de mujeres, siendo
este dato proporcional en relacién a las matriculadas, en cuanto al tipo de formacién
existe una alta presencia de formacién por alternancia o dual, caracteristica distintiva
de la provincia, el 58% de los establecimientos representados por 7 liceos ofrecen
formacion tradicional, mientras que de los 12 el 42% de los liceos, es decir 5,

ofrecen formacion dual.

En relacién a la colaboracién® de los liceos de la provincia en la investigacion, fueron
3 establecimientos con los que no fue posible establecer contactos, entre ellos se
encuentran el Matilde Brandau, el Hispano Americano y el Comercial Alejandro
Lubet; la Escuela de tripulantes y portuario aportaron la informacion requerida sin
embargo no fue posible localizar a sus ex alumnos titulados en los afios en cuestion.

(ver anexo 2).

2. Provincia de Quillota

La provincia de Quillota registra 8 establecimientos que imparten la especialidad, lo
que significa que contiene el 24% de los centro con la especialidad en la region, sin
embargo muestra la menor cantidad de titulados, durante el 2007, 149 alumnos
representando un 47%, el aino 2008 un total de 169 representando un 53%. En
cuanto a la dependencia administrativa el 75% es municipal con 6 centros, por lo
que el 25% con 2 centros corresponden a centros subvencionados.

La distribucién de la localidad es igual para ambas modalidades, 4 son urbanos y 4
rurales, la edad promedio de los ex alumnos titulados es de 20 afos, en relacion al
género siempre domina la titulacién de mujeres, alcanzando un 73% y un 27 % para
hombres, manteniéndose la relacion directamente proporcional con el numero de

matriculados, en cuanto al tipo de formacion predomina la formacion tradicional con

? Desde los inicios del estudio se conto con el apoyo de la Secretaria Ministerial de Educacién de la V region para desarrollar la
investigacion, desde esta instancia administrativa se establecido contacto con todos los centros educacionales que forman parte de la
poblacion objetivo para solicitar su implicacion en el proyecto de investigacion y para concretar las condiciones de dicha investigacion. No
todos los centros dieron respuesta de forma positiva a los requerimientos, ademas se destaca que la cooperacién y compromiso del proceso
de investigacion fue desigual entre los centros.
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un 87,5% con 7 centros, mientras que la formacion dual solo es de un 12,5%, con 1

centros.

En relacion a la colaboracion de los liceos de la provincia con la investigacion, fueron
2 establecimientos con los que no fue posible establecer contactos, entre ellos se
encuentran el liceo A2 Cabildo y el liceo José Manuel Borgofio, de ambos no fue
posible obtener datos. (ver anexo 3 ).

3. Provincia de San Antonio

La provincia de San Antonio cuenta con 4 establecimientos, representando el 12%
de establecimientos de la especialidad en la region, contiene la tercera
concentracion de titulados de la region aportando con un total de 356 alumnos, 218
en el 2007 representando el 61%, 138 el 2008 representando el 39%.

En cuanto a la dependencia administrativa el 75% es municipal con 3 centros por lo
que el 25% con 1 centros corresponde a la dependencia particular subvencionado.
La distribucién de la localidad entre urbano y rural es de 75% para urbano con 3
establecimientos y un 25% para rurales con un solo centro de estas caracteristicas,
la edad promedio de los ex alumnos titulados es de 21 afos, en relacién al género
siempre domina la titulacién de mujeres, alcanzando un 67,5% y un 32,5 % para
hombres, manteniéndose siempre la relacion directamente proporcional con el
numero de matriculados, en cuanto al tipo de formacién solo existe la formacién

tradicional para la especialidad en esta provincia.

La colaboracion de los liceos de la provincia con la investigacion, fue total, sin
embargo el liceo Juan Dante Parraguez, no fue posible localizar a los ex alumnos

titulados de los afios en estudio. (ver anexo 4).

4. Provincia de San Felipe

La provincia de San Felipe representa la segunda concentracion de titulados de la
region con un total de 404 alumnos, 209 en el 2007 representando el 52% y 195 el

2008 representando el 48%, la region registra 10 establecimientos que imparten la
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especialidad, lo que significa que contiene el 29% de los centro con la especialidad
en la region. En cuanto a la dependencia administrativa el 60% es municipal con 6
centros por lo que el 40% con 4 centros corresponden a los particulares

subvencionados.

La distribucion de la localidad entre urbano y rural es igual para ambas modalidades,
5 son urbanos y 5 rurales, la edad promedio de los ex alumnos titulados es de 21
anos, en relacion al género siempre domina la titulacion de mujeres, alcanzando un
70%, mientras que para hombres un 30 %, manteniéndose siempre la relacién
directamente proporcional con el numero de matriculados, en cuanto al tipo de

formacion solo existe la formacion tradicional para la especialidad.

En la colaboracion de los liceos de la provincia con la investigacion, dos fueron los
centros con los que no fue posible establecer contactos, el liceo Politécnico Roberto
Humeres y el liceo Comercial, el liceo Republica de Brasil, establecié contacto y
aporto los antecedentes solicitados, sin embargo no fue posible localizar a los ex

alumnos titulados de los afios en cuestion (ver anexo 5).

5.4. SELECCION DE LA MUESTRA

5.4.1. Tamarno de la muestra

Bajo los presupuestos de distribucidn mencionados, para seleccionar la muestra de
ex alumnos, se planteo un muestreo probabilistico estratificado proporcional, que es
un muestreo en donde cada estrato queda representado en la muestra en proporcién

exacta a su frecuencia en la poblacion total (Latorre, del Rincon y Arnal 2005).

El ambito geografico del muestreo que constituyen los estratos, abarca las cuatro
provincias que conforman la region, Valparaiso, Quillota, San Antonio y San Felipe.
La poblacion esta distribuida de manera desigual en estas provincias alcanzando un
total de 1564 sujetos.
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Siendo asi, con la intencion de obtener la maxima representatividad en el estudio, se
contemplo la distribucién proporcional de la poblacion, tanto en las provincias
(estratos) y centros (sub estratos) en los dos afos en cuestion, 2007 y 2008.
También se ha tenido en consideracion variables como: edad de los titulados,
género (femenino o masculino), dependencia del establecimiento (municipal o
particular subvencionado), localidad del centro (urbana o rural) y tipo de formacion
(tradicional o dual).

Con estas caracteristicas se aplico una formula para poblaciones finitas que permite
determinar el tamano de la muestra. Se considerd un error estandar de 5%, un nivel
de confianza de un 95% y varianza maxima de las proporciones. Estos parametros
permiten hacer generalizaciones sobre la poblacion total del estudio con relativa
certeza.

Za2 . p . q N

n= N = Total de la poblacion

ee(N-1) +Za*>-p-q Za? = Riesgo alfa escogido
p-q = % estimado

e? = error al cuadrado
Remplazando se obtiene un

n =309

Ahora, A fin de determinar la muestra de cada estrato (Kish, 1995) establece la
siguiente formula, afirmando que, en un numero determinado de elementos
mueéstrales n = ) nh, la varianza de la media muestral puede reducirse al minimo, si
el tamano de la muestra para cada estrato es proporcional a la desviacién estandar

dentro del estrato.

Esto es, n
> fh= —————— =ksh
N
Asi
n 309
Ksh = = =0,20
N 1564
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En donde n y N, son muestra y poblacion de cada estrato, y sh es la desviacion

estandar de cada elemento en un determinado estrato. De esta forma el total de la

sub poblacion se multiplicara por esta fraccidn constante para obtener el tamafo de

la muestra en el estrato. (ver anexos 6, 7, 8, 9).

Criterios de muestreo y muestra requerida

Tabla N° 5.4. Criterios de muestreo

estratificada proporcional

2. Probabilistica, en donde todos los sujetos tienen
la misma probabilidad de ser elegidos

3. Proporcional, en relacion al nimero de ex
alumnos de los afios 2007 y 2008 por:

- Estratos - Edad
- Establecimiento - Género
- Dependencia - Localidad

Descripcion Muestreo N/n
(criterios de muestreo)
Universo | Conjunto de todos los Ex alumnos de la EMTP los afios 2007 y 2008
alumnos titulados de la
EMTP en la V region
Poblacié | Todos los ex alumnos Criterios.
n titulados de EMTP enla | - Ex alumnos de la especialidad de administracion 1564
™ especialidad de de todos los centro de la V region
administracion en la V - Ex alumnos de los afios 2007 y 2008
region de Chile, los afios
2007 y 2008
Muestra | La muestra sera definida | Criterios:
(m) como probabilistica 1. Estratificada segun el numero de provincias 309

En consideracion al tipo de muestreo y las variables que la determinan, la siguiente

tabla ensenfa

la muestra para cada estrato, sehalando el

establecimiento

educacional y el género del ex alumno, ya que las demas variables han sido

consideradas poco significativas y mas bien homogéneas.
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Tabla 5.5. Muestra para cada estrato

SUBESTRATOS MUESTRA | GENERO

TEORICA | TEORIA
2007 F M
2008
Valparaiso - Estrato N° 1

1. Inst. Fco. Araya Bennet 18 12 6

2. José Fco. Vergara 3 2 1

3. Matilde Brandau

4. Benjamin Vicuiia Makenna 6 4 7 4

5. Escuela de tripulantes y portuario 5 6 8 2

6. Ana Maria Janer 6 7 10 3

7. Complejo educacional sargento Aldea 0 8 5 3

8. Politécnico Villa Alemana 5 4 7 2

9. Manuel de Salas 7 5 8 4

10. Hispano Americano

11. Comercial Alejandro Lubet

12. San Nicolas 8 5 4

Distribucién de la muestra 37 60 68 28

Total 97

Quillota - Estrato N° 2

13. Pulmahue 0 0

14. Comercial de Quillota 8 8 13 3

15. Particular Felipe Cortes 7 7 12 2

16. Ignacio Carrera Pinto 5 3 5 3

17. A2 Cabildo - - - -

18. Joseph Lister School 4 6 6 4

19. Pedro de Valdivia 5 9 12 2

20. José Manuel Borgoiio - - - -

Distribucién muestra 29 33 48 14

Total 62

San Antonio- Estrato N° 2

21. Juan Dante Parraguez 5 3 6

22. Instituto Comercial San Antonio 25 17 27 15

23. Colegio espiritu Santo 7 5 8

24. Técnico Carlos Alessandri 6 3 6 3

Distribucién de la muestra 43 28 47 24

Total 71

San Felipe - Estrato N° 4

25. Liceo Comercial 0 0

26.Tecnico Amancay 0 0

27. Mixto de los Andes 7 11 11 7

28. Republica de Brasil 11 10 15 6

29. Politécnico Roberto Humeres

30. Manuel Fritis 7 6 10 3

31. Dario Salas 3 2 3 2

32. Politécnico LLay llay 10 7 11 6

33. California 2 4 2

34. Alonso de Ercilla 0 0

Distribucién de la muestra 42 38 54 26

Total 80
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5.4.2. Muestra real y muestra teorica

Una vez definida la muestra, su extraccion encontrd diversas limitaciones:

1. No existe un seguimiento institucionalizado de ex alumnos de EMTP.

2. Efectos externos que afectaron la recogida de datos, tales como: paro de
docentes, elecciones presidenciales y terremoto (28 de febrero del 2010)

3. Establecimientos educacionales de los que no se obtuvo respuesta a los

requerimientos de la investigacion.

En este sentido, se ratifica uno de los grandes obstaculos o limitaciones del estudio,
como es la falta de seguimiento respecto a los egresados de la EMTP.

Desde las directivas regionales de Educacién al momento de decidir llevar a cabo
dicho estudio, se asumia la existencia de datos y registros actualizados de dicha
informacion, lamentablemente, en la practica se pudo constatar que estos datos no
eran rigurosamente recogidos al no existir  requerimientos explicitos sobre
seguimiento, por lo que no se despliega mayor esfuerzo por parte de las

establecimiento para obtener y mantener vigente esta informacion.

De esta manera, la identificacion y contactar a los ex alumnos implico un esfuerzo
personal que se sustento basicamente en el apoyo de los establecimientos
educacionales y mas concretamente en algunos profesores, que a modo personal o
en plan piloto por indicacién de los directivos del centro, incursionaban en el tema de

seguimiento de sus egresados.
Siendo asi, la mortalidad debido a los factores mencionados produjo variaciones,

generandose una muestra tedrica y una muestra real. El siguiente cuadro muestra

dichas variaciones.
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Tabla N° 5.6. Diferencias entre muestra real y muestra teorica.

SUBESTRATOS MUESTRA | MUESTRA | GENERO | GENERO
TEORICA REAL TEORIA | REAL
2007 | 2008 | 2007 | 2008 [F | M|F | M

Valparaiso - Estrato N° 1
1.Inst. Fco. Araya Bennet 18 26 12 6 21 5
2.José Fco. Vergara 3 11 2 1 8 3
3.Matilde Brandau
4.Benjamin Vicuila Makenna 6 4 5 4 7 4 5 4
5. Escuela de tripulantes y portuario 5 6 8 2
6. Ana Maria Janer 6 7 6 5 10 3 9 2
7. Complejo educacional sargento Aldea | O 8 7 5 3 6 1
8. Politécnico Villa Alemana 5 4 4 8 7 2 9 3
9. Manuel de Salas 7 5 6 5 8 4 8 3
10. Hispano Americano
11. Comercial Alejandro Lubet
12. San Nicolas 8 5 11 9 4 6
Distribucién de la muestra 37 60 21 77 68 28 64 23
Total 9 98

Quillota - Estrato N° 2
13.Pulmahue 0 0
14.Comercial de Quillota 8 8 7 8 13 3 14 1
15. Particular Felipe Cortes 7 7 6 8 12 2 8 6
16. Ignacio Carrera Pinto 5 3 8 5 5 3 7 6
17. A2 Cabildo - - - -
18 Joseph Lister School 4 6 7 8 6 4 7
19. Pedro de Valdivia 5 9 4 8 12 2 11 1
20. José Manuel Borgoiio - - - -
Distribucién muestra 29 33 32 37 48 14 48 21
Total 62 69

San Antonio - Estrato N° 3
21.Juan Dante Parraguez 5 3 6
22 .Instituto Comercial San Antonio 25 17 21 13 27 15 21 13
23. Colegio espiritu Santo 7 5 16 1 8 4 11
24. Técnico Carlos Alessandri 6 3 5 6 6 3 6 5
Distribucién de la muestra 43 28 42 20 47 24 38 24
Total 71 62

San Felipe - Estrato N° 4
25.Liceo Comercial 0 0
26.Tecnico Amancay 0 0
27. Mixto de los Andes 7 11 6 7 11 7 7 6
28. Republica de Brasil 11 10 9 10 15 6 15 4
29. Politécnico Roberto Humeres
30. Manuel Fritis 7 6 8 5 10 3 8 5
31. Dario Salas 3 2 4 3 2 6 1
32. Politécnico LLay llay 10 7 10 8 11 6 12 6
33. California 2 4 2
34. Alonso de Ercilla 0 0 0 0
Distribucién de la muestra 42 38 37 34 54 26 49 22
Total 80 71 80

Nota: Los centros que aparecen en negrita representan dos situaciones que fueron limitantes para la investigacion,
produciendo muerte en la muestra. 1. Centros de los que se obtuvo la informacién solicitada, sin embargo no fue posible
contactar a los ex alumnos. 2. Centros con los que no se obtuvo respuesta a los requerimientos de la investigacion.
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Debido a las variaciones producidas entre la muestra real y la muestra teorica,
producto de los factores mencionados, fue necesario comprobar si la muestra

mantenia su validez estadistica.

De esta forma, se desea constatar la probabilidad de que las tendencias de la
muestra sean iguales a las tendencias esperadas en la poblacion. Para determinar
dicha discrepancia se utilizara el estadistico chi-cuadrado que mide la diferencia
entre una distribucion observada a partir de la muestra y otra tedrica que se supone
debe seguir la muestra, indicando en qué medida las diferencias observadas entre

ambas, se deben al azar.

Prueba de chi-cuadrado.

Tabla N° 5.7. Prueba Chi-cuadrado. Frecuencias por provincia

N observado N esperado Residual
Quillota 59 61,0 -2,0
Valparaiso 95 93,2 1,8
San Antonio 67 68,3 -1,3
San Felipe 79 71,5 1,5
Total 300

Tabla N° 5.8. Estadisticos de contraste (Chi-cuadrado)

Provincia
Chi-cuadrado(a) 0,153
Gl 3
Sig. asintot. 0,985

Interpretacién: Cuanto mayor sea el X2, mas posibilidad de que hayan diferencias
significativas entre la muestra real y la tedrica. De la misma forma mientras mas se

aproxime a cero el valor de X? mas ajustadas estan ambas distribuciones.

« SiX?=0 La frecuencia tedrica y observada concuerdan exactamente

+ SiX?*>0 Mientras mayor es la diferencia, mayor es la discrepancia
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Considerando que la Prueba Chi cuadrado es de 0,153 aproximandose a cero, se
acepta que los datos de la muestra se comportan muy parecidos a los esperados,
por lo que la prueba resulta ser representativa de la poblacién.

Validada la muestra, es posible confiar en la representatividad de los datos que
presenta la tabla N° 5.6, permitiendo identificar claramente como se producen las
variaciones entre la muestra tedrica y la muestra real, relacionando cada subestrato
con su estrato, es decir, cada establecimiento educacional con la provincia
respectiva, sefialando cantidad y género del ex alumno que deberia componer la

muestra. (ver anexos 6,7,8y 9).

5.5. FINALIDAD Y DISENO DE LA INVESTIGACION

En cuanto a la finalidad, se ha insistido en sefalar que el fin de la investigacion es la
mejora del programa evaluado, sin duda esta finalidad se encuentra con lo que es
una rendicion de cuentas del programa de administracion, especificamente
refiriéndose a su eficacia (accountability). Al hacer suya esta finalidad, el estudio se
involucra con los procesos evaluativos que sirven de guia para determinar si los

objetivos del programa han sido alcanzados (De Miguel, 2000).

Si bien, todo el contenido evaluativo focaliza su atencidon en los resultados, se
considera importante introducir también la mejora, como una finalidad. Ante estas

consideraciones, el estudio estableces sus objetivos y disefio evaluativo.

Los principios tedricos de los que se sirve la evaluacion del programa de
administracion, pretenden desarrollar un proceso evaluativo ajustado a la realidad
de los sujetos, aportando progresos tanto en los contenidos del perfil profesional,
como en la incidencia del programa tanto en la insercion laboral como en la
continuidad de estudios. De esta forma, se apuntan mas que los resultados del
programa, sino que también, mejoras en futuras aplicacion y sobre el contexto

educativo en general.
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La adopcion de esta postura permite abordar la evaluacién del programa de forma
no solo integral, sino que comprensiva, partiendo de aproximaciones teodricas
diversas, y de estrategias metodoldgicas complementarias, acercandose a los fines
de la investigacion evaluativa (Rossi y Freeman, 1989; De Miguel, 2000; Escudero,
2003; Pérez Juste, 2000, 2006).

Siendo cierto que la evaluacion de programas, y especialmente la evaluacion de
resultados se han convertido en una necesidad fundamental a la hora de evaluar
programas de formacion y tomar decisiones, esta investigacion no pretende realizar
este tipo de evaluaciones, sino mas bien, obtener informaciones posibles de
contrastar entre sus participantes al final de un proceso, que permita verificar en qué
medida se han alcanzado los objetivos para los cuales se ha disefiado la formacion,
recogiendo las opiniones de los participantes directos involucrados, generando de

esta forma aportaciones reales y utiles al programa de la especialidad.

5.5.1. Disefio de la investigacion

El objetivo de la tesis nos conduce irremediablemente hacia el ambito de la
evaluacion. El amplio desarrollo de la investigacion evaluativa ha permitido
diferenciar diversos modelos de investigacion segun el enfoque, los principios o las
fases que orientan su practica. Metodologicamente, la investigacion evaluativa se
sirve de algunos disefios propios de los paradigmas empirico-analiticos,
interpretativos e incluso sociocriticos, pero otros autores han propuesto
orientaciones especificas para asegurar que se puedan tomar decisiones evaluativas

con suficientes argumentaciones.

Investigadores como Colas y Rebollo (1993), Goodwin y Driscoll (1980), Latorre et
al. (1996), Martinez Mediano (1997), Mateo (1992) y Stufflebeam y Shinkfield (1993)
han explicado profusamente en sus obras los diversos modelos de investigacion
evaluativa, sin embargo a pesar de disponer, como se ha puesto de manifiesto, de
una gran cantidad de métodos, lamentablemente no existe una formula o método
probado para que el evaluador pueda considerarlo como el unico eficaz, o el mejor

para realizar un estudio evaluativo (Cabrera, 1987).
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En efecto y en pro de los objetivos y contexto de la investigacion, el estudio no
asume ningun modelo en particular de la evaluacion de programas, sino que
establece un enfoque evaluativo que integra argumentos teoricos diversos, utiles a

los propdsitos planteados por el estudio.

Una vez definido el enfoque evaluativo que guiara el proceso, se debe afrontar un
nuevo reto, la eleccion del método que conducira la evaluacién. Se trata de
establecer el disefio de la evaluacion, es decir, de tomar un conjunto de decisiones
técnicas que permitan dar respuesta a las cuestiones evaluativas. Ello supone la
seleccion de los medios para recopilar la informacién, la determinacion de las
fuentes que la proporcionan y de los momentos en que se recoge, el planteamiento

de las técnicas o procedimientos de analisis mas convenientes.

El plan de valuacién pretende ir mas alla del tradicional objeto de atencién, como es
el aprendizaje de los alumnos, los principios tedricos que sustentan la evaluacion
confirman este hecho, reconociendo la necesidad de hacerlo extensivo a otros fines,

donde la mejora cobre sentido de utilidad.

Siendo el hilo conductor en el plan de evaluacién, la mejora, esta sera abordada
situandose en el propdsito fundamental de la formacién, es decir, la insercion laboral

y la continuidad de estudios.

Asi, tienen cabida en el disefio evaluativo dos conceptos basicos para la evaluacion
del programa, como son la insercién laboral, tematica ampliamente tratada desde el
ambito educativo (Blanch, 1990; Rose, 1991; Priesca, 1991; Arrizabalaga, 1992;
Pérez Escoda, 1996; Donoso y Figuera, 2007 y Romero, 2004; Montané, 1990;
Fidella, 1998) etc. y el modelo de cambio de actitudes, argumentado por el estudio
por (Heider (1946-1958); Festinger, 1957); (Lopes- Zafra et al. 2008); Fishbein &
Ajzen (1975); (Eagly & Chaiken 1993, 2005, 2007); (Albarracin et al. 2005, Bassil &
Browm 2005, Gawronski 2007, y Gawronski & Lebel 2008) entre otros.

Finalmente el disefio de la evaluacién debe responder a los elementos que la

inspiran, sintetizando una propuesta que responda a los fines que asume el estudio.
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La siguiente figura entrega una vision del disefio evaluativo, mostrando los

elementos que la componen y los criterios que se desprenden para la evaluacion.
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Fig. N° 5.9. Diseflo de la evaluacion

PROGRAMA DE ADMINISTRACION: FORMACION BASADA EN COMPETENCIAS

U

EVALUACION DEL PRGRAMA DE ADMINISTRACION: Objetivos %—

11

Objetivo general: Mejorar el programa de formacion técnica de nivel medio en
administracion que se imparte en la V region de Chile.

Objetivos especificos

1. Evaluar el curriculum de formacion, segun el perfil profesional de la especialidad

2. Evaluar el programa de formacién y su incidencia en la insercion laboral.

3. Evaluar hasta qué punto el programa facilita la continuad de estudios de sus alumnos.

U

PRINCIPIOS TEORICO Y CRITERIOS ESTABLECIDOS PARA LA EVALUACION

U

PERFIL PROFESIONAL DE LA ESPECIALIDAD COMPETENCIA
CONOCMIENTOS CONOCMIENTOS CONOCMIENTOS II
HABILIDADES Y HABILIDADES Y HABILIDADES Y
EMOCIONES DEL(ZZ) EMOCIONES DEL (=) EMOCIONES DEL MODELO DE
SUJETO EN SUJETO EN: SUJETO EN (—»| camsio DE
RELACION A: RELACION A: RELACION A: ACTITUDES
A. Capacidad para el Técnicas de insercion | El Mercado laboral:

aprendizaje tedrico- | laboral

técnico - Flujo entre la oferta

A. Nivel de y demanda.

B. Actitudes de conocimientos y - Los requisitos de

insercion del sujeto: estrategias de las ocupaciones MODELO

insercion, que - Las caracteristicas DE
-Autoestima profesional posea. asociadas a las (::> INSERCION
- Disponibilidad laboral ofertas de empleo LABORAL
-Dedicacion a la B. Su capacidad para
busqueda de empleo implementarlos y

- Amplitud laboral superar procesos
- Madurez ocunacional de seleccion.

1

DISENO DE EVALUACION NO EXPERIMENTAL/ EX POST FACTO

MUESTREOS: Probabilistico para ex alumnos/ No probabilistico profesores empleadores

i

INSTRUMENTO DE EVALUACION: cuestionarios y entrevistas informales, ambos para ex
alumnos. profesores v empleadores

I

EVALUACION DEL PROGRAMA / PROPUESTA DE MEJORAS
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Siguiendo la figura N° 5.9 es posible discriminar las aportaciones de las que nutre el

diseno de la evaluacion.

Al momento de concretar aportaciones de la evaluacion de programas a la
evaluacion del programa de administracion, la concepcion de la evaluacion como
una herramienta para la mejora que colabore en la toma de decisiones educativas,
aparece acompanada de similitudes con dos modelos de la evaluacién de

programas.

Por un lado el modelo de evaluacion de programas CIPP de Stufflebeam & Shinkfiel
(1987), y recientemente Stufflebeam (2007) que mas alla de preocuparse por la
coincidencia entre los objetivos y los resultados, ofrece otras dimensiones
evaluativas como: contexto donde tiene lugar el programa, input (l) incluye los
elementos y recursos de partida, proceso (P) contempla el desarrollo del programa
para lograr los objetivos, y producto (P) evalua el resultado que se obtiene. Por otra
parte, esta la propuestos por Pérez Juste (2000 y 2006) que ofrece una vision similar
a la del modelo CIPP; contemplando una evaluacion inicial del programa, una
procesal y una final, complementada con la institucionalizacion de la propia

evaluacion.

Ahora bien, ambos modelos mencionados estan intrinsecamente unidos a la
evaluacion del programa de administracién, debido a cada una de las fases que
asume la evaluacion del mismo: inicial, de proceso y final. En consecuencia, la
evaluacion del programa de administracion no solo es de resultados, sino
diagnostica y formativa, aportando antecedentes que la hacen formativa para

planificar futuras intervenciones.

Siguiendo con las aportaciones de los elementos tedricos que inspiran la evaluacion,
el modelo de insercion laboral describe y desglosa los elementos que reconoce
como potencializadores de la insercion y factibles de trabajar en el aula.
Operacionalmente los criterios evaluativos arrancan de cada uno de los tres
elementos que estructuran dicho modelo, (modelo explicado en detalle en el capitulo
Il de este estudio), distinguiendo basicamente en su estructura:
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- El sujeto
- Técnicas y destrezas de insercion que maneja el alumno

- El mercado laboral

Sin embargo en el estudio, estos criterios no son valorados aisladamente, sino que
son complementados con el modelo de cambio de actitudes. Es decir, cada
elemento del modelo de insercion laboral (sujeto, técnicas de insercién y mercado
laboral) sera revisado desde los aspectos que conforma la actitud (conocimientos,
habilidades y emociones).

5.5.2. Disefo del plan de evaluacion

Estableciendo coherencia entre los elementos que inspiran la evaluacion, los
objetivos del estudio y las consideraciones propias de la investigacion cientifica, se
elabora un plan de evaluacion que ayudara a discriminar y garantizar la coherencia y
la rigurosidad de todo el proceso evaluativo (Jornet et al., 2000; de Miguel, 2000;
Cabrera, 2007).

De esta forma, se tendran en cuenta dos cuestiones:

a) Relacion entre objetivos, objeto, cuestiones evaluativas y criterios de evaluacion.
b) Fases y tareas de la investigacion.

A continuacion, se expone el disefio del plan de evaluacion el cual permitira
planificar y sistematizar todo el proceso evaluativo, sefalando la relacion entre

objetivos, cuestiones evaluativas y criterios de evaluacion.
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Cuadro N° 5.10. Relacion entre objetivos y criterios de evaluacion

OBJETIVOS EVALUATIVOS| INFORMACION A RECOGER CUESTIONES QUE SE QUIEREN DAR CRITERIOS AGENTE INSTRUMENTO Y MOMENTO
RESPUESTA EVALUATIVOS INVOLUCRADO | DESTINATARIO EVALUATIVO
1. Evaluar el curriculumi- Valoracién de los ex alumnos - ¢ El perfil profesional de la especialidad
de la formacién, segun elisobre el perfil profesional responde a las necesidades de los
perfil profesional de la- Valoracion de los profesores implicados ?
especialidad sobre el perfil profesional - ¢ Existe acuerdo entre los implicados
- Valoracion de los empleadores  [respecto a la valoracion del perfil
sobre el perfil profesional profesional? @) Aportaciones de - SECREDUC V | Cuestionario a : Para los ex alumnos
Evaluacion de region 1. Ex alumnos y profesores luego de

2. Evaluar el programa de
formacion y su incidencia

en la insercion laboral

- Identificar el nUmero de ex
alumnos desempefiando un puesto
de trabajo

- Reconocer y valorar las
aportaciones de la formacion para
la insercion laboral de sus

alumnos.

- ¢, El programa satisface su objetivo
lestratégico de facilitar la inserciéon?.

- ¢Cual es el grado de satisfaccion de los
implicados en relacion con la formacion

recibida y las exigencias del mundo laboral?

programas.

b) Modelo de inserciéon

laboral y su relacion con

la adaptacion al cambio

c) Modelo de cambio de

actitudes y su implicacion

3.Evaluar hasta qué punto
el programa facilita la

continuidad de estudios

- Identificar el nimero de ex

alumnos que contintan estudios

- Datos sobre la utilidad de la
formacién recibida y su incidencia

en la continuidad de estudios

- ¢ El programa satisface su objetivo
lestratégico de continuidad de estudios?

- ¢ Cual es el grado de satisfaccion de los
implicados en relacion con la formacion
recibida y las exigencias para continuar

lestudios?

on el concepto de

competencia.

- Establecimientos
leducacionales de
la V region

- CHILECALIFICA

- MINEDUC

2. Profesores y

3. Empleadores

- Entrevistas

informales

haber transcurrido un
periodo de tiempo
lentre 1 a 2 afios
luego de haber
cursado la

lespecialidad.

Los empleadores
mantenian vinculo
laboral con ex

alumnos.




Para continuar, la segunda fase del plan de evaluacion:

b) Fases y tareas de la investigacion

El plan de evaluacion que se llevara a cabo se concreta en tres fases.

Fase previa: En principio existe una fase que se refiere exclusivamente a recabar
informacion, la que implica trabajar con los datos que maneja La Secretaria Regional
de Educacion en la region. En esta fase se pretende:

1. ldentificar los centros que imparten la especialidad en la region,
posteriormente conocer el numero de alumnos que estan egresados o
titulados de la especialidad los afos 2007 y 2008, para finalmente
contactarlos y aplicarles el cuestionario CE-EPADIL. De esta muestra de ex
alumnos, se desprenderan paralelamente las muestras de profesores y

empresarios.

Sin embargo, previo a la aplicacion definitiva del cuestionario, existira una aplicacion
experimental o aplicacién piloto. Donde se hace un redisefio del cuestionario segun
la validacion piloto, y se propone un cuestionario definitivo para ser nuevamente

aplicado.

Primera fase: Se adecua el instrumento a los alumnos y se valorara la viabilidad del
cuestionario para ser llevado a la practica. En esta fase, el apoyo de SECREDUC de
la V region seguira siendo fundamental, ya que no solo permite identificar los centros
que imparten la especialidad, sino que con su respaldo se inicia la toma de contacto
con los directores de los establecimientos educacionales que imparten la

especialidad.

Asi, sera necesario mantener una primera reunion con los responsables de los
centros educacionales, los que permitiran acceder a los profesores encargados de
la especialidad en cada establecimiento educacional, con el fin de informales del

estudio y conseguir su implicacién en la aplicacion del cuestionario.
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Segunda fase: Aplicacion definitiva del cuestionario

a) Aplicacion
b) Resultados parciales
c) Propuesta

Esta fase tiene por objetivo aplicar el instrumento evaluativo para reconocer las
falencias del programa de administracién y por tanto, aportar mejoras en base a los
resultados obtenidos y los objetivos propuestos.

5.5.3. Consideraciones metodolégicas

En cuanto a las metodologias, actualmente la tendencia dominante en las
investigaciones evaluativas se orientan hacia la complementariedad metodologica
(Garcia Ramos, 1989), es decir, la adopcion de actitudes eclécticas, proximas al
pragmatismo, que acortan las distancias entre paradigmas opuestos o claramente
enfrentados. Las consecuencias practicas situan al evaluador ante la posibilidad de

elecciones metodoldgicas en funcion de las decisiones a tomar en cada momento.

En cuanto a la eleccion de la metodologia se consideran aspectos relevantes (De
Miguel, 2000)

Cuadro N° 5.11. Aspectos a considerar para determinar la metodologia

Aspectos a  considerar | Aspectos de la evaluacion del programa de administracién
(tedricos)

Objetivo de la evaluacion Vision integral que parte de los resultados

Finalidad Diagnostica, formativa y sumativa

Momento de la evaluacion Después de la aplicacion del programa

Accesibilidad y | Dificultoso acceder a los ex alumnos, por falta de seguimiento
disponibilidad de la | institucional.

informacion

Relacion del evaluador con | Evaluacion externa
el programa

En correspondencia con lo expuesto en el cuadro N° 5.11. y considerando el grado

de control , el momento evaluativo y su finalidad, el estudio se enmarca como no
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experimental de tipo ex-post-facto, siendo un disefo indicado cuando el investigador
busca el grado de relacion entre variables e informa también sobre la variabilidad de
una variable que queda explicada por otras variables (Latorre, del Rincén y Arnal
(2005).

También Kerlinger (1979), sefala que el disefio ex-post-facto es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones. De hecho, no hay condiciones o
estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son

observados en su ambiente natural, en su realidad.

Por otra parte, segun la naturaleza de la investigacidon esta es basicamente
cuantitativa, sin embargo, el instrumento de recogida de datos cuenta con preguntas
abiertas, ademas existen entrevistas informales, por lo que se habla de un disefio

mixto.

De acuerdo con Greene y Caracelli (2000), Creswell (2005) y Mertens (2005) la
mezcla de metodologias puede ir desde cualificar datos cuantitativos o cuantificar
datos cualitativos, hasta incorporar ambos enfoques en un mismo estudio. Siendo
asi, la investigacion puede situarse en un disefio de dos etapas, correspondiendo en
alguna medid a la modalidad de cuantificar datos.

5.6. DISENO DEL PLAN DE RECOGIDA DE INFORMACION

La recogida de informacion esta directamente vinculada al disefio y marco teorico
que sustenta la evaluacion, involucrando modelos y conceptos que conforman una
amalgama homeostatica, coherente con la realidad que viven los implicados y los
objetivos que el estudio plantea. Siendo asi, se estima recoger informacién que
posteriormente pueda ser contrastada entre los participantes (ex alumnos,

profesores y empleadores) para definir mejoras.
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5.6.1. Técnicas y estrategias de recogida de datos

Siguiendo los lineamientos tedricos que respaldan la evaluacién se elaboro el
cuestionario de evaluacion de la eficacia del programa de administracion desde la
insercion laboral (CE-EPADIL). La capacidad del cuestionario como instrumento
para recoger gran cantidad de informacion, su facilidad de llegada a los usuarios y la
posibilidad para analiza la informacion y tratarla con apoyo de programas
informaticos, como el Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) fue

decisiva en su eleccion de la técnica.

Bajo estas consideraciones se elabora el cuestionario base para la recogida de
informacion (CE-EPADIL) cuestionario para ex alumnos de la especialidad, del cual
se desprenden dos cuestionarios con destinatarios diferentes. Cabe resaltar que
solo se tomaron items del CE-EPADIL que fueran pertinentes para cada grupo
(profesores y empleadores) y pudieran posteriormente ser contrastados entre los

participantes. De esta manera tienen origen los instrumentos:

- Cuestionario para docentes que imparten la especialidad
- Cuestionario para empleadores de ex alumnos de la especialidad

Las actuaciones durante el proceso de recogida de datos, siempre impulsadas por
una estrategia de colaboracidn pretenden generar espacios de dialogo, para facilitar

el acceso a la informacion, la implicacion con el estudio y conocer posicionamientos.

Bajo el principio de colaboracién y participacion tuvieron cabida las entrevistas
informales, las que surgen forma espontanea, como una necesidad de explicitar

verbalmente opiniones entre los participantes.
Tal como se aprecia en el cuadro 5.12. el disefio del plan de recogida de informacién

cuenta con un cuestionario base, dicho instrumento corresponde a la concrecién del

planteamiento evaluativo.
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Cuadro N° 5.12. Disefio del plan de recogida de datos

Instrumento | Objetivos Quien lo | Quien lo | Quien lo | Momento
disefia aplica recibe evaluativo

Para ex | Conocer la:
alumnos 1. Utilidad del perfil

profesional para trabajar
Cuestionario: como administrativo. Investigador | Investigador | Ex Un afio a dos
“Evaluacion 2. Incidencia de la formacion alumno afios  después
de la Eficacia | para potenciar la insercion de ) haber
desde la | laboral terrmna_(?o la
Insercion 3. Incidencia de la formacion formacién
laboral” para apoyar la continuidad de

estudios
Entrevista 4. Valoracion del programa
informal
Para
profesores 1. Utilidad del perfil

profesional para trabajar Investigador | Investigador | Profesor Un afio a dos
Cuestionario: | como administrativo. afos después
“Evaluacion | 2. Incidencia de la formacién de haber
de la Eficacia | para potenciar la insercién terminado la
desde la | laboral formacion
Insercion 3. Incidencia de la formacion
laboral” para apoyar la continuidad de

estudios.
Entrevista 4. Valoracién del programa.
informal
Para 1. Utilidad del perfil
empleadores | profesional para trabajar Mientras

como administrativo. Investigador | Investigador Empresar mantenian
Cuestionario: | 2. Valoracion del programa 10 vinculacién
“Evaluacion laboral con los
de la Eficacia ex alumnos de
desde la la especialidad
Insercion
laboral”
Entrevista
informal

5.6.2. Aplicacion del instrumento a los distintos grupos
Para la aplicacion del instrumento a los diferentes grupos (ex alumnos, profesores y

empleadores) se parte del cuestionario de ex alumnos, posteriormente se extraen de

este cuestionario base (CE-EPADIL) los items que resulten pertinentes a los

246



profesores y empleadores, siempre con la intencién de poder triangular o contrastar
respuestas.

El proceso de aplicacion del cuestionario arrancara con la identificacion y
localizacion de los ex alumnos de la especialidad, egresados o titulados los afios
2007 y 2008, luego de revisados los registros de la Secretaria Ministerial Regional
de Educacion de la V region (SECREDUC).

Acciones para la recogida de datos: La realizacion concatenada de estas
acciones espera poder acceder a los datos necesarios para dar cumplimiento a los
objetivos de la investigacion, por tanto sera de vital importancia planificar cada uno
de los pasos a seguir, distinguiéndose:

1. Revisar los registros del SECREDUC V Region: Con la finalidad de Identificar

establecimientos educacionales implicados en la investigacion

2. Enviar Misiva a los directivos de los centros educacionales: Informandoles de la

investigacion y solicitando entrevista con los encargados de la especialidad.

3. Solicitar a los directivos entrevistas y/o acceso a los registros de datos referidos a

sus alumnos y docentes, para generar un perfil de cada uno.

4. Concertar entrevista con los encargados de la especialidad por establecimiento:
Donde se explica la importancia de las metas establecidas en la investigacion y el
papel del profesor para exceder a los ex alumnos. Cabe destaca que desde
SECREDUC la persona clave para contactar a los ex alumnos es el encargado de la
especialidad en cada establecimiento, siendo la persona encargada de poner en
marcha un reciente programa informatico disefiado por el Ministerio, donde entre

otras cosas se registran datos de contacto de ex alumnos.

5. Mantener comunicacion con el profesor encargado en cada establecimiento hasta
concretar encuentro con ex alumnos: Para mantener la motivacién e implicacion del

profesor en el proceso.

247



6. Aplicar instrumento al profesorado: Aprovechando su disposicion durante el
proceso de aplicacion del instrumento, ademas de insistir en contactar y concretar la
entrevista con los ex alumnos del centro.

7. Aplicar el cuestionario a los ex alumnos y paralelamente a sus empleadores,
sirviendo el propio ex alumno de informante respecto a la localizacion de su

empleador.

Nota: Durante la aplicacion de la encuesta, surgen las entrevistas informales como
un elemento complementario y espontaneo del proceso de aplicacion del

instrumento.

Como resultado, el conjunto de estas acciones esperan colaborar y abrir puertas
para la obtencion de los datos requeridos. Sin duda para la realizacion de la
investigacion el ambiente de colaboracion es fundamental, solo a través de ella sera
posible no solo acceder a la informacion requerida, sino que también acceder a

informacion confiable.

SECREDUC entrego ciertas garantias para la obtencion de la informacion, confiando
en que existen datos para localizar a los egresados, siendo los establecimientos
educaciones y especificamente el profesor encargado de la especialidad el que
estaria al dia con tal informacion. Presumen que la implementacion reciente a nivel
nacional de un programa informatico para agilizar el seguimiento y desempefio de
las practicas profesionales, permita mantener contacto con los alumnos que estan

desempefiando un puesto de trabajo en el area.

En consecuencia la localizacion de los ex alumnos egresados los afios 2007 y 2008,
resulta el punto de partida para la aplicacién de los instrumentos, siendo ellos la
referencia para identificar a los empleadores con los que mantienen una relacién

laboral.
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5.7. ELABORACION DEL CUESTIONARIO: EVALUACION DE LA EFICACIA DEL
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DESDE LA INSERCION LABORAL (CE-
EPADIL)

Siendo los fines del estudio los que guian la evaluacion y decantandose estos por
una perspectiva evaluativa conformada por aspectos teéricos diversos, se produce
un primer acercamiento al disefio del instrumento o cuestionario de evaluacion de la

eficacia del programa de administracion desde la insercion laboral (CE-EPADIL).

5.7.1. Formulacion de objetivos del instrumento

Si bien un programa de formacion corresponde a un documento tedrico en el que se
reflejan los planteamientos docentes en cuanto a sus propias intenciones y metas
educativas, también un programa corresponde a la integracion de los objetivos
educativos a lograr a través de determinados contenidos, con un plan de accion a su

servicio.

Siendo asi, desde la perspectiva del estudio un programa no es otra cosa que un
plan de accion, siempre al servicio de objetivos, que en el campo educativo, deben
ser intrinsecamente valiosos, al servicio de metas que se consideran las adecuadas
para dar respuesta a carencias, demandas, necesidades o expectativas de
determinadas personas o grupos.

Es en este punto donde el programa de formacion técnica de administracion surge
como elemento clave, dando respuesta a las necesidades de insercion laboral y

habilitando al mismo tiempo para que los alumnos puedan continuar estudios.

Asi, el programa se enmarca en lo que se entiende como educacion para el trabajo,
no definiendose como terminal desde la perspectiva profesional, sino que
propedéutico, capacitando académicamente a los jovenes para la continuidad de

estudios.
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Esta concepcion del programa de administracion, obliga entonces no solo a evaluar
el aprendizaje de los contenidos, sino que a evaluar también en qué medida se
satisfacen las necesidades para las que se desarrollo dicho programa, donde la
materia de insercion laboral y el proseguir estudios cobra preponderancia.

En resumen, el objetivo del instrumento es dar respuestas a los fines que establece
la investigacion. El cuestionario centra su atencién en lo que denomina eficacia del
programa de administracion desde la insercion laboral, en atencion a los argumentos
que dan cabida a la formacidn, por tanto el instrumento posee una vista ampliada del

proceso que da lugar a unos resultados.

Las interrogantes que el instrumento expone a los participantes surgen de los
topicos que inspiran la evaluacion, recogiendo valoraciones sustentadas en la
experiencia de los implicados; de esta forma, contribuye con evidencias del estado
de cumplimiento de los objetivos que el programa propone y dejando abierta la
posibilidad de establecer mejoras.

5.7.2. Fundamentacion tedrica

Si bien el instrumento evaluativo en alguna medida sintetiza la evaluacion, no
desconoce ni se aleja de los criterios que inspiran el proceso evaluativo,

involucrando a todos los elementos que lo definen.

Sin embargo para la concrecion en el instrumento destacan fundamentalmente.

- La insercidn laboral y su relacidén con el concepto de adaptacién al cambio
- El modelo da cambio de actitudes y su implicacion con las competencias

La integracién de ambos modelos desde la perspectiva asumida en la evaluacion,
resulta coherente y necesaria para representar una realidad que se ajuste a las
experiencias de vida de los sujetos, entendiendo que tanto conocimientos como
habilidades y emociones estan presentes en cada una de las dimensiones que

distingue el modelo de insercion laboral utilizado.
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Por lo demas, estos factores no son propios de circunstancias particulares, sino que
son elementos reconocidos de todo actuar humano (Heider, 1946-1958; Festinger,
1957; Lopes- Zafra et al. 2008; Fishbein & Ajzen, 1975; Eagly & Chaiken 1993, 2005,
2007; Albarracin et al. 2005; Bassil & Browm 2005; Gawronski 2007, y Gawronski &
Lebel 2008).

De esta forma, los modelos tanto el de insercion laboral, como el de cambio de
actitudes, mantienen estrecha relacion con los conceptos de adaptacién al cambio y
competencias, respectivamente. Sera entonces, esta mezcla sinérgica la que

representa la fundamentacién teodrica base del cuestionario de evaluacion disefiado.

La s