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1. INTRODUCCION

El Proyecto Educativo del Programa de Administracion Humana modalidad presencial de la
Fundacidn Universitaria CEIPA esta en coherencia con el Proyecto Educativo Institucional, la

Filosofia Institucionaly el Modelo Pedagdgico.

El quehacer académico y administrativo del programa y el uso de las TIC estan claramente
definidos en el proceso de formacion del Sistema de Gestidén de la Calidad y del Plan de

Desarrollo de la Escuela de Administracidony en el presente documento.

En el proceso de formacién del Sistema de Gestidén de la Calidad CEIPA se encuentran las
orientaciones para desarrollar las funciones de la docencia, investigacidon y extensién o
proyeccién social del programa. Se especifica la interrelacién con los demds procesos y los
procedimientos atenerse en cuenta para el disefio de programas, el desarrollo académico, asi
como el empresarismoy la investigacion. También se detallan los indicadoresy registros para

cada unade lasacciones.

En este documento, Proyecto Educativo del Programa, se presenta la informacion mas
importante sobre el programa de Administracion Humana CEIPA, contiene los antecedentes
de la creacidn del programa, su registro calificado, estado actual de la formacién,
particularidades del programa y su coherencia con la filosofia institucional, aspectos
metodoldgicos como duracién, disponibilidad del campus virtual, metodologia, sistema de
evaluacion de estudiantes y sistema de evaluacidon de docentes; objetivo general del programa,

perfil profesional, fundamentacidondel plan de estudios y créditos académicos.

2. PRESENTACION INSTITUCIONAL

La Fundacién Universitaria CEIPA fue creada en 1972, con el propdsito de brindar formacién
superior de calidad a la poblacién colombiana. Hoy cuenta con 26 programas académicos de

pregrado y posgrado en las modalidades presencial y 100% virtual, cinco de ellos con



Acreditacion de alta calidad. Estos programas se caracterizan por su calidad y pertinencia de

acuerdo con las necesidades reales del entorno y del desarrollo regional y nacional.

CEIPA se destaca en varios aspectos:

Por su constante avance e investigacidon en la incorporacién de nuevas tecnologias a
sus procesos formativos, de hecho, es una delas instituciones pioneras en Colombiaen
el desarrollo de programas académicos formales en ambientes virtualesy en el disefo

de soluciones empresariales en e-learning.

Fueunadelas primeras IES en el pais que ofrecid programas universitarios de pregrado
en administracién con una duracién de cuatro afios. Esto fue posible gracias a una
metodologia organizadaalrededor de nucleos problémicos en periodos académicos de
ocho semanas, lo cual le permitié trabajar 40 semanas en el afio, frente a las 32

semanas de trabajo de lasinstituciones de educacién superior convencionales.

Por su profunday creciente vinculacidon con el sector productivo a través de la Unidad
Estratégica de ISolutions, éste vinculo con el sector real valida la pertinencia de sus
programas académicos y se convierten en nuevos espacios y oportunidades para el

desarrollo de proyectos investigativos.

Por su interés, desde el Principio Rector, en la promocidn del espiritu emprendedory
el Empresarismo, CEIPA se reconoce como la Universidad de la Empresa y en este
sentido, ademas de una robusta articulacién con las organizaciones empresariales,
pretende desde sus programas académicos y desde sus actividades de proyeccién
social, extension e investigacidn, contribuir al desarrollo de perfiles emprendedores
que se cristalicen en una nueva actitud frente al trabajo mucho masinnovadorayen la
creacion de empresas que contribuyan a mejorar el entorno regional y nacional. Su

Centro de Emprendimientoy Empresarismo tiene mas de 10 afios de funcionamiento



y se destaca por sus iniciativas de estimulo a la mentalidad emprendedora y por sus
programas de apoyo alacreaciény consolidacién de empresas dentro de la comunidad

CEIPAy a través de convenios con diferentes entidades del surdel Valle de Aburra.

Por su interés en hacer realidad el Principio Rector de convertirse en una verdadera
empresa que gestiona el conocimiento, desde la articulacién de la docencia, la
extensién y la investigacidn, a través de procesos coordinados e innovadores que
permitan ofrecer modelos novedosos de gestidn e intervencién para la solucién de

problemasreales.

Por su modelo de gestion definido eimplementado bajoun esquemade procesos y por
su compromiso con la autoevaluacion permanente, lo cual hace quela Institucién esté
inmersa en una espiral de mejoramiento continuo y calidad. No en vano, en el afio
2004, CEIPA fue la primera Institucién de Educacién Superior en Colombia en certificar
todos sus procesos bajola Norma NTC ISO 9001; 2000 con ICONTEC. Esta certificacion
se ha venido renovando sistematicamente hasta el afio 2015. Actualmente Ila
certificacién es bajo la Norma NTC ISO 9001; 2015 con Bureau Veritas como ente

certificador.

Por su compromiso con la excelencia académica y administrativa evidenciado en la
Acreditacion de Alta Calidad obtenida por los programas académicos de Administracién
de Empresas (reacreditado en 2016), Administracidon Financiera y Administracion de
Mercadeo, Administracién de Negocios Internacionales y Administracién
Humana. Actualmente esta en proceso de solicitud la acreditacion de nuevos
programas, el reconocimiento como Universidad, la acreditacién internacional (EPAS,
AMBA), la Acreditacién Internacional con AACSB y EQUIS; asi como nuestra

Acreditacion Institucional como Universidad.



La Fundacidon Universitaria CEIPA cuenta hoy con cerca de 5.000 estudiantes tanto en sus
programas académicos de pregrado como de posgrado, de los cuales mas del 57% estan
matriculados en programas 100% virtuales y el resto estudia en el moderno campus
universitarioubicado en el Municipio de Sabaneta, a pocos kilémetros de la ciudad de Medellin
y cuenta ademads con un nodo que funciona en la ciudad de Barranquilla. Sus estudiantes

virtuales estan ubicados alolargo y ancho de Colombiayen 15 paises del mundo.

En febrero de 2019 CEIPA cumple 47 afios de fundacidn. En estos afios ha formado 17.216
egresados, de los cuales 4.859 corresponden a especialistas; todos ellos se encuentran hoy
ubicados en diferentes organizaciones de los sectores privado, publico y social contribuyendo
al desarrollo de las organizaciones paralas cuales trabajan, con criterios innovadores y éticos.
Algunosdeellos han creado su propia empresay se han convertido en generadores de empleo

paraotros colombianos.

CEIPA enmarca todas sus actividades en funcidn de la empresa y del desarrollo empresarial.
Cuenta conunasolaEscuela, la de Administracion, desde la cual se desarrollan sus programas
académicos de educacién superior en las areas de administracion, contaduria publica y
gerencia, exclusivamente, y es por eso que desde la Unidad de Negocios de ISolutions,
igualmente se intervienen las empresas desde la perspectiva de apoyar y contribuir a su

desarrollo gerencial.

3. PROGRAMA

3.1. Antecedentes

El programa se ha caracterizado por su pertinencia en el medio y por ser el Unico
programa del pais de pregrado que ofrece formacion universitaria en administracién

humana.



El programa académico responde a una amplia trayectoria en la Institucion desde su
fundacioén, con la oferta de programas tecnoldgicosen Comportamiento Industrialy en
Administracidon de Personal. Entre 1975 y 1984, CEIPA gradud a 562 tecndlogos en
Comportamiento Industrialy entre 1983 y 1998, 655 tecnélogos en Administracidon de
personal, los cuales representan el 38% del total de egresados de las Tecnologias
ofrecidas por CEIPA.

En el primer semestre de 1995 se inicid el programa universitario de Administracion de
Recursos Humanos presencial con duraciéon de diez semestres; paralelo a ello se
estructurd el ciclo de profesionalizacién para egresados de CEIPA de las tecnologias en
Comportamiento Industrial y Administraciéon de Personal, quienes luego de realizar los
nivelatorios establecidos y cuatro semestres de estudios adicionales, pudieron recibir
el titulo de Administradores de Recursos Humanos.

El 27 de junio de 1997 se entregan al medio los primeros 17 egresados de
Administracion de Recursos Humanos en la modalidad presencial. Actualmente el

programa cuenta con 144 graduadosy 228 estudiantes en la modalidad presencial.

Es importante anotar la trayectoria de la Institucion en la oferta de programas
educativos relacionados con el area de Gestion Humana: 23 aios formado tecndlogos
en Comportamiento Industrial o Administraciéon de personal; y el mismo tiempo
formado profesionales en Administracion Humana en modalidad presencial y mds de
20 afios desarrollando Soluciones Corporativas, labor que hoy se realiza a través de la
Unidad de I-Solutions, brindando asesoria, consultoriay formacion a varias empresas
del pais en dicho campo. Esta experiencia ha permitido a CEIPA avanzar en el estudio y
pertinencia de la Administracion Humana en el ambito empresarial con alcance
nacional e internacional, con el fin de formar profesionales de alta calidad humanay
profesional, con docentes competentes y reconocidos en el mundo empresarial y

académico.



3.2. Registro Calificado

A través del cédigo SNIES: 52142 y la norma interna de creacién del programa:
Mediante Acuerdo 2 del 15 de Abrilde 1994 del Consejo Directivo de la Institucidn, se
crea el programa Administracion de Recursos Humanos presencial, que comienza
ofertdndose en el primer semestre de 1995 con 44 estudiantes matriculados. En el afio
2006, mediante Resolucion No. 1802 del 28 de Abril el programa obtiene Registro
Calificado bajo la denominaciéon de Administracion Humana.

Mediante Resolucion 5373 del 10 de mayo de 2013, el Ministerio de Educacién
Nacional otorga renovacion de Registro Calificado al programa académico presencial
de Administraciéon Humana, con sede en Sabaneta (Calle 77 Sur N. 40-165) en el
departamento de Antioquia, por cumplir con las condiciones minimas de calidad y
demds normas vigentes requeridas para su funcionamiento. Registro que es otorgado
por un término de siete afios.

Y, bajo Resolucién 12253 del 10 de agosto de 2015 se acredita el programa en alta

calidad, poruntérminode 4 afios.

3.3. Denominacién del Programa

La Resolucién 3462 del Ministerio de Educacién Nacional (2003) consagra en su articulo

17:

La Administracidon es el proceso en el cual, mediante la aplicacién de principios
y técnicas generales y/o particulares, se propende por el logro de metas y
objetivos en los diversos tipos de empresas y organizaciones, a través del uso
adecuado de los recursos, de manera incidente en el mejoramiento de la
calidad de vida de la poblacién. El administrador estard preparado para
planificar, organizar, controlar, y dirigir proyectos y actividades acordes con la

misién de diferentes organizaciones de caracter oficial o privado.

El programa académico de Administracion Humana CEIPA prepara a los estudiantes

para planificar, organizary controlar el talento humanode la organizacion parael logro



de sus metas y objetivos, y del mejoramiento de la calidad de vida de sus

colaboradores.

Asimismo, en la Resolucién 2767 de 2003 el Ministerio de Educacién Nacional sefiala
que las denominaciones académicas de los programas de Administracién son de tres

tipos: basicas, integracion de dos o mds basicasy otras denominaciones.

Las denominaciones académicas bdsicas correspondena los programas que derivan su
identidad de un campo basico de la Administracién y seran de dos categorias: Por

actividad econdmicay por el tipo de gestion.

El programa de Administraciéon Humana se encuentra en la denominacién académica

basica, por el tipo de gestion.

La formacién del administrador debe permitir la comprensién de las organizaciones, su
gerencia y el manejo de sus relaciones con entornos dindmicos y complejos, ademas
de la innovacidn, el liderazgo y el espiritu empresarial en la gestién de negocios de

diversa naturaleza.

Independiente del hecho que los programas de Administracién deben incluir areas de
conocimientos de ciencias basicas, la formaciéon profesional de los administradores,

segun la Resolucién 2767 de 2003, debe incluir los siguientes componentes o dreas:

- De laadministracionyde las organizaciones
- De economiay finanzas

- De produccidonyoperaciones

- De mercadeo

- De informatica

- De gerencia de personal

- De formacidon socio-humanistica.

Sin embargo, el MEN es claro en resaltar que estas areas serdn organizadas en el

curriculo con base en la iniciativa de cada institucidon; ademas que incluird otras que



considere pertinentes, en correspondencia con su Mision y Proyecto Educativo

Institucional.

En este sentido el programa académico de Administracién Humana CEIPA se identifica
con las definiciones de administracion, direccidén estratégica de Recursos Humanos y
con los principios y propdsitos que orientan su formacién desde una perspectiva
integral, considerando entre otros aspectos, las areas, competenciasy saberes que se

espera posean los profesionales.

Teniendo en cuenta lo anterior, segin Koontz “La administracion es el proceso de
disefiar y mantener un medio ambiente en el cual los individuos que colaboran en
grupos, cumplen eficientemente objetivos seleccionados” para lo cual desempefia las
funciones gerenciales de planear, organizar, integrar el personal, dirigiry controlar; se
aplica en toda organizacion eincluye a todos los niveles de la organizacién; el objetivo
es generar un valor agregadoy esta relacionada con la eficacia y eficiencia (Koontz, H.,
2013). Aunque algunos autores como Lourdes Miinch (2010) definen la gestién como
sinénimo de administracion, para efectos académicos se ha diferenciado, entendiendo
que el enfoque de la gestion se centra en las acciones para ejecutar las decisiones que
se toman desde la administracidn, siendo por lo tanto conceptos complementarios
entre si. Asi mismo, tomando los aportes de Dave Ulrich y otros autores
contemporaneos, se comprende que, losrecursos humanostienen un valor estratégico
paralasorganizacionesy, porlotanto, se recomienda que los profesionales encargados
deliderarequipos cuenten con unavisién globaldel negocio y tengan las competencias
tanto para administrar como para gestionar a las personas, sin perder de vista la

globalidad organizacionaly su contexto.

De acuerdo con ello, se ha optado por denominar el programa con el titulo de
Administracion Humana, enmarcado dentro del area del conocimiento de la
Administracién como su base epistemolégica y pragmatica, teniendo como objetivo

“..formar profesionales capaces de planear, organizar, controlar y dirigir las estrategias



y procesos de la gestion humana de la organizacion...” (Ceipa, 2018). Es por ello, que se
promueve en la formacion de nuestros profesionales el desarrollo de competencias
que les posibiliten asumir retos de planeacion estratégica y el mejoramiento de las
practicas de gestion humana integrado con el propdsitode la organizacién, agregando

valorala misma.

Aunado a la esencia de nuestra Escuela de Negocios, el 77.5% del plan de estudios se
encuentra disefiado para fortalecer las habilidades de los estudiantes a través de
nucleos relacionados con la Administracidon y Organizaciones, la Economia y Finanzas,
Mercadeo, Formacién bdsica y Socio-Humanistica, promoviendo de manera transversal
al curriculo la filosofia Institucional de la formacién integral, donde toma un papel
protagdnico el desarrollo de la idoneidad profesional y la integridad personal. Esta
ultima dimensidn promovida a través de los valores Institucionales vividos en el dia a
dia en los escenarios de formacién, mediante el modelo pedagdgico constructivista,
transmitido por herramientas como los casos de ensefianza, los retos empresariales, el
trabajo de aplicacion y las modalidades de la proyeccidn profesional; lo cual le otorga
a nuestro profesional capacidades para enfrentarse a contextos en los que aporte

soluciones de impacto.

En el dmbito nacional, la carrera de Administracién Humana es reconocida por el
Ministerio de Educacion Nacional y el ICFES, como aquella en la que sus egresados
cuentan con lacompetencia para gestionar organizaciones, la cual es evaluadaa través

de la prueba ICFES Saber-Pro.

En Colombia, existen las siguientes asociaciones relacionadas con Gestién Humana, las
cuales brindan asesoriay capacitacién en temas afines, al igual que permiten conocer
las ultimas tendencias y practicas de Gestién Humana que se llevan a cabo en las

diferentes empresas que las conforman:



La Asociacion Colombiana de Gestion Humana —ACRIP—, la cual fue fundada el 10 de
noviembre de 1956. ACRIP es una asociacién para la comunidad de ejecutivos de
Gestién Humana de las empresas colombianas, tanto publicas como privadas, que
busca satisfacer sus necesidades en el desarrollo y gestion del talento humano,
mediante el disefio e implementacién de servicios de formacién, investigacion y
asesoria. También como parte de su misidn estd generar propuestas que sirvan como
fundamento paralaformulacidn de politicasque contribuyanal crecimiento armdnico

y productivo de las personas, las empresasy el pais (ACRIP, 2019).

También existe la Asociacién Colombiana de Relaciones de Trabajo —ASCORT—, entidad
lider en la construccién de conocimiento en torno al desarrollo del ser humano, que
agremia mds de doscientas importantes empresas del pais representadas por sus
ejecutivos responsables de la gestion humana, asi como consultores independientes
gue se desempefian en el drea. ASCORT tiene mas de 30 afios de ofrecer excelentes
servicios y productos para contribuir a una gestion humana integral, clave para la

productividad y competitividad de las organizaciones de todo tipo (ASCORT, 2019).

CEIPA hace parte de ACRIPy de ASCORT en calidad de afiliado y en representacion de
la institucidn, un docente del programa hace parte de ésta Ultima agremiacioén, asi
como el director académico del programa de administracién humana quien ha sido

miembro del consejo directivo en varios periodos.

Se reconoce en el ambito internacional, alo largo de la historia, que lo relacionado con
la Gestion Humana ha tenido diversas connotaciones y denominaciones. Desde las
relaciones industriales con la aparicidén de la teoria cientifica; hasta la direccion de
personas, después de la era de la informacién en la que cobra especial sentido el
talentoy la gestion de personastaly como lo menciona Miquel Porret (2015) pasando

por otras denominaciones como Gestidn de Recursos Humanos, Gestién del Talento



Humano y Capital Humano. Es por ello que se considera esencial tanto la
denominacién, como la formacidon de las habilidades y caracteristicas de nuestros
profesionales para adaptarse al cambio y enfrentar las variaciones de la profesion de

acuerdo a las exigencias de cada momento.

Por ello, CEIPA toma también como referentes diversas asociaciones internacionales

especializadasen gestion humana:

La Human Resources Planning Society —HRPS— (Sociedad de Planificacion de Recursos
Humanos), actualmente incluida en SHRM (Society for Human Resource Management),
reconocida como la asociacion de gestion de recursos humanos mds grande a nivel
mundial (SHRM, 2019). Fue fundada en 1977; es una red de profesionales ejecutivos
de recursos humanos influyentes e innovadores que representan a las organizaciones
mas importantes del mundo. La asociacidon ha sido un poderoso motor de la evoluciéon
de los recursos humanos, de un rol administrativo a uno estratégico. La Academia
Nacional de Recursos Humanos (ANPDH) reconocié a HRPS como "Organizacion

Distinguida" (SHRM. Executive network. People + Strategy, 2019).

La Federacion Mundial de Gestion Humana: WFPMA —World Federation of Personnel
Management Associations—, fundada en 1976 para ayudar al desarrollo y mejorar la
eficacia de los profesionales de gestion humana en todo el mundo. Sus miembros son,
en su mayoria, las federaciones continentales que se componen de mas de 70
asociaciones nacionales de recursos humanos que representan a mas de 400.000
profesionales de la gestidn de personas. Algunos de sus miembros son: The African
Federation of People Management Associations —AFPMA—, la Federacion Africana de
Asociaciones de Gestidon de Personas; the Asia Pacific Federation of Human Resource
Management —APFHRM-, la Federacidn de Asia y el Pacifico de Gestidon de Recursos
Humanos; the European Association for People Management —EAPM-—, la Asociacién
Europea parala Gestion de Personas; the Interamerican Federation of Human Resource

Management —FIDAGH-, la Federacidon Interamericana de Gestién de Recursos



Humanos, y the North American Human Resource Management Association —
NAHRMA- y la Asociaciéon de América del Norte de Gestion de Recursos Humanos

(WFPMA, 2019).

También se encuentra la Federacion Interamericana de Gestion Humana —FIDAGH—, la
cual tiene 45 anos de existencia fomentando el desarrolloy la integracién de las
Asociaciones Nacionales de Recursos Humanos en Latinoamérica, conformando una
interesante red de profesionales de gestién humana de cada uno de los paises
miembros: Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Republica Dominicana,
Ecuador, Guatemala, Nicaragua, Panama, Paraguay, Perud, Uruguay, Bolivia vy
Venezuela. Ilgualmente, ha contribuido a vincular estas asociaciones con el resto de las
Federaciones Continentales agrupadas bajo la Federacién Mundial WFPMA (FIDAGH,
2019).

3.4. Fundamentacidn tedrica del programa

El programa académico de Administracién Humana CEIPA, modalidad presencial, tiene
su campo de intervencidon en la gestidon de personas, en cumplimiento de objetivos que

generen valora la organizacion.
El programa de Administracion Humana CEIPA, modalidad presencial, adopta:

v’ La concepcion epistemoldgica que estructura el discurso administrativo
organizado en tres ejes tematicos (Herndandez, 2007 citado en Salinas, 2010):

1. Preocupacion porlos elementosinternos de la organizacidn.
2. La preocupacion por el entorno de la organizacién.
3. Preocupacioén porla proyecciony el desarrollo integral de la organizacion.

El primer eje implica reconocer como elementos organizacionales la estructura, la
cultura, el tamaio, los objetivos, la autoridad, el poder, su aprendizaje, entre otros;y el
segundo, identificar las organizaciones como sistemas abiertos, es decir que interacttian

con el entorno. El tercer eje tematico atafie a la responsabilidad social organizacional, a



su gestidn, a la aplicacion del proceso administrativoy a las diferentes dreas funcionales

de unaorganizacion.

v Ademds, un enfoque sistémico de formacién que integra conocimientos
provenientes de disciplinas diversas, converge en una propuesta que avanza en
el dominio de nuevos saberes, actualiza y amplia los paradigmas de abordaje de
la administracién de organizaciones en un entorno internacional, con énfasis en
los procesos, transaccionesy operacionesinternacionales y aporta herramientas

para que el futuro profesionallogre el éxito en su gestidn.

El abordaje sistémico de las organizaciones supone un énfasis en las organizaciones
abiertas, entendidas como el objeto de estudio de la Administracion. El profesor Carlos
Mario Durango (2005, citado en Salinas, 2010) define los estudios organizacionales como
un conjunto de saberes producidosporlas practicas de direccidon, organizaciény trabajo
en las grandes corporaciones a lo largo del siglo XX. Sus teorias representan la
institucionalizacion de lassoluciones exitosas alcanzadasal enfrentar diversos problemas
en distintos dmbitos, como son el trabajo, la gestién, los mercados, la tecnologia, el
medio ambiente y la politica, por citar solo los mas relevantes. Se trata de saberes de
consecuencias prdcticas, que ordenan, normalizan y prescriben particulares modos de
existencia: ellos facilitan el disefio de tecnologias de gobierno muy diversasy dan forma
a esa “caja de herramientas” de la que los gerentes y directores echan mano para

enfrentar cada situacién particular (Salinas, 2010, p. 103-104).

El objetivo de formacién del Administrador Humano CEIPA es coherente con las
definiciones y posturas que se toman frente a la Gestidon de las personas, tanto en el

ambito nacional como internacional:

Una organizacidn adquiere una ventaja competitivatrascendental cuando dedica

parte de sus actividades, recursos y tiempo a la formacion y gestidn eficiente de



su talento humano. Porello, es necesario que el drea de la empresa encargada de
la gestion humana tenga claramente definidos los procesos y actividades que se
deben llevaracabo para mantener una adecuadarelacion entre la organizaciony
las personas que desempeiian diversas funciones en la misma, con el fin de

generar valoren su interior. (Garcia, Murilloy Gonzalez, 2010, p.11)

De acuerdo con Chiavenato:

El término RH como gestién de personas o gestidon del talento humano puede

tener tres significados diferentes:

1. RH como funcidn o departamento: unidad operativa que funciona como
organo de asesoria (staff), es decir, como elemento prestador de servicios en las
areas de reclutamiento, seleccion, entrenamiento, remuneracidn, comunicacion,

higieney seguridad laboral, beneficios, etc.

2. RH como practicas de recursos humanos: se refiere a cdmo ejecuta la
organizacién sus operaciones de reclutamiento, seleccién, entrenamiento,

remuneracion, beneficios, comunicacién, higiene y seguridad industrial.

3. RH como profesion: se refiere a los profesionales que trabajan de tiempo
completo en cargos directamente relacionados con recursos humanos:
seleccionadores, entrenadores, administradores de salarios y beneficios,

ingenieros de seguridad, médicos, etc. (s.f.)

Y, siguiendo lo planteado por Ulrich:

El trabajo de recursos humanos se encuentra en constante evolucién. Este hecho
no debe sorprendernos ya que la mayoria de nosotros vivimos en un mundo en
continuo cambio, que se produce alrededor nuestro a una velocidad vertiginosa.

En RR.HH. no debemos quedarajenos aello. (2005)



Consideramosentonces, que debe existir en el Administrador Humano una capacidad para
dirigir personas, para resolver conflictos, para interpretar comportamientos individuales y
colectivos en entornos nacionales e internacionales, para identificar oportunidades parael
intercambio de bienesy servicios entre paises, con capacidad creativa e innovadora, para

generar valory con conocimiento para el manejo de nuevas herramientastecnoldgicas.

3.4.1. Las caracteristicas y particularidad del programa y su coherencia con la

filosofia institucional

El programa académico de Administracion Humana, modalidad presencial, es
coherente con la fundamentacidn tedrica, practica y metodoldgica de la gestion de
personas y con las competencias de desempefno profesional, académicas y saberes
especificos que se espera que obtengan los egresados CEIPA, lo cual se define en el

Modelo de Disefio Curricular del Programa.

El programa de Administracion Humana CEIPA, siendo coherente con el Principio
Rector de la Institucion (“Somos una empresa lider que gestiona el conocimiento
gerencial en entornos presenciales, virtuales y globales; comprometida con el
desarrollo de las personasylas organizaciones, el fomento del espiritu empresarialy la
formacion integral. Caminamos con nuestros clientes generando I-Futuro”), aporta

desdelo académicoy genera como valor agregado los siguientes aspectos:

J Formaciénintegral que apuntano solamente a los dominios cognoscitivos, sino
también a los relacionados con aspectos actitudinales, éticos y de compromiso social.
La academia no es el Unico componente del quehacer de la institucidn al ofrecer sus
programas; lo son los otros elementos, fundamentales en la consideracién de las

diferentes dimensiones de la persona que es sujeto de formacion.

. Ubicacidn en un contexto empresarial real. CEIPA, “La universidad de la

empresa”, favorece como tal larelacién con la empresa a través de contactos directos:



visitas empresariales, trabajos de aplicacion en organizaciones del medio, trabajos de
grado o de proyeccién social, entre otros, y a través de la participaciénde docentes en
las actividades formativas, que pertenecen a la empresa y que con su experiencia

empresarial hacen mds pertinente el trabajo académico.

J CEIPA cuenta con ISolutionsla cual es una Unidad estratégica que integra todas
las areas de la Institucién en pro de brindar servicios empresariales en el disefioy
construccién de soluciones integrales para el desarrollo del talento humano de las
Organizaciones. Con mas de 12 anos de experiencia en el mercado, ha brindado
servicios enfocados a la asesoria y mejoramiento empresarial en temas de cultura,
cambio, aprendizaje y gestion del conocimiento con soluciones de impacto
organizacional a nivel nacional e internacional bajo nuestras lineas de negocios en

Formacién, Consultoriay Tecnologia.

J Una estrategia metodolégica que apunta a la verificacién o comprobacién dela
fundamentacidn tedrica recibida en cada uno de los nucleos, a través del estudio de
casos, de talleres de aplicacidn, la articulacién con el laboratorio financieroy Mesa de
Dinero, las pasantias nacionales e internacionales, la participacion en Congresos
Nacionales e Internacionales que vienen desarrollandose periédicamente, buscando
aquellas acciones que permitan un contacto mas cercano con la realidad y al mismo

tiempo el desarrollo de competencias relacionadas con la toma de decisiones.

J Creacidn del Laboratorio Financiero: CEIPA durante el afio 2011 realizé el
montaje y puesta en marcha del Laboratorio Financiero. Espacio donde los estudiantes
podrdn interactuar en tiempo real y aprender del Mercado Publico de Valores. El
primer punto es el denominado Punto BVC CEIPA. Un laboratorio en convenio con la
Bolsa de Valores donde se tiene acceso a las plataformas e informacion de los mercados
de renta fija, renta variable y délar para analizar cada mercado y aplicar su realidad a
los nucleos temadticos del programa académico en actividades académicas e
investigativas. Adicionalmente se cuenta con acceso a Bloomberg para consultay

analisis de la informacidn Econdmica y financiera del mercado financiero a nivel



mundialy su aplicacién en todas las actividades académicas de los diferentes nucleos,
tanto financieros como administrativos. El otro punto es la Mesa de dinero, donde se
forma y se trabaja en los temas de commodities, acciones internacionales y divisas,
aplicadas a los diferentes nucleos con cursos, talleres, seminariosy charlas formativas

paralos estudiantes.

. La utilizacionde nuevas tecnologiasde informacion, que familiarizany preparan
al estudiante para su desempefio en un nuevo e inconmensurable campo de accion,
enmarcado en el contexto de la economia digital, que pretenden aprovechar las

coyunturas frente a la conectividad y a la globalizacion que tiene el pais.

. Otro elemento considerado como un aporte académico y un valor agregado, es
el relacionado con el escenario de formacién virtual que tiene el CEIPA, y que permite
la interaccion de la comunidad académica entre siy con los materiales de aprendizaje
disefiados por expertos en contenido. Este nuevo escenario, incorporado en el campus
virtual institucional (www.ceipa.edu.co), posibilita desde el apoyo metodoldgico al
estudiante, al tener dispuestos materialeslas 24 horas del dia con sus contenidosy con
una serie de recursos colaborativos que facilitan un proceso participativo de
aprendizaje, hasta procesos completos de formacién virtual. Para el CEIPA, el campus
virtual y sus elementos, no solamente pedagdgicos, sino también operativos, se
convierte en un valor agregado al apoyar lo que en la legislacion sobre los créditos
académicos es el trabajo independiente del estudiante, porque permite que tenga
disponible un recurso valioso para continuar su proceso de aprendizaje, ademas de la

contribucién entregada porlos docentes en el trabajo con acompafiamiento.

J La posibilidad entonces de contar con la universidad en la casa o en la oficina,
durantelas 24 horas del dia, con contenidosy experiencias de aprendizaje, asicomo la
interaccion con docentesy compafieros de estudio, es un valor agregado vital ofrecido

por lainstitucidon, recordando que el programa cuenta con acompafiamiento virtual.

. También, cobra gran importancia la presentacién de recursos colaborativos y

de apoyo enlared, como correos electrénicos, debates, enlaces rss, las bases de datos



como EBSCO, LEGISCOMEX, Gestionhumana.com, Leyex.info, ScienceDirect, e-books y
textos electrénicos, entre otros, son apoyos que permiten a los estudiantes la

interaccion, profundizaciény creacion de conocimiento conjunto con el docente.

J La participacidony apoyo en proyectos que se orientan a la comunidad como el
del Centro de Emprendimiento, que ofrece un espacio para que profesores y
estudiantes contribuyan a la solucién de inquietudes en los diferentes campos de

gestion.

J La realizacidn de los trabajos de grado, enmarcados en la denominada
Proyeccién Profesional, y que se convierte en uno de los requisitos de graduacion,
orientados al abordaje de situaciones reales del medio empresarial, como una
evidencia de aplicacién de los contenidos de los diferentes planes de estudio y como

una forma de hacer proyeccidon institucionalal medio empresarial.

J La Institucidon Universitaria CEIPA ofrece a sus estudiantes la posibilidad de
participar en pasantias en el dmbito nacional o internacional. Desde el afio 2010 se
vienen organizando en el ambito nacional pasantias a Barranquilla, Santa Marta y
Cartagena, donde no sdlo se visitan puertos, sino que se programan conferencias de
caracter académicoy visitas a los sitios mas representativosde las ciudades, buscando
acercar a los estudiantes a necesidades reales del mercado. En el ambito internacional
se vienen programando cada ano dos pasantias internacionales, entre las cuales se
destacan: Panama3, China, Espaia, Chile y Turquia. Las pasantias buscan generar una
movilidad académica que forma parte de las estrategias de internacionalizacion de la
Institucion, con el objetivo de ampliar la formacién de sus estudiantes y posibilitar la
interculturalidad de sus programas. Asi mismo promover el entrenamiento especifico
o actualizacién de conocimientos tanto tedricos como practicos en areas puntuales

bajo la supervisiénde un tutor.

. El contacto con el medio académico y empresarial internacional conlleva al
enriquecimiento intelectual del estudiante, amplia sus horizontes, facilita su acceso a

la transferencia del conocimiento producido, permite su interaccidon con sistemas



culturales y educativos distintos, hace valorar su contexto propio y reafirmar su
identidad y fortalece el aprendizaje de un idioma extranjero. En el ambito nacional,
contribuye a la preparacién de los futuros lideres, fomenta la diversidad cultural, el
entendimiento intercultural y el respeto por la tolerancia entre los pueblos. En el
ambito universitario, promueve la flexibilidad académica y administrativa, la
innovacion curriculareimpulsa el desarrollo de la ensefianza superior con mirasa una

verdadera globalizacién.

Asumimos, desde cada una de las consideraciones anteriores, que los programas
académicos de la Institucién, no solamente apuntan al componente relacionado con
informacién o conocimientos, sino también a la formacién integral del educandoyasu
posibilidadde aportaral desarrollo del medio en el cual se estd formando, con criterios

éticos y de responsabilidad social.

JUSTIFICACION Y PERTINENCIA

El programa académico de Administracion Humana, modalidad presencial, se justifica

teniendo en cuenta su pertinencia en el marco de contextos social, econédmico, tecnolégico y

politico vigentes, las oportunidades potenciales o existentes de desempefo en el campo de

accion, el estado actual de la formacidn, las caracteristicas y particularidad del programa y su

coherencia con la filosofia institucional.

De esta forma, el programa se encuentra desarrollado desde 4 niveles de aplicacidn, los cuales

determinan las necesidades de la disciplina, desde un contexto general hasta el quehacer

particular del profesionalen administracion humana:

e Sociedad del Conocimiento: Corresponde al entorno actual en el que se
desenvuelven las organizacionesy el componente mas amplio que se ha tenido en

cuenta, ya que trabajaremos sobre las condiciones y caracteristicas que definen la



sociedad actual y que nos sirve como plataforma para comprender las necesidades
de las organizaciones actuales en materia de Gestién Humana.

e Administracion de las Organizaciones: El siguiente nivel corresponde a la revision
de los elementos de la administracion como ciencia y su impacto en el desarrollo
evolutivo de la disciplina de la gestion humana. Es posible que en este estudio se
identifique la necesidad de abordar de manera introductoria algunas ciencias de
apoyo como la psicologia, la sociologiay la antropologia.

e Gestion Humana como Disciplina: La comprension de este concepto, sus enfoques
y modelos determinan los conceptos fundamentales de nuestro objeto de estudio,
dando asi un soporte a los diferentes componentes, procesos y sistemas de la
gestion humana como disciplina organizacional.

® Procesos y Subsistemas de Gestion Humana: Finalmente nuestra fundamentacién
en su nivel mas especifico, tiene en cuenta la diversa clasificacién de las actividades
especificas que son desarrolladas por el proceso o macro-proceso de gestion

humana en las organizaciones.

De esta forma entendemos que los procesos y sistemas de gestion humana en las
organizaciones hoy en dia tienen unas implicaciones serias, que van mas alla del nivel
operativo propio de la disciplina al interior de la empresa, y que ademas atiende a las
necesidades estratégicas del negocio y da la posibilidad de un posicionamiento y
reconocimiento de sus actividades en el sector al que pertenece y en la economia nacionaly

global.

Encontramos que las prdcticas de gestiéon humana en las organizaciones han tenido una
evolucion importante a lo largo de los afios, que parte desde la teoria general de la
administracion, que tiene sus origenes en larevoluciénindustrial, cuyo principal rep resentante
ha sido Taylor con la teoria cientifica de la administracion. Desde ese entonces se han
reconocido funciones operativas a cargo de las relaciones industriales, que incluye en sus

principios de la administracidn, tales como la seleccidn, capacitacidn, ensefianzay desarrollo



de cada trabajador, la necesidad de la cooperacién de parte de los gerentes con los
trabajadoresy laadecuada distribucién del trabajo, paralo cual se aplicaban técnicas como el

estudio de tiemposy movimientos (Bateman & Snell, 2009).

Luego de los aportes de Taylor, se reconoce a Hugo Munsterberg como el creador de la
Psicologia Industrial, como parte de su trabajo de aplicacién de la ciencia psicoldgica a
diferentes entornos como la legislacion y otras disciplinas (Garcia-Ramos, Diaz-Juarbe, &
Santiago-Estrada, 2013). Munsterberg como psicélogo estaba convencido que la psicologia
para aportar valor a la sociedad debia ser aplicada a diferentes disciplinas, dando origen a
diversas ramas de esta ciencia, como la psicologia industrial y la psicologia legal entre otras

(Weiss & Xuan, 2015).

Mas adelante, se identifican aportes importantes como los experimentos realizados por el
sociélogo Elton Mayo, de los cuales hacia 1929 se empieza a obtener como resultado que la
productividad de los trabajadores en sus puestos de trabajo, mds que de las condiciones
ambientales, depende de las relaciones que se puedan mantener entre los colaboradores,
motivo por el cual su corriente tedrica toma el nombre de relaciones humanas (Bruce &

Nyland, 2011).

Después de estos inicios sobre los estudios de la gestion humana en las organizaciones, se
observa que la disciplina continta su evolucién, pasando por aportes importantes como el
comportamiento organizacional, retoma los fundamentos aportados por la escuela de las
relaciones humanas y empieza a trabajar a partir de 1943 en los aportes de la motivacion en
el trabajo, cuyos principales representantes son Abraham Maslow con su pirdmide de
necesidades, revisada posteriormente por Clayton Alderfer, la teoria X y Y de Douglas
McGregor, Frederick Herzberg con su aporte sobre los factores motivacionales e higiénicos y

David McClelland con su teoria de motivacion de logro (Cuesta Santos, 2010).

Tal como se ha expuesto en laidentificacién del problema, en 1959 Peter Drucker introduce el
concepto del trabajador del conocimiento, abriendo una puerta a las nuevas condiciones que

deben existir en la gestion y motivacién de las personas, dandoles unvalor mucho mas humano



cada vez menos mecanico, empezando asi a alejarnos de la concepcién que se tenia sobre los

recursos humanos en décadas anteriores.

Segun Ray Killian (1978), se ha definido como un reto de los afios 60 del siglo XX, en cuantoa
la gestion de la diversidad en recursos humanos la abolicidon del racismo y la inclusién de
diferentes grupos de esta categoria, mientras que en los afios 70 se debia trabajaren la
inclusidon de la mujery la diversidad de género. Asi mismo se identifican grandes diferencias
entre las generaciones clasificadas por las edades de los trabajadores, generando de esta
forma la necesidad de entender la diversidad cultural como una de las funciones claves de la

gestion de losrecursos humanos (Killian, 1978).

Se reconoce la necesidad de alinear la administracion de Recursos Humanos con los propdsitos
de la organizacién, definiendo elementos claves como son la cultura, la comunicacién, el
liderazgo, la resolucion de conflictos. A partir de esta identificacidn, se desarrollan los procesos
de gestién de Recursos Humanos, orientados al cumplimiento de las metas organizacionales

(Armstrong, 1991).

4.1. Coherencia con la Misién y el Proyecto Educativo Institucional

En concordancia con su enfoque académico y empresarial en lo administrativoy gerencial,
la Fundacién Universitaria CEIPA se propone como PRINCIPIO RECTOR el siguiente: "Somos
empresa lider que gestiona el conocimiento gerencial en entornos presenciales, virtuales'y
globales; comprometida con el desarrollo de las personas y las organizaciones, el fomento

del espirituempresarial y la formacion integral.”

Uno de los primeros elementos institucionales de concordancia entre el Principio Rector y
el Proyecto Educativo Institucional PEl y el programa académico de Administracion
Humana esta determinado por su séliday creciente relacion con el mundo de la empresa
y de la economia real mediante una participacidn activay constante en las empresasy los
gremios, a través de procesos orientados al mejoramiento de la gestidon de unosy otros,

hechos practicos en la formacidn continua, la asesoria, la consultoria y el desarrollo de



profesionales que requieren de los mencionados estamentos, a través de nuestros
programas académicos de educacién formal. El estar "comprometida con el desarrollo de
las personas y las organizaciones" inscrito en el Principio Rector, posibilitala construccion
reciproca y cercana entre Universidad-Empresa que ha transcurrido en el tiempo, en la
medida en que se configurany se cumplen nuevos programas académicos de educacion
formal, pero, antetodo, en la medida en que las relaciones de cooperacién han propiciado

la construccién de espacios para compartiry desarrollar el conocimiento.

La relaciéon empresarial CEIPA ha impulsado a partir de los procesos de asesoria
empresarial y de los docentes provenientes de las empresas, un entorno favorable a la
generacién de estudiantes empresarios, al complementar los fundamentos del desarrollo
del espiritu empresarial compartidos en las aulas, con la capacidad empresarial de los
docentes empresarios, porvocacidny por ejercicio, lo cual le da una diferencia a nuestros

procesos educativos.

Siendo uno delos ejes transversales del curriculo de la Institucion, el Desarrollo del Espiritu
Empresarial, su puesta en practica estd determinada por la ejecucidn de programa
académicos y proyectos empresariales de diferente dimensién porparte de los estudiantes

y porla generacidn de planes de negocio.

En la actualidad, varios docentes de tiempo completo estan en proceso de formacion
doctoral o en maestria, lo que posibilitala revisién permanente sobre la pedagogia, las
competencias, los contenidos y en particular, el conocimiento gerencial, a través de
diferentes metodologias y enfoques, para consolidar una posicidon gerencial propia vy
determinar las mejores practicas de gestion de dicho conocimiento gerencial y
homologarlas, para mejorar la calidad del proceso y de la forma como este desarrolla el

aprendera aprendery las competencias de nuestros estudiantes.

Esta puesta en comun de loslogros propios de la Fundacién Universitaria permite el trabajo
interdisciplinario y optimiza la aplicacion del conocimiento en la busquedade alternativas

de solucion alos problemas dela sociedad.



En razén de las anteriores consideraciones, podemos evidenciar la forma en la cual tanto
nuestros programa académicos como nuestro cuerpo docente y administrativo, comparten
y llevan a la practica los postulados de nuestro Principio Rector, relacionados con nuestro
"compromiso con el desarrollode las personasy las organizaciones, el fomento del espiritu
empresarialy la formacién integral"; asi mismo, podemos dar cuenta de la relacién con el
Proyecto Educativo Institucional, PEl, a través de la forma como las actividades del ejercicio
gerencial de la Fundacién Universitaria CEIPA, aportan al desarrollo de competencias como
el Liderazgo, el Trabajo en Equipo, Conocimiento del Negocio y Pensamiento sistémico, por
la forma como toda la interaccion empresa-universidad-comunidad, se configura de una
manera objetiva en el CEIPAy sus programa académicos, por medio de una vision integral
del mundo de los negocios y sus relaciones con el entorno y el contexto. El desarrollo
humano es la filosofia subyacente en la prdctica de las acciones encaminadas a la
comprensidon y mejoramiento de lo humano en el proceso de formacién en CEIPA,
concretado en un conocimiento profundotantode las teorias mds importantes, avanzadas
y de diferente fundamento conceptual, ideoldgico, social y humano como por el estudio
de las mejores practicas de la disciplina en el mercado laboral y organizacional; una
profunda manifestacién ética llevada a las aulas y tomada de las experiencias
empresariales define la forma como el respeto por las personas y en él la opcion de
conjuntar humanidad y productividad es la que se manifiesta entodo el proceso tanto en
la relacion estudiante- estudiante, estudiante-docente como en la reconstruccién de
saberes de la gestién de lo humano, que proviene por la via de las experiencias
empresarialesysediscute, valoray amplia en las aulas presenciales y en ello relacionamos

Ill

en forma permanente nuestro mundo académico con la realidad del “compromiso con el

desarrollo de las personas”, explicito en el Principio Rectory PEI.

El curriculo se materializa en cada espacio donde se comunican los saberes mediante
didacticas fundamentadas en la modelacién de los procesos de construccion de los
conocimientos, bajo el enfoque de la investigacion formativa, incorporando nuevas

tecnologias en los procesos de enseflanza y de aprendizaje y posibilitando la



transformacion de las funciones del profesor universitario para lograr el mejoramiento

continuo dela calidad de la educaciéon superior.

De acuerdo a todo lo dicho anteriormente, el programa académico de Administracion
Humana, responde al Proyecto Educativo Institucional (PEIl) y son precisamente el Principio
Rector, ademds de los Valores Institucionales los que han orientado la presente

justificacion en cuanto las cualificaciones estructurantes del programa académico.

De conformidad con los Valores Institucionales, el profesional ha de contribuir a su entorno
social, con conciencia de su momento histdrico, creatividad, capacidad de enfocar
problémicamente los asuntosde su interés aplicando el método de las ciencias econdmico-
administrativas, con humanismo, pensamiento prospectivo, competitividady sensibilidad.
Del mismo modo, se preserva como fundamental la impronta axioldgica en el perfil del

profesional:

Solidaridady Compromiso Social.
® Innovacion

® Servicio

e Honestidad

® Actitud Prospectiva

Alolargo de la presente justificacién y en concordancia con las referencias bibliograficasy
documentales, el programa académico de Administracién Humana, ha de corresponder a
unaformaciénintegral en aras dela consolidaciénde un marco de competenciasy valores
acordes con unarealidad nacional einternacional que requiere de intervenciones efectivas

y socialmente rentables desde los enfoques humano, econdmico y competitivo.



5. MARCO NORMATIVO

La Fundacién Universitaria CEIPA se acoge a toda la normativa nacional vigente emanada por
los diferentes organismos gubernamentales que dan directrices sobre los cumplimientos
dentro del plan de desarrollo de la Educacion Superior a través del Ministerio de Educacion
Nacional —-MEN- y los contenidos dentro del Proyecto Educativo Institucional que rige las
pautas y normas dentro de la estructura general de la educacién, asi mismo los Proyectos
Educativos del Programa que buscan dar linea y secuencia para la adaptacion curricular dentro
de su normal funcionamiento. Para ello, se relaciona el marco institucional general contenido

desde el MEN:

Tabla #1: Normatividadinstituciones de Educacién Superior

Tipo de

Denominacion Fecha
Documento

Ley Ley 30 de 1992- Servicio Publico de Educacion Superior. Expresa normas por medio de las cuales se reglamenta la organizacion 1992
del servicio publico de la Educacidn Superior. (El Congreso de Colombia, 28 de Diciembre de 1992).

Decreto 1403 de 1993- Reglamentacidn de Ley 30 de 1992. Establece que mientras se dictaminan los requisitos para la creaciéon

y funcionamiento de los programas académicos de pregrado que puedan ofrecer las instituciones de educacidn superior, estas

deberan presentar al Ministerio de Educacidn Nacional por conducto del Instituto Colombiano para el Fomento de la Educacidn

Decreto |Superior (ICFES), con el fin de garantizar el cumplimiento de los fines de la educacidn, la informacion referida al 1993
correspondiente programa. Asitambién regula lo referido a la autorizacion de la oferta de programas de Maestria, Doctorado y
Postdoctorado, de conformidad con la referida Ley. (Dado el 21 de Julio de 1993y Publicado en el Diario Oficial N° 41.476 del 5
de agosto de 1994.

Ley 115 de 1994- Ley General de Educacion. Ordena la organizacion del Sistema Educativo General Colombiano. Esto es,
establece normas generales para regular el Servicio Publico de la Educacidn que cumple una funcién social acorde con las

Ley necesidades e intereses de las personas, de la familiay de la sociedad. Respecto a la Educacion Superior, sefiala que ésta es 1994
regulada por ley especial, excepto lo dispuesto en la presente Ley. "Excepto en lo dispuesto en la Ley 115 de 1994, sobre
Educacion Tecnoldgica que habia sido omitida en la Ley 30 de 1992. Ver Articulo 213 de la Ley 115.

Ley 489 de diciembre 29 de 1998. Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las entidades del

Le 1998
Y orden nacional.

Decreto Decreto 2230 de 2003- Modificacion Estructura Ministerio de Educacion Nacional. Sanciona normas por las cuales se modifica la 2003
estructura del Ministerio de Educacion Nacional, y se dictan otras disposiciones. Dado en Bogot3d, D. C., a 8 de agosto de 2003.

Decreto |Decreto 644 de 2001- Reglamentacion sobre puntajes altos en Exdmenes de Estado 2001
Acuerdo No. 01 de Junio 23 de 2005 . Consejo Nacional de Educacion Superior, CESU, por el cual se expide el reglamento
Acuerdo |. R X 2005
interno de funcionamiento.
Acuerdo No. 02 de Junio 23 de 2005. Consejo Nacional de Educacion Superior, CESU, por el cual se subroga el Acuerdo 001 de
Acuerdo |2000 del Consejo Nacional de Educacidn Superior, CESU, y con el cual se expide el reglamento, se determina la integraciony las 2005
funciones del Consejo Nacional de Acreditacion.
Resolucion |Resolucidn N2 000167 del 31 de Mayo de 2006 - Icfes, por la cual se formaliza una delegacion. 2004
Resolucion Resolucion N° 183 de Febrero 2 de 2004, por la cual se define la organizacidn de la Comisidn Nacional Intersectorial de 2004
Aseguramiento de la Calidad de la Educacidn Superior, CONACES.
Decreto |Decreto 4675 de 2006. Por el cual se Modifica |a Estructura del Ministerio de Educacién Nacional 2006
Decreto |Decreto 4674 de 2006. Por el cual se modifica la Planta Global del Ministerio de Educacién Nacional 2007
Decreto |Decreto 4729 de 2007. Por el cual se otorga la Orden a la Educacion Superior y a la Fe Publica "Luis Lopez de Mesa". 2007
Decreto Decreto 128 de enero 26 de 1976. Por el cual se dicta el estatuto de inhabilidades, incompatibilidades y responsabilidades de 1976

los miembros de las juntas directivas de las entidades descentralizadas y de los representantes legales de estas.

Le Ley 1286 de 2009: "Por la cual se modifica la ley 29 de 1990, se transforma a Colciencias en departamento administrativo, se 2009
v fortalece el sistema nacional de ciencia, tecnologia e innovacion en Colombia y se dictan otras disposiciones".

Ley 29 de 1990: "Por la cual se dictan disposiciones para el fomento de la investigacidn cientifica y el desarrollo tecnoldgicoy

Le
v se otorgan facultades extraordinarias."

1990

Fuente: Elaboracién propia, CEIPA 2019



La fundacién Universitaria CEIPA contempla la siguiente reglamentacioninternadentro de su

marco legal y funcional para cumplir con los pardmetros designados porel MEN:

Tabla #2: Reglamento Estudiantily acuerdos complementarios

Tipo de Documento Denominacion Fecha
Acuerdo Acuerdo 02: Reglamentacion Seminarios Internacionales 2015
Acuerdo Acuerdo 004: Eleccion del Representantes de los docentes, egresados y estudiantes ante el Consejo Académico 2018
Estatuto Acuerdo No. 04 de 2015: Estatuto de propiedad intelectual 2015
Manual Manual de Convivencia Institucional 2015- 2020
Acuerdo Acuerdo No. 03-2017: Prerrequisito Contaduria Publica 2017
Acuerdo Acuerdo No. 04-2016: Reglamentacion grupos dirigidos 2016
Acuerdo Acuerdo No. 01-2015: Reglamentacion parqueaderos 2015
Acuerdo Acuerdo No. 7- 2011: Reglamento Estudiantil 2011
Acuerdo Acuerdo Directivo No. 8- 2018: Reglamento Estudiantil 2019
Acuerdo Acuerdo Consejo Académico No. 005 de Junio de 2011: Reglamento niimero total del créditos programas académicos 2011
Acuerdo Acuerdo No. 05- 2007: Reglamento para cursar nucleos simultaneos 2007
Acuerdo Acuerdo 03- 2009: Reglamento proyeccion profesional para pregrado y plan de empresa para postgrado 2009
Acuerdo Acuerdo No. 02- 2017: Actualizacidn proyeccidn profesional y plan de empresa 2017
Acuerdo Acuerdo No. 07- 2017: Reglamento pruebas supletorias 2017
Acuerdo Acuerco No. 01 de 2015: Reglamento reconocimiento de ntcleos por transferencia 2015
Acuerdo Acuerdo No. 02 de 2009: Reglamento validacion nucleos de electivas para pregrado 2009 2009
Acuerdo Acuerdo No. 03 de 2011: Reglamento validacion nucleos de electivas para pregrado 2011
Politica Politica de devoluciones y saldos a favor de la Fundacion Universitaria CEIPA s.f.
Acuerdo Acuerdo No. 02 - 2018: Requisitos de grado Consejo Académico 2018
Acuerdo Acuerdo NO. 02- 2012: Validacion de los nucleos de electivas por el seminario de catedra busratil 2012
Acuerdo Acuerdo No. 03- 2013: Valor del crédito pregrado de Administracion de empresas en la modalidad presencial y virtual 2013
Fuente: Elaboracién propia, CEIPA 2019
Tabla #3: Derechos Pecuniarios
Tipo de Documento Denominacion Fecha
Comunicado Derechos Pecuniarios 2015- Justificacién de aumento Derechos pecuniarios 2015 2015
Comunicado Derechos Pecuniarios 2016 2016
Comunicado Derechos Pecuniarios 2017 2017
Comunicado Derechos Pecuniarios 2018 2018
Comunicado Derechos Pecuniarios 2019 2019
Comunicado Derechos Pecuniarios 2019- Justificacién de aumento Derechos pecuniarios 2019 2019
Fuente: Elaboracién propia, CEIPA 2019
Tabla #4: Reglamentacidn Institucional

Tipo de Documento Denominacion Fecha
Estatuto Estatuto docente 2016
Estatuto Estatuto general CEIPA 2000
Politica Politicas para el tratamiento de su informacién personal 2013
Acuerdo Acuerdo No. 8- 2011 Consejo Directivo: Reglamento BienSer 2011
Resolucién Resolucidn rectoral No. 01- 2016: Elecciones 2016 2016

Fuente: Elaboracién propia, CEIPA 2019




6. PERFIL DEL EGRESADO

6.1. Perfil del Egresado CEIPA

El fin de nuestraformacidonyel objeto de todos nuestros esfuerzos apuntan a:

Un profesional CEIPA como gestor integro del conocimiento, orientado a la solucidén
de problemas organizacionales, comprometido con el desarrollo de la sociedad, de su
gente y las organizaciones, apto para desempenarse en ambientes heterogéneos

localesy globales.

Este perfil puede desagregarse de la siguiente manera:

Gestor del conocimiento: Es una persona que sabe encontrar, proteger, diseminary
crear los saberes necesarios para responder a los retos sociales, culturales,
econdmicosy humanos que le presenten los contextos que vive.

Integro: Es una persona con sélidos valores éticos; un profesional con propdsito
superior, conscientey visién compartida.

Solucionador de problemas: Aplica su capacidad creativa, su inteligencia emocional,
su habilidad analiticay su visidon prospectiva para ofrecer alternativasviables a los
retos que se le presentan.

Organizaciones: Grupo de personasy sus recursos que se reunen bien sea en un
contexto social o empresarial buscando alcanzar fines comunes.

Comprometido: No es un simple espectador de su tiempo, sino que se involucra de
manera proactiva, ejerciendo liderazgo inspirador para mejora su vida, la de sus
semejantesysuentorno. Este compromiso se expresaen su capacidad emprendedora
0 su orientacion empresarial.

Apto: Su idoneidad profesional se caracteriza por estar sustentada en una persona
adaptable, auténoma, habil en el uso de la creatividad, el pensamiento critico y el
trabajo colaborativo, con capacidad de tomar decisiones estratégicas. Posee

inteligencia emocional, social y resiliencia ante los retos del siglo 21.



6.2.

6.3.

Contexto: Estd en capacidad de actuar en ambientes caracterizados por su diversidad

cultural y geografica adaptandose a diferentes entornos “globales”.

Perfil del Administrador CEIPA

Buscamos formar un administrador de empresas integral que responda a los retos del
siglo 21 mediante su desarrollo en tres dimensiones:

e Esunliderconsciente

e Esunestratega

e Esunemprendedor

Perfil del ADMINISTRADOR HUMANO

El programa académico de Administracion Humana les permitird a sus estudiantes
desarrollar competencias con un enfoque de apoyo a los procesos funcionalesy
estratégicos de la organizacion.

Este se constituye como tal en uno de los aportes académicos por cuanto prepara un
profesional con un enfoque estratégico integral y enriquecedor paraasumirla
profesidon con una clara comprensién de los factores queinciden en la generacion de

valoren las organizaciones.

El egresado del programa académico podrad tomar decisiones corporativas a partirde
lo enunciadoy podrd valorar los procesos de empresas o sectores asociados a su
actividad en blsqueda de ventajas competitivas.

El profesional egresado estard preparado para gestionarno sélo los procesos de
desarrollo delas organizaciones, sino tambiénlos que garanticen la sostenibilidad y

crecimiento de la misma en ambientes deincertidumbre.



7. ASPECTOS CURRICULARES

7.1. Referentes Conceptuales

7.1.1. Enfoque Constructivista del Aprendizaje

La apropiacidn tedrica suponeno solamente asumir los conceptos de la Pedagogiay la
Didactica, sino, también, una inmersion reflexivaen las corrientes y enfoques de mayor
potencia, que arrojan luces y ofrecen experiencias significativas sobrelos procesos de
ensefanza y aprendizaje. En esta direccidn, la perspectiva constructivista encierra un
gran valor conceptual y metodoldgico para superar viejos esquemas en la mediacién
pedagdgica. Para recurrir a la concepcidn constructivista es necesario tener en cuenta
gue existen varios enfoques y diferentes dimensiones de lo que genéricamente se
denomina constructivismo. Desde la epistemologiay la psicologia surgen aportes a las
indagaciones sobrelarelacidon de los seres humanos con el conocimiento, dandolugar
a multiples enfoquesy posturas sobre la capacidad cognoscitiva de los individuos, las
mediaciones pedagdgicas para acceder al conocimiento, y el poder transformador del
aprendizaje para intervenir el mundo natural, social y cultural. En los enfoques
pedagogicos sobre la ensefianza de los saberes se descubre una gran riqueza en
conceptos y estrategias didacticas que van mas alla de los procesos cognitivos para el
logro de los aprendizajes significativos; abordanlos objetos propios de dichos saberes
y las problematizaciones que hay en su interior, los contextos culturales y sociales
especificos, las caracteristicas personales de los sujetos del aprendizaje desde sus
expectativas, motivacionesy saberes previos; todos los procedimientos y recursos que
encuentran adecuados para mediar la relacion entre el estudiante y el conocimiento

en relacién con su propia formacion.

Para las elaboraciones de los cognoscitivistas actuales ha sido de gran valor las

aportaciones delateoria Genética de Piaget y la teoria sociocultural de Vigostsky. Dos



corrientes discrepantes en algunos aspectos sobrela relacién entre el aprendizajeyel
desarrollo, fundamentalmente entre el caracter individual del aprendizaje (Piaget) el
caracter social (Vigotsky) La concepcidn piagetiana plantea que el aprendizaje sigue al
desarrollo a diferencia de la concepcién de Vigotsky que plantea que el aprendizaje
genera desarrollo mediado socialy culturalmente. Ambas corrientes son convergentes
en los aportes del aprendizaje al desarrollode la inteligencia, que han dado lugara los
avances de los enfoques cognitivos, que alimentan la concepcidn constructivista del

aprendizaje.

POSTULADOS CENTRALES DE LOS ENFOQUES CONSTRUCTIVISTAS!

Concepcionesy principios con
Enfoque Metafora educativa
implicaciones educativas

) Estudiante
e Enfasisenla
Constructor de esquemas
autoestructuracion
y estructuras operatorios
e Competenciacognitiva

determinada porel nivel de
Docente
desarrollo intelectual
Facilitador del aprendizaje
e Modelode equilibracion:
Psicogenético y desarrollo
generacion conflictosy

reestructuracion conceptual
Ensenianza
e Aprendizaje operatorio:Sélo .
Indirecta, por

aprenden los sujetos en o
descubrimiento

transicion mediante

abstraccion reflexiva o
Aprendizaje

! Diaz, F. Y Barriga, A. (2002) Estrategias Docentes para un Aprendizaje Significativo: una interpretacién
constructivista. Universidad Nacional Abierta Direccidn de Investigaciones y Postgrado México: Mc Graw Hill.



POSTULADOS CENTRALES DE LOS ENFOQUES CONSTRUCTIVISTAS!

Concepcionesy principios con

Enfoque Metafora educativa
implicaciones educativas
Cualquier aprendizaje Determinado por el
depende del nivel cognitivo desarrollo
inicial del sujeto
Enfasis en el curriculo de
investigacionyen el
aprendizaje por
descubrimiento
Teoria Ausubeliana del Estudiante
aprendizaje verbal significativo | Procesador activo de la
Modelos de procesamiento de | informacion
la informacion y aprendizaje Docente
estratégico Organizadordela
Representacion del informacién tendiendo
conocimiento: Esquemas puentes cognitivos,
cognitivos o teorfasimplicitas | promotor de habilidades
y modelos mentales de pensamientoy
Cognitivo

episddicas
Enfoque expertos-novatos
Teoriasde laatribucidnydela

motivacién poraprender

Enfasis en el desarrollo de
habilidades del pensamiento,
aprendizaje significativoy

solucién de problemas.

aprendizaje

Ensefianza

Induccion de
conocimiento
esquematico significativo
y de estrategiaso
habilidades cognitivas: el
como del aprender

Aprendizaje




POSTULADOS CENTRALES DE LOS ENFOQUES CONSTRUCTIVISTAS!

Enfoque

Concepcionesy principios con

implicaciones educativas

Metafora educativa

Determinado por
conocimientosy

experiencias previas.

Sociocultural

Aprendizaje situado o en
contexto dentro de
comunidades de practica
Aprendizaje de mediadores
instrumentales de origen
social

Creacion de ZDP (zonasde
desarrollo préximo)

Origen social de los procesos
psicoldgicos superiores
Andamiajeyajustede la
ayuda pedagodgica

Enfasis en el aprendizaje
guiadoy cooperativo;
ensefianza reciproca
Evaluacién dindmicayen

contexto

Estudiante

Efectua apropiacién o
reconstruccion de saberes
culturales

Docente

Labor de mediacién por
ajustesde laayuda
pedagdgica

Ensefanza

Transmisién de funciones
psicoldgicasy saberes
culturales mediante
interaccién en ZDP
Aprendizaje
Interiorizaciény
apropiacidnde
representacionesy

procesos.




Para precisar de alguna forma lo que se entenderad por constructivismo como
fundamento y orientacidn, para reconstruir el Modelo Pedagdgico CEIPA, seria
importante retomar la definicién de Mario Carretero cuando responde a la pregunta
éQué es el constructivismo?
Basicamente puede decirse que ... el individuo- tanto en los aspectos cognitivos
y sociales del comportamiento como en los afectivos —no es un mero producto
del ambiente ni un simple resultado de sus disposiciones internas, sino una
construccién propia que se va produciendo dia a dia como resultado de la
interaccién entre esos dos factores. En consecuencia, segin la posicién
constructivista, el conocimiento no es una copia de la realidad, sino una
construccién del ser humano. éCon qué instrumentos realiza la persona dicha
construccién? Fundamentalmente con los esquemas que ya posee, es decir, con

lo que ya construyd en su relacién con el medio que le rodea.

Esta construccién que realizamostodoslos diasy en casi todos los contextos en
los que se desarrolla nuestra actividad, ¢de qué depende? Depende sobre todo
de dos aspectos, asaber:de larepresentacidn inicial gue tengamos de la nueva
informacién, o de la actividad, externao interna, que desarrollemos al respecto.

(1997)

En armonia con esta definicién es relevante el aporte de Ausubel y la Psicologia
cognitiva al constructivismo, especificamente, con los desarrollos a la teoria del

aprendizaje significativo que establece como elementos esenciales para tal logro:

o Partir del nivel de desarrollo ylos conocimientos del alumno

o Relacionar el conocimiento nuevo con el conocimiento ya existente

. Lograr en el alumno la reorganizacion y modificacion de sus propios esquemas
mentales

. La importancia delinterésy la motivacion de alumno por el conocimiento para

el logro de los aprendizajes



Postulados centrales de los enfoques constructivistas
Otros enfoques cognitivos con desarrollos recientes tienen aportaciones importantes

a la concepcidn constructivista, algunos de ellos son:

J La Ensefianza parala Comprension, es un proyecto del grupo de investigadores
de la Escuela de graduados de Educacion de la Universidad de Harvard, dirigido por
David Perkins, Howard Gardner y Vito Perrone (1999) con la participacion de
investigadores de varios gruposy de docentes en ejercicio, con el propdsito de ensenar
a comprender, para desarrollar en los alumnos habilidades para pensary actuar con
flexibilidad a partir de lo que ya saben. Se consideraron desde los inicios del proyecto
unos interrogantes claves a resolver por los docentes como condicion para lograr
ensefiar parala comprension:

- ¢Qué tépicosvale lapenacomprender?

- ¢Qué deben comprender los estudiantes sobre esos topicos?

- ¢Cémo podemos fomentarla comprensiéon?

- ¢Cémo podemos averiguar qué es lo que comprenden los alumnos?

Este proyecto, debido a suimportanciaya losresultados obtenidos tiene aplicaciones

y desarrollosen diferentes paises.

¢ La Modificabilidad Cognitiva Estructural y el concepto de la Experiencia del
Aprendizaje Mediado, contenida en los trabajos del profesor Reuven Feuerstein del
Centro Internacional parael Desarrollo del Potencial de Aprendizaje, de Israel, merecen
estudio yatencidn, por cuanto planteaalternativas para todos los niveles de desarrollo

intelectual.

¢ La Teoria de las Inteligencias Multiples, producto de lasinvestigaciones y desarrollos
dirigidos por Howard Gardner sobre el caracter de la inteligencia y los métodos de

medicién, mas alld del predominio del solo raciocinio y los aspectos cognitivos,



identifica otros elementos de la personalidad y del entorno que hacen que los seres
humanos tengan inteligencias particulares y que existan factores emocionales y
culturales conducentes a que se desarrollen de determinada manera. A partir del
conocimiento de las estructuras de la mente formula su teoria sobre las inteligencias
multiples que se manifiestan de ocho formas: musical, cenestésico-corporal, |égico-
matematica, linglistica, espacial, interpersonal e intrapersonal y naturalista. Las
diferencias de mentalidad tienen implicaciones educativas importantes dado que a

cada unacorresponden modos diferentesdeinterpretar el mundo real.

Las anteriormente enunciadas y otras corrientes de pensamiento en el campo
educativo, lo mismo que los diferentes enfoques pedagdgicos, conducentes al
aprendizaje significativo, representan para los docentes la oportunidad de allegar un
caudal de ideas sustentadas, para construir y afianzar sus concepciones y
conceptualizaciones sobre el significado de la practica formadora, en consonancia con
los propdsitos del Modelo CEIPA y las alternativas pertinentes parasu implementacion.
Es del acervo del equipo de académicos la apropiaciéndel significado de la formacidn
integral, de la formacién de competencias y la construccién de la identidad de los

perfiles profesionales que egresany se vinculan al mundo del trabajo.

La apropiacién a profundidad de las teorias de la ensefianza y el aprendizajey de las
concepciones, corrientes y enfoques de la Pedagogia, la Didactica y la Psicologia, se
constituye en condicidon para fortalecer el desarrollo cientifico y pedagdgico de los
docentes, paralograr un consensosobre la concepcidn constructivistay lo que suponen

sus desarrollos conceptuales y practicos en la Institucidn.



7.1.2. Conceptode Formacion

A las instituciones comprometidas con el desarrollo del talento humano les exige la
adopcion de una concepcién sobre laformacidn, “como la expresién del conocimiento
que el ser humano tiene de simismo y de su relacién con el mundo, de los valores que
ha construido como sujeto individual y social, los principios y criterios que orientan la
vidaysuaccionaryque le permiten gobernarse a si mismo y lograr la mayoria de edad.”

(Maria Idilia Urrego y Otra, 1999)

En el contexto de la educacion formal e intencionada que es la que nos ocupa, es util
tener en cuenta para su definicién la complejidad del origen y utilizacién del término
formacién, que ha dado lugar a multiples significados de acuerdo con las diferentes
corrientes pedagdgicas. Pese a la ambigliedad que esto genera, es posible acogerse al
conceptode que:
La formacidon designa el proceso de desarrollo, en que se manifiesta al exterior
algo interior. No es, sin embargo, un proceso de desarrollo a manera de una
fuerza que se impone hacia fuera sin quedar contrarrestada por una realidad
resistente. La formacion tiene lugar en un intercambio con el mundo; no es un
proceso organico que se lleva a cabo porsi mismo, a la manera del crecimiento
de una flor, sino que es inconcebible sin educacion (Josef Speck y Gerhard

Wehle, 1981).

Si la formacién involucra el proceso de desarrollo, éste compromete todas las
dimensiones de la personalidad en un proceso educativo alo largo de lavida, y llegara
a ser integral cuando tenga expresion en la autonomia. La formacién auténoma, por
tanto, estructura la subjetividad del individuo en todos los momentos y contextos que
le dan significado a su actuar, se valora en sus dimensiones ética, social e intelectual y

lo hacen protagonista yresponsable de todos sus aprendizajes.



La relacién de la formacidon con la instruccidon, expresada por Josef Speck y Gerard
Wehle, conserva su vigencia y enriquece las posibilidades de la Pedagogia en la
educacidn superior, para lo cual traen a su discurso la concepcién de la Comision
Alemana: “La formaciéon multiplica las oportunidades de instruccién porque hace al
hombre mas agil y mas perspicaz, porque amplia su horizonte y le descubre nuevas
posibilidades(...). Si por un lado la ensefianza ha venido a ser un medio imprescindible
de formacién, en cambio, la formacidn resultante de la ensefianza protege al hombre
contra la estrechez de la especializacién.” (..). Y con respecto a los que quieren
descartar la formacidon como concepto pedagdgico fundamental, se recalca: “lLa
formacién que no puede darse nunca por terminada, no es un suplemento de la
existencia humana, al que se pueda renunciar, sino que mas bien fundamenta la

posibilidad de una existencia en general”. (ibid 864). Empfeblugen D A, 880).

En este contexto, lasinstitucionesde educacion superior en sus propdsitosformativos
estan llamadas a crear las condiciones para acompafiar, apoyar y motivar la disposicidn

de aprendizajey crecimiento de todos los miembros de su comunidad.

7.2. Plan de Estudios y Malla Curricular

El plan de estudios en CEIPA se construye como un tejido de competencias cuya trama es el
desarrollo de habilidades emprendedoras y la urdimbre son las competencias del nucleo y los
componentes integrados de las areas de formacion que al entrelazarse de manera ciclica van

creciendo en complejidad tanto vertical como horizontalmente.

Las AREAS DE FORMACION, que se indican a continuacién, responden a la formacién integral de los
futuros profesionales y trabajan de manera entrelazada procurando evitar la parcelacion disciplinar
0 una aproximaciéon temadtica al conocimiento, lo que significa que participan a lo largo del
curriculo, desde las etapas de planeacion hasta la ejecucién de este (No son simples proveedoras

de conocimiento “por encargo”).



AREA DE FUNDAMENTACION ADMINISTRATIVA: Incluye los elementos conceptuales y propios para
el desarrollo profesional del Administrador, que le sirven al estudiante como fundamento, para
acceder de forma mas comprensiva vy critica a los conocimientos y practicas propias del campo

profesional especifico.

Se incluyen en esta area el componente de las ciencias legales, contables, econdmicas y financieras
y los fundamentos gerenciales que contribuyen a la formacion del estudiante, proporcionandole
las herramientas metodoldgicas para su actividad académica, las cuales constituyen un eje

transversal del plan de estudios.

AREA DE FORMACION SOCIO-HUMANISTICA: aporta las herramientas, conocimientos y sensibilidad
necesarios para comprender el entorno en que se moverdn e interactian. De igual forma, les

proporciona las herramientas para reflexionarse y construirse como ser integro e integral.

En esta area se incluye la formacidn en pensamiento légico verbal, pensamiento critico,
comprension social, cultural e histdrica de la realidad, ética, compromiso y responsabilidad
socioambiental y competencias interculturales y comunicativas. También contempla la formacion
integral del ser respondiendo a sus inquietudes estéticas, espirituales y culturales. Estimula el
autocuidado mental, emocional y fisico; la construccién de su proyecto de vida y la conciliacion de

éste con las multiples dimensiones del individuo.

AREA DE FORMACION EN CIENCIAS BASICAS: Pensamiento STEM (Ciencia, tecnologia, ingenieria,
matematica). Desde esta area los estudiantes adquieren las capacidades de razonamiento vy
operacién loégico — matematica, investigacion, manejo de datos, pensamiento ingenieril,

pensamiento sistémico, pensamiento ecolégico.



AREA DE FORMACION EN INNOVACION Y EMPRENDIMIENTO: En tanto eje axial de la formacién del
estudiante, se encuentra en el corazédn de nuestra actividad formadora, aportando las
competencias necesarias para desarrollar el pensamiento creativo, innovador, propositivo y
proactivo. De igual manera se ocupa de aportar las herramientas necesarias para la formulacion y

ejecucion de los proyectos de emprendimiento y empresarismo.

7.2.1. Eltejido:latrama

Dado que el PEl considera que la innovacién y el emprendimiento “son la
materializacionde la voluntad creativay de progreso de nuestra comunidad educativa”,
estas competencias deben atravesar horizontalmente el curriculo desde el primero
hasta el Ultimo afio. Es asi como todos los nucleos se fundamentan en problémicas que
pongan en accidon los saberes y actitudes emprendedoras o empresariales de

estudiantesy docentes.

Para el efecto, se proporcionauna herramienta procedimentaly una metodoldgica. En
cuanto a la procedimental,desde el principio de cada afioy a lo largo del programa, el
estudiante debe pasar por ciclos cada vez mas complejos de Exploracion,

Transformacién, Conexidony Potenciacidén, comprendidosde esta manera:

ExP’Or"‘n

=> El estudiante se mira a si mismo y a su mundo haciendo preguntastrascendentales e
identificando dénde se cruzan las necesidades identificadas con sus intereses y

motivaciones.



=> El estudiante elabora un plan para transformarse a si mismo (automejoramiento) y
transformar su entorno (resolver los problemas o aprovechar las oportunidades

identificadas).

=> El estudiante pone en accion sus planes; identifica y genera relaciones sociales,
comerciales, ambientales, culturales, econdmicas y académicas entre él y su entorno

para favorecer su proyecto, el medio ambientey a otras personas.

Po+tencia

=> El estudiante fortalece e incrementa el alcance social y comercial de su proyecto.

Estos ciclos son flexibles, dependiendo del nivel previo o el alcanzado por los
estudiantes, de tal manera que su profundidad y complejidad se adaptan no sélo al
grupo, sino a los individuos y favorecen que sus productos o proyectos, segun el grado
de madurez, puedan avanzar sin obstdculo o pasar rdpidamente por la parte del
proceso ya superada. Esta flexibilidad también permite que se pueda trabajar sobre

problemas o necesidades de empresas de diferente naturaleza o magnitud.

El progreso también debe obedecer a la complejizarian de las competencias de
pensamiento del estudiante, yendo de lo concreto a lo abstracto, creciendo en espiral,

igual que el programa.
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Grafica 1: Procedimiento vertical y horizontal
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Como herramienta metodoldgica se proporciona el modelo de innovacién CEIPA, cuyo

procedimiento se puede consultar en el documento denominado “Modelo de

Innovaciéon CEIPA 2017”.

Grafica 2: Representacion grdfica modelo de innovacion en CEIPA
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7.2.2. La urdimbre:Formacién por Nucleos Problémicos

Desde el punto de vista estructural y metodolégico, el curriculo CEIPA se construye en
su totalidad por nucleos problémicos’ como el método de aprendizaje,

comprendiendoel nlcleo como:

“..una unidad bdsica y dindmica de andlisis, planeacion, integracion y
construccion continua y mejorada de conocimientos administrativos,
relacionados con la solucion de problemas de la organizacion; es, ademds, la
articulacion de saberes para dar soluciones integradas a los problemas
sociales yempresariales, desde diferentes perspectivas. (...) Permite una vision
integral del saber administrativo y evita la fragmentacion de los saberes para
la solucién de los problemas que concentran las actividades del nucleo para el

logro de las competencias...” (CEIPA, 2012, p.21- 22).

Segun esto, el nucleo problémico no puede considerarse ni una suma de contenidos, ni
un agregado de materias, ni un listado de temas para alcanzar objetivos, sino una
concurrencia de disciplinas para analizar y solucionar problemas y desarrollar

competencias.

El nucleo problémico es, en consecuencia, un método y una metodologia alternativa a
un plan de estudios por asignaturas, el cual se planeay desarrolla en el marco de la

realidad socioecondmica del campo de intervencién profesional.

2 Para profundizar en los fundamentos tedricos e histéricos del concepto de Nucleo problémico, el lector puede
remitirse al PEI CEIPA 2018.



7.2.2.1. la Estructura por Nucleos Problémicos

Uno de los elementos centrales del curriculo integral de CEIPA son los nucleos
problémicos que se estructurany se llevan a cabo a partir de una relacién dialéctica
entre los problemas empresariales, los conocimientos fundamentales y la

implementaciénde soluciones profesionales.

Cada nucleo se compone de objetos de aprendizaje, es decir, recursos de
contenidos que tienen como objetivo facilitary estimular el proceso de aprendizaje
de los estudiantes y la adquisicion de nuevos conocimientos; cada objeto de
aprendizaje tiene una problémica y un arbol conceptual lo cuales se definen a

continuacion:

e Problémica: Es una situacion detonante de inquietudes, pedagdgicamente
creada o seleccionada y contextualizada a partir de una realidad,
presentada en un lenguaje técnico. Puede ser un caso empresarial o una

narracion situacional real oinventada.

e Arbol conceptual: estructura tematica del objeto en términos de conceptos
y contenidos mediante el simil de un arbol, estableciendo bases tedricas
(raices), conceptos fundamentales (tronco), ideas derivadas (ramas) y
aplicaciones practicas (hojas y frutos), segun el caso. Los planteamientos
del arbol conceptual, deben proveerinformacién para la elaboracionde un

diagramaclaroy acertado de todo el proceso.

Cada afio de formacién, se compone de varios nucleos problémicos

consecutivos cuya interconexién configura el caracter del graduado CEIPA. En



un afio, el estudiante cursa cinco nucleos decuatro objetos de aprendizaje cada
uno. De los cuatro objetos del nucleo, uno sera electivo, permitiendo que el
estudiante vaya construyendo de manera adaptativa parte de su programa de
crecimiento. Los tres primeros afios son de caracter generalista, el tltimo afio

es de caracter especializado.

Al igual que el afio y el programa, el nucleo integra el procedimiento de
Exploracion, Transformacion, Conexion, Potenciacion. De igual manera, a lo
largo del afio, los nulcleos podran concentrarse en esta tactica mas no
restringirse a ella. Asi, el primer nucleo del afio puede ser exploratorio; los dos

siguientes, transformacionales, y asi sucesivamente.

Al disefiarlos nucleos, su conexién entre el afio, asi como la de un afio al otro,
se presta particular atencion en mantener el equilibrio que aportan las
diferentes areas de formacidn, lo cual no implica una division exacta. Asi, se
construyen nucleos integrados, enfocados al desarrollo de competencias de
acuerdo con losretos que se formuleny al nivel de profundidad requerido por

el avance del estudiante, evitando centrarlosen temas especificos.

Los nucleos son disefiados colegiadamente, acordando cudles competencias
seranintegradas en cada afo. La siguiente tabla permite el disefioy al tiempo
mantener el equilibrio de créditos, asi como identificar analiticamente los

saberes especificos que conformaran los objetos de los diferentes nucleos:



Grafica 3: Herramienta de disefio de la estructura interna del nucleo.
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En este caso, no habra un nucleo, por ejemplo, de métodos cuantitativos,
sino que sus objetos se diseminarian en el programa de estudios. Aunque
en términos formales podrian agruparse en uno o dos nucleos, hacerlo de

esta manera dificultariael enfoqueintegradordel curriculo.

El componente de servicio seraincorporado en al menos dosnucleos al afio,
procurando proyectos que se realicen con la comunidad y no para la
comunidad e impliquen procesos de desarrollo - no actividades
asistencialistas - deviniendo en procesos formativos tanto para el

estudiante como parala comunidad anfitriona.




Al iniciar cada afio de formacion, el estudiante participa de un nucleo
(Laboratorio de Idea de Negocios) a partir del cual formula un proyecto que
extenderd a lo largo de los nucleos restantes. A medida que avanza en su
proceso formativo, puede cambiar de proyecto o iniciar uno nuevo. Estos
proyectos son la excusa para trabajar sobre si mismo y su crecimiento como

personay profesional.

7.2.2.2. Componentes del nucleo problémico

Problémico: Este componente, desde la pregunta, identifica, analiza,
debate, critica, un aspecto significativo del campo de intervencién
profesional y, desde su realidad socio-econdmica, formula un problema,
indaga las causas fundamentalesy construye respuestas, interpretacionesy
soluciones posibles. Convierte la situacidon propuesta en una herramienta
metacognitiva que motiva a docentes y educandos hacia la busqueda de
aquellos saberes necesarios para alcanzar la plena realizacion de su sery la
excelencia profesional.

Relacional: Este componente favorece una aproximacion tridimensional a la
realidad interconectada en todas sus perspectivas (sociales, culturales,
histdricas, econdmicas, politicas, medioambientales) facilita la articulacién
I6gica entre sus diferentes componentes internos y otros nucleos; conecta
los contextos entre la academia y las organizaciones (publicas, privadas,
sociales) el saber tedrico y la praxis; garantiza el alcance y la profundidad
conceptual requeridos por el objeto de formacion.

Emprendimiento: Este componente es transversal dentro del curriculo
institucional, determinala concrecién del trabajo estudiante—docente y estd
dirigido al fomento de la cultura emprendedoray la capacidad innovadora,
mediante la elaboracién de productos concretos objeto de la practica

laboral.



Investigativo. El componente problémico se desarrolla en los nucleos a
través de un conjunto de problemas interrelacionados que requiere de una
explicacion, unainterpretacién y una posible solucidn, lo que permite asumir
el conocimiento como un todo dinamico, donde la construccién de
problemas se dé en conexidon con las complejidades del conocimiento
disciplinar y de los contextos relacionados con el campo de intervencion
profesional. Esto hace que los nucleos problémicos sean un espacio propicio
para desarrollar el espiritu investigativo y la actitud cientifica en los
estudiantesy docentes; igualmente, para generar la posibilidad de convertir
los objetos de formacidn en objetos de investigacidn.

Ambientes de aprendizaje: El nucleo acontece en cualquier lugar y en
cualquier momento. Si bien la presencialidad no deja de ser importante, el
componente virtual cobra mayor relevancia a la luz de los retos venideros.
De esta manera, la virtualidad es una estructura metodoldgica que le da
identidad al Modelo Pedagdgico, es la mediadora de la relacién estudiante-
docente—conocimiento. Esta mediacién es reflexionada, aplicada y
desarrollada dentro del nucleo, para la interaccion de todos los
componentes en el campo virtual con las herramientas que les proporcionan
las TICS.

Grafica 4: Componentes de los nucleos problémicos en CEIPA
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7.2.3. Fundamentaciéndel plan de estudios

7.2.3.1. Competencias del profesional en Administracion Humana

Ser administrador hoy, obliga a redefinir las capacidades que lo llevan a
gestionar en las organizaciones, agregando valor y generando
competitividad, con atencién a la lectura de su entorno y en ello a la
identificacion de tendencias globales, regionaleso locales, para convertirlas

en oportunidades de negociosy de crecimiento humano, econédmico y social.

Por definicion CEIPA ha entendido por competencia, las caracteristicas que
presentan las personas con un desempefio superior, compuestas por una
integralidad de variables como: conocimientos, aptitudes, actitudes,
habilidades, motivacidn, valores, con lo cual es posible alcanzar el nivel de

desempeno antes enunciado.

Dentro de la definicién de competencias anteriormente citada, adquiere
especial relevancia el componente axioldgico (las actitudes y la ética). Como
lo plantea Cortina (2000)3, la profesién va mas alld de una ocupacién que
permite resolver las necesidades econdmicas y sociales (estatus) de las
personas. La profesidn es una practica social quetoma sentido en el impacto
gue produce sobre la sociedad (la comunidad, empresa, la regién, el pais).
Segln Hortal (2002)*, en su formacién, el profesional no sélo adquiere

conocimientos y habilidades que lo distinguen como tal, sino que

3 Cortina, Adela, Presentacidn, el sentido de las profesiones, en A. Cortinay J. Conill, 10 Palabras Clave en Etica
de las Profesiones, Verbo Divino, Navarra, Espaia, 2000, pp. 13-28. Cdédigo Deontoldgico de los abogados de la
Unidn Europea.

4 Hortal, Augusto, Etica General de las Profesiones, Desclée, Bilbao, Espafia, 2002.



adicionalmente acepta el compromiso de esmerarse en una prestacién de

servicios profesionales con calidad y eficiencia.

En consecuencia, laformacién por competenciasimplica que el graduado no

sélo serd capaz de ejercer un desempefio laboral fundamentado, sino

también comprometido.

A partir de esta definicién se hace necesario reconocer las especificidades

profesionales que caracterizan alos componentes de la competencia:

Saber Conocer:
- Destrezas de aprendizaje
- Destrezas de pensamiento
- Comunicacidn
- Comprensioén

- Saberes especificos de la profesion

Saber Ser:
- Valores
- Etica
- Actitudes

- Desarrollo personal

Saber Hacer:

- Aplicacién del conocimiento



- Toma de decisiones
- Evaluacion

- Actuar en contexto.

El caracter holistico de las competencias exige reconocer un elemento
integrador que garantice que los conocimientos, las habilidades, valores y
actitudes se desarrollan en una dinamica sistémica. Los componentes de la
competencia no existen de manera atomizada sino en una relacién
dialéctica. Los problemas empresariales que se abordan en los nucleos
problémicos se derivan de las competencias profesionales, por ello el
estudiante se forma en habilidades que tienen relacién directa con el
ejercicio profesional. Por lo tanto, por ser una formacién tedrico-practica
desde el método, la principal responsabilidad del aprendizaje recae en el

estudiante.

A pesar de que el estudiante asume un papel protagdnico en su formacién,
los docentes y los empresarios adquieren nuevas responsabilidades para
garantizar la eficiencia del proceso: la capacidad de aprendizaje auténomo
del estudiante es limitada y para potenciar la Zona de Desarrollo Préximo es
necesario que docentes y empresarios coloquen al servicio del estudiante los
instrumentos que sean necesarios para que éste pueda desplazarse de forma
auténoma en el proceso que va de la comprensién de la realidad
circundante, a su abstraccién, a la construccién mentaly a laimplementacién

material de la propuesta de transformacion.

La vinculacion de docentes y empresarios con el trabajo auténomo del

estudiante, comprometiéndose con su desarrollo y guiando sus actividades,



establece un nuevo vinculo entre estos actores: el compromiso del docente

y del empresario con el aprendizaje del estudiante.

El aprendizaje colaborativo, que tiene su mayor manifestacién en el trabajo
de aplicacién, en las visitas a la empresa por parte del estudiantey en las
sesiones de asesoria del docente con el estudiante, tiene la caracteristica de
rotarlosroles delos personajes en los procesos de ensefianzay aprendizaje:
todosensefiany todos aprenden. Esta dinamica establece un nuevo vinculo
afectivo entre los tres actores: el compromiso de docentes, estudiantes y

empresarios con el aprendizaje reciproco.

El hecho de que la formacién laboral se centre en el trabajo independiente
del estudiante, vinculado a la solucidn de un problema particular de la
empresa, no desconoce la existencia del grupo. Un conjunto de estudiantes
se halla inmerso en la solucién de problemas empresariales de similares
caracteristicas, ya que se encuentran en el mismo nivel de formaciény, por
lo tanto, sin desconocer las individualidades, tienen niveles mas o menos

homogéneos en el desarrollo de sus capacidades profesionales.

La estructura metodolégica establece que al final del nucleo, cuando se
socializan y verifican los resultados, tanto en términos de formacién como
de produccidn, se busca un escenario que permita laretroalimentacion entre
los estudiantes del grupo. Adicionalmente, se puede considerar pertinente
gue algunas asesorias del docente con el estudiante se hagan colectivas para
intercambiar experiencias, aportando unos a la solucién del problema de
otros, alavez quelasolucion de unproblemaempresarial puede ser resuelto

por un equipo de estudiantes, teniendo en cuenta que la realidad muestra



que en las empresas se trabaja en equiposy en redes. En conclusién, el
intercambio de experiencias muestra el fortalecimiento del vinculo entre
estudiantes: el compromiso de cada estudiante con el aprendizaje de sus

compaiieros.

Dado lo anterior, se definen las siguientes competencias institucionales que
soportan el Principio Rector de CEIPA, con la filosofia Institucionaly el perfil

de egreso del Profesional CEIPA:

COMPETENCIA 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO

Gestion del conocimiento

El siglo 21 se presenta como una época de
grandes y rdpidos cambios. La
obsolescencia o la actualizaciénacelerada
del conocimiento general y del disciplinar
en particular demandan un profesional
capazde agenciarse de manera auténoma
el saber necesario para su mejor

desempeiioy el de su organizacion.

Acopiar, generar, entender, transformar,
proteger y diseminar de manera agil y
confiable el conocimiento pertinente para
si mismo, la sociedad y la organizacidn en

que se trabaja.




Pensamiento critico, Pensamiento
creativo, Pensamiento cientifico,

Emprendimiento.

COMPETENCIA 2: IDONEIDAD

Idoneidad

Para el profesional del presentey el futuro
no basta con la capacidad de realizar su
labor de manera adecuada. La creciente
complejizacion del mundo del trabajo, los
retos sociales y ambientales que enfrenta
el planeta, las necesidades productivas de
un mundo cada vez mas denso, pero fragil,
la superposicidon de eras y paradigmas,
exigen profesionales que vayan mas alla
de la eficiencia y la eficacia del

productivismo tradicional.

Comprender las variables complejas de la
produccion humana para transformarlas
en soluciones viables para el beneficio de
las organizaciones y la sociedad,

fundamentandose en una formacidn




sélida y permanente de su saber

profesional.

Resolucién de problemas, Toma de
decisiones, Dominiodisciplinar, Trabajoen

redes, Lectura prospectiva.

COMPETENCIA 3: INTEGRIDAD

Integridad

Producto de los modelos de desarrollo de
los ultimos siglos, la sociedad enfrenta
ahora diversas crisis y multiples retos, a la
par de grandes logros en todas sus
dimensiones. Ahora, en estos afos de
transicion, se hace necesario que las
organizaciones productivas y sociales
apelen a su humanidad paradarel salto
hacia modelos de crecimiento que

beneficien a todos.

Actuar en consonanciacon los valores mas
elevados de la sociedad, conciliando en la
vida y los negocios las multiples

dimensiones humanas, sociales vy




econdmicas, procurando siempre el

beneficio mutuo.

Elementos (sub-competencias) de la | Integralidad, Liderazgo, Resiliencia, Saber

competencia tener, Interaccidon multicultural.

7.2.4. Componentesdel Curriculo

El componente de integralidad e interdisciplinariedad del programa

Como lo establece la filosofia institucional, nuestro sistema curricular se propone
desde la formacion en competencias (conocimientos-habilidades) para el ambito
laboral, con el desarrollo de conocimientos, habilidades y valores, dar una formacién
integral a nuestros futuros egresados que integre los conocimientos y métodos de
aplicacion propios de las ciencias econdmico-administrativas con el espiritu
empresarial, pensamiento sistémico, perspectiva global, proyecto vital vy
responsabilidad social, competencias institucionales comunes al egresado de esta

Institucion.

Los tres primeros afios del plan de estudios de Administracion Humana hace pate de
los nlcleos comunes para todos los programas académicos de pregrado ofrecidos por
la Institucién, lo cual, sumado al ingreso de los estudiantes en periodos académicos de
dos meses durante cuatro anos para cumplir con los 160 créditos que conforman el
plan de estudios del programa académico, permite la interdisciplinariedad e
interaccion de estudiantes y profesores de los programas académicos de
Administracion Financiera, Administracién de Empresas, Administracién de Mercadeo
y Administracién de negocios internacionales, con los de Administracion Humana.
Adicionalmente, la perspectiva de los nicleos tematicos y sus diferentes componentes,
facilitan y promueven el concepto de interdisciplinariedad al interior del curriculo.
Particularmente en los casi 3 aflos comunes del programa se identifica con claridad el

caracter interdisciplinario de los diferentes nucleos que lo conforman. Cada uno de



ellos integra objetos de aprendizaje y practicas de diferentes disciplinas para el logro
de las competencias especificas que se proponen. Mas aun, al interior de cada nucleo,
mas que temas se presentan problemas empresariales cuyo abordaje requiere de
perspectivas inter e intradisciplinarias, que van mas alld de la simple integracion de

contenidos.

La interdisciplinariedad curricular tiene incidencia en la convergencia de saberes en
torno a la solucién de problemas propios del objeto de formacién y el campo de

intervencion de los programas académicos.

El plan de estudios del programa académico estd concebido de manera
interdisciplinaria incluyendo lineas de conocimiento transversales como: Conciencia
Organizacional y Liderazgo, Laboratorio de Ideas de negocio, Aldea Global, Business
Intelligence y Prospectiva, generando en todo el proceso académico la interaccion de

estudiantes de los diferentes programas CEIPA.

El programa académico promueve con el proceso de Investigacion la participacion de
sus estudiantes de Administracion Humana con compafieros de las otras
Administraciones: Empresas, Finanzas, Negocios internacionales y Mercadeo; asicomo

de Contaduria.

Igualmente, profesores de ciencias basicas, de administracidn, gestion humana,
mercadeo, finanzas, contaduria publica, psicologia y economia entre otras conforman
el grupo de Investigacion del CEIPA, cuyos productos permiten el enriquecimiento del

programa académico.

La Escuela de Administracién cuenta con un Comité Curricular, en el cual interactian
Rector, Vicerrector, excelencia e innovacién académica, directores de programa
académico y docentes de diferentes disciplinas para: proponer actualizaciones y
cambios de los nucleos problémicos que conforman el plan de estudios del programa
de Administracién Humana y para la realizacion de actividades académicas que

permitan a los estudiantes crecer como personas y como profesionales.



7.2.5.

Las estrategias de flexibilizacién para el desarrollo del programa

El curriculo de Administracion Humana, modalidad presencial, permite el transito de
los estudiantes por el programa académico y la Institucion, ofreciéndose también en
las jornadas diurna y nocturna, ademas de permitir el ingreso de estudiantes durante
cinco periodos al afio cada dos meses, con la opcidon de eleccién de ndlcleos
problémicos de diferentes intensidades, segin su proyeccién académica,

cumplimiento de prerrequisitos, tiempo y capacidad financiera.

Igualmente, como complemento al ejercicio de la profesidn se ofrecen nucleos
electivos y el nucleo de Proyeccidn Profesional con varias modalidades: plan de
negocio, trabajo de grado, investigacion, practica empresarial y el mecanismo de
nucleos simultdneos cuando el estudiante ha obtenido un buen rendimiento

académico.

También existe la validacidon de nucleos por suficiencia y el reconocimiento hasta del

50% de la intensidad del plan de estudios, via transferencia externa e interna.

Como nucleos electivos, se ofrece al estudiante la posibilidad de profundizar en temas
de su formacidn académica y en nucleos especificos de los demds programas
académicos de pregrado ofrecidos por el CEIPA, siempre y cuando cumpla los

prerrequisitos para cursarlo.

Estructuray organizacion del plan de estudios académico de Administracién

Humana CEIPA

Segln estudios realizados en el ambito internacional por la Asociacién Colombiana de
Facultades de Administracidn —ASCOLFA- “Las Facultades de Administracion mas
prestigiosas del mundo basan su calidad en la flexibilidad curricular, el cuerpo de
profesores, la investigacidn, el soporte tecnoldgico en sus programas de enseflanza y
en la estrecha vinculacion con el sector productivo” (Salinas y Zapata, 2009); dichos
aspectos son considerados permanentemente en el programa de Administracion

Humana CEIPA.



CEIPA desarrolla un plan de estudios académico que, a través de su Modelo
Pedagdgico, configura una propuesta de valor en la formacién de profesionales en
Administracion Humana. El modelo pedagdgico concibe la construccidon curricular
como un proceso investigativo coherente, donde la participacion, la flexibilidad, la
integralidad y la practicidad son los ejes constitutivos del curriculo, para que pueda
convertirse en un factor de transformacidn social. Igualmente, la interdisciplinariedad
ha sido el criterio fundamental de la accidn curricular, comprendida como “la
concurrencia simultanea o sucesiva de saberes, sobre un mismo problema, proyecto o

area tematica”.

El plan de estudios del programa de Administracion Humana CEIPA, esta constituido
por 20 nucleos tematicos y 160 créditos, desarrollados en cuatro afos. En dicho plan
se definen nucleos electivos, que complementan la formacidn profesional y un nucleo
de Proyeccidn Profesional que permite la aplicacion de conocimientos a las

expectativas y realidades del entorno.

7.2.5.1. Llineas de formacion del nuevo plan de estudios

Como se puede evidenciar en el nuevo plan de estudios, se logra identificar
las siguientes lineas de formacién en los primeros 3 afios, cada una
compuesta por 3 ntcleos problémicos (afio 1: nucleo 1; afio 2: nucleo 2; aio
3: nucleo 3):

e |ABORATORIO DE IDEAS DE NEGOCIOS.

e ALDEA GLOBAL.

e BUSINESS INTELLIGENCE.

e CONSCIENCIA ORGANIZACIONALY LIDERAZGO.

e PROSPECTIVA.



A continuacidn, se presenta la justificacién y los objetivos de cada linea de

formacion:

Linea de Formacién No. 1: Laboratorio de Ideas de Negocio

Uno de los grandes desafios que presenta Colombia es la necesidad de
desarrollo de una cultura profesional del proceso emprendedor, dado que el
fendmeno de creacidon de empresas esta directamente relacionado, como lo
afirma Kantis, 2002: “a la contribucién al crecimiento econdémico, al
rejuvenecimiento del tejido socioproductivo, al relanzamiento de los
espaciosregionales, ala dinamizacién del proceso innovadory la generaciéon

de nuevos puestos de trabajo”. (Alonso Nuez & Galve Gérriz, 2008, pag. 7).

Segun el informe Fintech del BID (2018), 9 de cada 10 emprendimientos no
terminan su tercer aiio con éxito. Como lo sefiala el mismo BID, actualmente
se vincula el futuro empresarial con la Inteligencia Artificial y el desarrollo de
instrumentos parala automatizacion de los procesos. Pero, detrds de estos
avances siempre hay un proceso de creatividad e innovacidn desarrollado
por personas que hacen uso de su ingenio para transformar la realidad. En
el caso colombiano, los niveles de agregacién de valor han disminuido,
particularmente en la produccién de bienes, algo que se evidencia en la
balanza comercial, la cual refleja una creciente dependencia de
exportaciones no manufacturadas (commodities) (CNC, 2018). En
consecuencia, se hace necesario estimular la dinamica innovadora de las

empresas colombianas.

Segun la categorizacion que hace el DANE, una empresa es “no innovadora”

cuando no obtuvoinnovacionesy que ademas no reportd ninglin proceso o



proyecto asociado a la obtencion de innovaciones, es decir, ni siquiera lo
intentd. Las encuestas analizan los obstdculos que tienen las empresas para
innovar. Algunos de estos obstaculos estan asociados al entorno, otros a los
riesgos y la incertidumbre de la innovacidn, y otros a la informaciény las

capacidadesinternas.

En consecuencia, la linea Laboratorio de Ideas de Negocio busca que el
estudiante desarrolle la capacidad de detectar oportunidades en el entorno,
susceptibles de una propuestainnovadora para emprender, con visién local
y global de los mercados y entornos, que sean sostenibles, gestionandoy
valorando la viabilidad financiera, ambiental y social, con un enfoque

humanista yadministrativo, que se conecte con su proyecto de vida.

La Linea de Laboratorio de Ideas tiene como propésito los siguientes:

a) Detectar oportunidades en el entorno, susceptibles de una
propuesta innovadora para emprender, acorde con su proyecto de
vida.

b) Formulary modelarideas de negocio/proyectos sostenibles a partir
de unavisién global y local del entornoy del mercado.

c) Gestionar las capacidades/recursos propios y del sistema para

favorecer las ideas/proyectos y aportar a la sostenibilidad.

Linea de Formacion No. 2: Aldea Global

Las transformaciones sociales derivadas del constante incremento de los
medios de comunicacién y el uso de herramientas tecnoldgicas, han
producido un cambio trascendente, caracterizado por la interconexidn en

tiempo y en espacio entre diversas personas, culturas y organizaciones de



todo tipo. Estas consecuencias socioculturales se asocian a las condicionesy
hechos que pueden darse en una aldeaglobal, en la que los acontecimientos
pequeios generan impactos en grandes masas mundiales, y en la que los

medios han cambiado lasforma de relacionarse.

En este sentido, las organizacionesactuales se ven enfrentadas a contextos,
econdmicos, politicos y sociales cada vez mdas complejos, que exigen una
mayor capacidad de cambio y de respuesta de su parte, lo cual hace que
requieran profesionales con habilidadesde adaptaciény flexibilidad que den

solucidn a este nuevo paradigma.

La linea Aldea Global, se presenta como un conjunto de tres nucleos
problémicos que tienen el propdsito de brindar herramientas para resolver
los desafios que enfrentan las organizaciones en sus procesos de crecimiento
y expansion global, partiendo desde el desarrollo de una visién sistémicay
estratégica de los diversos contextos a través de la sensibilidad social y
ambiental en un entornolocal; para posteriormente facilitar el desarrollo de
estrategias integrales que van encaminadas a resolver problemas de
planeacidn y preparacién para la expansidon y la competencia internacional

generando empatia transculturaleinvolucrando saberes multidisciplinares.

De esta manera, Aldea Global contribuye a la formacion de profesionales
capaces de comprender el entorno organizacional de manera consciente,
gue formulan estrategias locales e internacionales en ambientes globales
complejos y diversos, y que responden a las problémicas que se pueden

suscitardentroy fuera de las organizaciones.



La Linea de Aldea Global tiene como propdsito los siguientes:
a) Comprender la importancia de multiculturalidad en la gestién
contemporanea.
b) Conocer diferentes técnicas y herramientas para el andlisis y la
solucién de problemas en los negocios.
c) Desarrollar proyectos transversales teniendo en cuenta la

complejidad de la organizacion.

Linea de Formacién No. 3: Business Intelligence

Desde el punto de vista de la innovacién como indicador de competitividad,
las empresas colombianas todavia tienen un largo camino por recorrer en
comparacién a sus homdélogas en otros paises del mundo (Dinero, 2018)°. No
se trata de una competencia técnica per se, sino de unimportante elemento
para el desarrollo econdmico de las personas en cada nivel social que
compone el Estado. Ante una realidad tan apremiante, los estrategas
organizacionales y emprendedores de todas las industrias estan llamados a
prestar especial atencién a las dindmicas que aporten a dicha
competitividad. Entonces, la competitividad en una organizacién termina
involucrandolaintegralidad de la misma, por lo tanto, se hace necesario que
los estudiantes de administracion se acerquen a los conceptos y

herramientas de gestién desde diferentes dpticasy perspectivas.

Se propone una mirada en tres dimensiones de las organizaciones:
) La primera dimension es la del mercado, encontrando

oportunidades y riesgos que enmarquen su accionar desde el

> Dinero. (2018). Colombia en el indice global de competitividad del WEF. Retrieved December 12, 2018, from
https://www.dinero.com/pais/articulo/colombia-en-el-indice-global-de-competitividad-del-wef/263226



1)
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punto de vista comercial (Best, 2007°; Ferrell & Hartline, 2012;
Kotler, Bowen, & Makens, 2015’). En tal sentido, es fundamental
gue los administradores tengan la capacidad de comprender los
flujos del mercado y adaptarse rapidamente a dichas realidades
con la conciencia de los recursos de capital necesarios para
maniobrar hacia la capitalizacién de oportunidades comerciales.
Un reto que implica analizar los entornos de la organizacidn, las
caracteristicas del consumidor, los sistemas de informacion, las
estructuras de costos y presupuestos y las decisiones mas

importantes en materia de marketing estratégico.

La segunda dimensién, que propone una mirada mas hacia el
interior de la organizacién, es la gestidon de la produccidn, de
bienes o servicios, partiendo del analisis de las restricciones que
se presentany laaplicacién de herramientas y modelos logrando
aprovecharlas oportunidades que presenta el mercado logrando

una mayor productividad y desempefio.

Como tercera dimensidn se encuentra la gestién financiera y de
control, que busca identificar las necesidades financieras de la
organizacién y sus capacidades, y a partir de ellas lograr generar
el mayor valor posible para todos los grupos de interés de la

organizacién.

6

Best,

R.

J.

(2007).

Marketing estratégico (4th ed.). Pearson Educacién. Retrieved from

https://www.ebooks724.com/book.aspx?i=3408&opensearch=marketing&editoriales=& edicion=&anio=
7 Kotler, P., Bowen, J., & Makens, J. C. (2015). Marketing turistico (6th ed.). Madrid: Pearson. Retrieved from
https://www.ebooks724.com/book.aspx?i=3665& opensearch=marketing&editoriales=& edicion=&anio=



Asi se alcanza una aproximacion holistica a los diferentes factores que
inciden en la competitividad organizacional y se lograria una adecuada
gestién integral de las organizaciones a partir del cumplimiento de los

siguientes objetivos.

La Linea de Business Intelligence tiene como propdsito los siguientes:
e Obijetivo General: Permitir el desarrollo de habilidades criticas para
la gestion integral de la competitividad empresarial desde una vision

holistica que interrelacione el mercado, los procesosy las finanzas.

e Objetivos Especificos.

a) Analizar las estrategias de mercadeo al servicio de las ideas de
negocio y las empresas que compiten en distintos mercados.

b) Disefiar y gestionar los procesos de la organizaciéon con visién
sistémica, articulada a los objetivos y estrategia.

c) Diagnosticar la situacion financiera de la compafiia para proponer

acciones de permanenciay crecimiento con generacién de valor.

Linea de Formacién No. 4: Consciencia Organizacional y Liderazgo

El siglo XXI es sindnimo de desafios frente al sentido del empleo, la
transformacion digital, la eliminacion, creacion y redefinicion de nuevos
oficios y relaciones laborales. La linea de formacién orientada a la
consciencia y el liderazgo organizacional, cobra importancia en el curriculo
CEIPA en momento en que el ser humano es concebido desde la integridad.
El ser humano como sujeto de la cultura, de las formas sociales, de la

busqueda de sentido por su vida en conexion con los otrosy su entorno.



Es asi, como el profesional CEIPA en este recorrido adquiere herramientas

para conocer y transformar su realidad desde la cultura, las relaciones, las

formas de liderar y dirigir, de plantear propdsitos organizacionales con una

vision consciente, sostenible eintegradora.

Esta linea esta compuesta por tres nucleos que promueven el desarrollo de

habilidades blandas, las cuales son fundamentales para el fortalecimiento

del perfil profesional de nuestros estudiantes.

La Linea de Consciencia Organizacional y Liderazgo tiene como propdsitos

los siguientes:

a)

b)

Entender la organizacién en su dimensiéon humana viéndola desde
una mirada integral en la que el ser humano es protagonistay ser
capaz deasumiruna perspectiva critica frente a sus problemas.
Identificar, de manera critica, la forma en que se relacionan las
organizaciones con sus grupos de interés y el impacto social,
ambiental y econdmico generado a partir de sus estructurasy las
diferentes decisiones que se toman, proponiendo nuevas formas de
relacionamiento.

Generarvalora partirdela bdsqueda del equilibrio entre el control y
la ejecucion, tomando en cuenta las caracteristicas de los drganos de
direccion, su estilo de liderazgo y las estructuras organizacionales
gue lasapoyan, asi como laintegracion de los procesos con la cultura
organizacional, mediante politicas y normativas que faciliten el

desarrollo consciente de organizacionessistémicas.



Linea de Formacién No. 5: Prospectiva.

La linea de Prospectiva es un subsistema de nucleos en el plan de estudios
que busca dotaral estudiante delas competencias requeridas para hacer una

gestidon proactiva de los procesosy recursos de las organizaciones.

El caracter proactivo hace referencia a la necesidad de anticipar los cambios

veniderosy proponer estrategiasy decisiones de medianoy largo plazo.

La dindmica de globalizacién — apertura e integraciéon de mercados vy
sociedades - y la sociedad del conocimiento — canales abiertos para el
acceso, generacién y difusion de conocimiento-, provocan cambios
acelerados en todas las dimensiones del entorno — social, politica,
econdmica, tecnoldgica, etc.-; en consecuencia, sélo el dominio de
metodologias asociadas a la disciplina de la prospectiva puede permitir
planear con coherencia los desarrollos organizacionales de medianoy largo
plazo, sin tener que estar reaccionando constantemente a las vicisitudes

coyunturales.

Con el auge de las TIC, el desarrollo tecnoldgico en diferentes ramos de la
vida social y econdmica y la globalizacién de los mercados, los cambios del
entorno se han hecho constantesycomplejos. Por lo anterior, el estudiante
necesita de metodologias y herramientas tecnoldgicas de uso profesional,
gue le permitan monitorear constantemente al entorno, anticipar riesgos y

oportunidadesy asi, tomar decisiones con menor nivel de incertidumbre.

La Linea de Prospectiva tiene como propdsito los siguientes:
a) Entender los cambios del entorno y el mercado para identificar
nuevas tendencias que lo lleve a aprovechar las oportunidades que

ofrece la ciencia, la tecnologia, la economiay la sociedad.



7.2.5.2.

b) Disefiar multiples escenarios, considerando categorias cualitativas y
variables cuantitativas, para la toma de decisiones organizacionales

midiendo suimpacto en ambientes deincertidumbre.

Evaluar la multiplicidad de escenarios con miras a la
construccién de futuros deseados para la
organizacién, la sociedad y su proyecto de vida
aplicando las herramientas de andlisis del entorno y

de manejode laincertidumbre.

Organizacion de las actividades académicas

En cada nucleo tematico se plantean unos objetivos de aprendizaje. En
CEIPA los créditos académicos correspondientes a cada nucleo se
determinan segun la estimacidn del tiempo que un estudiante debe

dedicar paraalcanzar los objetivos propuestos.

El crédito académico se entiende como la unidad de medida del trabajo
académico del estudiante, en donde el aprendizaje se constituye en la
unidad central del proceso formativo y el estudiante asume
responsabilidades mucho mas evidentes como agente y protagonista de

su formacion.

Un crédito equivale a 48 horas de trabajo académico del estudiante, que
comprende las horas con acompafiamiento directo del docente y demas
horas que el estudiante deba emplear en actividades independientesde
estudio, practicas, u otras que sean necesarias para alcanzar las metas
de aprendizaje, sinincluir lasdestinadas a la presentacién de las pruebas
finales de evaluacion” (Articulo 11, Decreto 1295 de abril 20 de 2010 del

Ministerio de Educacion Nacional).



El trabajo académico del estudiante, tanto en el tiempo de
acompafiamiento docente (TP) como en el de trabajo independiente (Tl)
se soporta en laguiadel nucleo, la cual permite el seguimiento y control

de lasdiferentes actividades académicas.

La definicion sobre la intensidad de los diferentes nucleos y la
distribucion del tiempo entre actividades con acompafiamiento docente
y trabajo independiente son el resultado de un proceso de discusiony
acuerdos de indole académica entre directivos y profesores,
consultando también la opinién de la comunidad y la experiencia a

través de expertosy egresados.

Horas de acompafiamiento docente: Estd conformada por el tiempo

dedicado a la asistencia a clases, seglun la jornada e intensidad y las

actividades sincrénicas dentrodel campus virtual.

Horas de trabajo independiente: Se entiende como tiempo de trabajo

independiente del estudiante, el periodo adicional al de
acompanamiento, dedicado a revisar la guia del nucleo, realizar trabajos
y actividades practicas, revisar y estudiar el material para Ambientes
Virtuales de Aprendizaje —AVA- del campus, realizar lecturas
obligatoriasysugeridas (relacion de texto guiay material organizadoen
el campus en archivos aula o en otros espacios). En definitiva,

actividades relacionadascon la autonomiadel aprendizaje.

Porlas caracteristicas propias de la metodologia se establecen dos horas
de trabajo independiente por cada hora de trabajo con
acompanamiento docente, excepto en el nlcleo de Proyeccidon

Profesional.



7.2.5.3.

De esta forma, se distribuyen las cargas académicas de la siguiente

forma:

e Nucleosde4 créditos: 4 semanas, 64 horas presenciales, 128
horasindependientes.
® Nucleos de 8 créditos: 8 semanas, 128 horas presenciales,

256 horasindependientes.

A la luz del Decreto 1295 de 2010, una hora académica con
acompanamiento directo de docente supone dos horas adicionales de
trabajo independiente en programa académicos de pregrado y de
especializacién, y tres en programa académicos de maestria, lo cual no
impide a lasinstituciones de educacion superior proponer el empleo de
una proporcion mayor o menor de horas con acompafamiento docente
frente a las independientes, indicando las razones que lo justifican,

cuando la metodologia especifica de la actividad académica asi lo exija.

Por dultimo, conviene recordar como se menciond atras, que la
planeacidon académica de la Institucidon, a nivel de pregrado, esta
organizada en periodos académicos de dos meses u ocho semanas de
duracién. Normalmente, en cada periodo académico el estudiante
cursa un nucleo tematico. Esto es, la propuesta curricular de CEIPA

transcurre alrededor de ntcleos sucesivos y no simultaneos.

Componente Evaluativo

El proceso evaluativo del aprendizaje es un proceso permanente,
compuesto porun conjunto de actividades conscientemente disefadas
por el equipo docente del area, para verificar el gradual desarrollo de
las competencias por parte del estudiante, en el marco de un nucleo

problémico.



Segln el articulo 262 ponderacién del proceso evaluativo, del

reglamento estudiantil.
La ponderaciéndel proceso evaluativo para pregrado sera la siguiente:

Seguimiento 50%: Es el conjunto de evaluaciones realizadas a lo largo

del nucleo que evidencian el proceso gradual de aprendizaje.

- Debe ser enfocado a la apropiacién gradual de la competencia,

aportandoal desarrollo del trabajode aplicacién.
- Puedeincluirentregas parciales del trabajo de aplicacidn.

- En cada nucleo debe hacerse al menos una prueba evaluativa con

cuestionarios tipopruebas de estado

- Debe incluir evidencias de evaluacién individual y del trabajo en
equipo. Cada prueba debe tener un peso maximo del 15% de la nota

total.

Trabajo de aplicacidon:30%: Eltrabajo de aplicacion es el eje alrededor
del cual gira el proceso de desarrolloy la evaluacién de la competencia.
Este debe estar alineado a la solucidn de un problema organizacional y

se desarrollaalo largo del nucleo.

Sustentacion del trabajode aplicacidon: 20%: La sustentacion del trabajo
de aplicacidon serd un momento central de la evaluacién. En ella, los
docentes verificaran la capacidad argumentativa del equipo y de cada
uno de sus integrantes, con respecto a la construccién del trabajo, su
fundamentacién, las metodologias utilizadas y la aplicabilidad del

mismo.



En todos los casos, el trabajo entregado debe tener una actividad de
sustentacidon evaluable con un componente mixto de verificacién

individual y de grupo

8. MICROCURRICULOS
8.1. Laboratorio de Ildeas de Negocio

Cada linea se desarrolla a través de tres (3) nucleos problémicos durante los 3 primeros
afios, los cuales van guiando a los estudiantes por diferentes escenarios o momentos que
dan respuesta a las competencias requeridas del Administrador CEIPA y el Profesional en

Administracion Financiera.

) LABORATORIO DE IDEAS DE NEGOCIOS 1: Analisis del
NOMBRE DEL NUCLEO:
entorno y Creatividad (afio 1)

El estudiante detecta oportunidades en el entorno,
COMPETENCIA PARA
susceptibles de una propuesta innovadora para emprender,
DESARROLLAR:
acorde con su proyecto de vida.

NUMERO DE CREDITOS: 8 créditos

e Andlisisdel entorno.

e Tendenciasy conceptos bdsicos de prospectiva.

e Conceptos basicos del método cientifico.

e Conceptos bdsicos sobre pensamiento numeérico y

SABERES:
variacional.

e Conceptos bdasicos de vigilancia tecnolégica e

inteligencia competitiva.

e Alfabetizaciéninformacional.




e Conceptos basicos sobre analisis de escenarios desde el
punto de vista numérico.

e La creatividadyel proceso creativo.

e Gestidondebibliografias.

e Conceptos basicos de emprendimientoeinnovacion.

e Andlisisdel entorno.

OBJETOSDE o Deteccion de oportunidades.
APRENDIZAJE: e Proyecto de vida.

e InnovacionyEmprendimiento.

; LABORATORIO DE IDEAS DE NEGOCIOS 2: Innovacion y
NOMBRE DEL NUCLEO:
Viabilidad de Proyectos (afo 2).

El estudiante formulay modelaideas de negocio/proyectos
COMPETENCIA PARA
sostenibles a partir de una visidon global y local del entorno
DESARROLLAR:
y del mercado.

NUMERO DE CREDITOS: 8 créditos

e Culturainnovadoraydel emprendimiento.

e Modelos, técnicas y procesos para gestionar la
innovacion.

e Fundamentosdela modelacién de negocios.

e Tiposde modelosde negocios.

SABERES: e Disefioy usabilidad de productosy servicios.

e Viabilidadambiental y social de proyectos.

e Pensamiento variacional (funciones).

e Probabilidad ydistribuciones (Estadistica).

o Disefio de estrategias de mercadeo.

e Inversiones: capital detrabajoy activos.




Financiacion con propiosy terceros.
Flujo de caja del proyecto.
Métodos de evaluacidn de proyectos: TIR y valor

presente neto

OBJETOSDE
APRENDIZAIJE:

Gestidon delainnovacion.
Modelacion deideas de negocio/proyectos sostenibles.
Plan de marketing.

Viabilidadfinanciera.

NOMBRE DEL NUCLEO:

LABORATORIO DE IDEAS DE NEGOCIOS 3: Creacion de

Empresas (afio 3)

COMPETENCIA PARA
DESARROLLAR:

El estudiante gestiona las capacidades y recursos para

favorecer su idea/proyectoy aportar ala sostenibilidad.

NUMERO DE CREDITOS:

8 créditos

Desarrollo de competencias de equipo humano para
cerrar brechas.

Capitalizaciénde leccionesaprendidas, buenas practicas
y transferencia de conocimientos.

Actos mercantiles.

SABERES:

e Propiedad industrial.

e Contratos.

e Relacioneslaborales.

e Conceptosy ecosistema de financiacion.

e Emisidon/valoracion de acciones.
OBJETOSDE e Desarrollo del capital humano y conservacion del
APRENDIZAIJE: conocimiento organizacional.




e Marco normativo regulatorio de la actividad
empresarial en Colombia.
e Fuentesy procesos de financiamiento empresarial.

e Electivo

8.2. Aldea Global

NOMBRE DEL NUCLEO: ALDEA GLOBAL 1: Pensamiento Empresarial (afio 1)

El estudiante comprenderd la base conceptual
COMPETENCIA PARA | indispensable para la practica administrativa y desde una
DESARROLLAR: perspectiva sistémica, desarrollara unavisidonintegral de la

administracién en el dmbito organizacional.

NUMERO DE CREDITOS: 8 créditos

e Contextoyorganizacion

e Conceptos basicos

e Diversidad e inclusion

e Contexto empresarialcolombiano

e Contexto econdmico colombiano

SABERES:

e Elhombrey la organizacién

e Teoriasadministrativas

e Enfoques modernosde administracion

e Proceso administrativo 1

e Proceso administrativo 2

e Imdgenes de laOrganizacién
OBJETOS DE

e Lectura e Interpretaciénde estados financieros
APRENDIZAJE:

e Electiva




NOMBRE DEL NUCLEO:

ALDEA GLOBAL 2: Business Tools and Techniques (afio 2)

COMPETENCIA PARA
DESARROLLAR:

Elestudiante tiene unavisiéonglobalde los negocios a partir

de la comprensién del contexto internacional

NUMERO DE CREDITOS:

8 créditos

e Estrategiasdenegociacidn
e Economiainternacional
e International Marketing

e Fundamentosde NegociosInternacionales

SABERES:

e Importanciadel comerciointernacional

e Globalizacién

e Procesos deinternacionalizacidn

e Elementos,tiposy estilos de negociacidon

e Contextoecondédmicointernacional
OBJETOS DE

e Introduccidn alos negocios internacionales
APRENDIZAJE:

e Técnicas de negociacidn parala adaptacion

NOMBRE DEL NUCLEO:

ALDEA GLOBAL 3: Multicultural Project (afio 3)

COMPETENCIA PARA
DESARROLLAR:

El estudiante tiene la capacidad de interactuar en

ambientes multiculturales

NUMERO DE CREDITOS:

8 créditos

SABERES:

e Importanciadela multiculturalidad
e Modelos paralaevaluacidny andlisis culturales
e Nivelesde andlisisdela cultura

e Globallssues




e Andlisisdedatos

OBJETOS DE
APRENDIZAIJE:

e Multiculturalidad
e Globallssues

e STEM

8.3. Business Intelligence

NOMBRE DEL NUCLEO:

BUSINESS INTELLIGENCE 1: Negocios y mercados (afio 1)

COMPETENCIA PARA
DESARROLLAR:

Identificar la pertinencia de la decisiones estratégicas de

marketingen el contexto del desarrollo empresarial.

NUMERO DE CREDITOS:

8 créditos

e Fundamentaciénycontexto del marketing estratégico
e Tomade decisiones del consumidor
e Segmentacidny fijacién de mercados meta

e Decisionesde productoy marca

SABERES: e Decisionesde distribucion
e Decisionesde precio
e Decisionesde promocidn
e Presupuestos
e Modelos Matematicos
e Generalidadesdel mercadeoy su entorno
OBIJETOS DE | ¢ DecisionesEstratégicas de Mercadeo
APRENDIZAIJE: e La planeacién financiera del marketing y el control de

los recursos




e Electivo

NOMBRE DEL NUCLEO:

BUSINESS INTELLIGENCE 1: Negocios y Procesos (afo 2)

COMPETENCIA PARA
DESARROLLAR:

Identificar las necesidades de los procesos y aplicar las

herramientas de disefio y gestion para su optimizacién.

NUMERO DE CREDITOS:

8 créditos

e Disefiode procesos
e Disefiode productosy servicios

e Administracion deinventarios

SABERES: e Logistica

e Mejoramiento de procesos

e Gestion por procesos

e Administracién de calidad en las operaciones

e Administracién de Operaciones
OBIJETOS DE | e Logistica de almacenamiento, transportey suministro.
APRENDIZAJE: e Administracion dela calidad

e Electivo

NOMBRE DEL NUCLEO:

BUSINESS INTELLIGENCE 1: Negocios y Finanzas (aiio 3)

COMPETENCIA PARA
DESARROLLAR:

Diagnosticar la situacién financiera de las organizaciones

parala generaciéon de estrategias que creen valor.

NUMERO DE CREDITOS:

8 créditos




e Analisis Estratégico

e Control gerencial

e Modelosde control

e Gestidn porprocesos
e Indicadoresde Control

e Balanced Scorecard

SABERES:

e Capital detrabajo.

e Administracion dela tesoreria.

e Politicade dividendos

e Inductoresoperativosyfinanciero

e Creaciény mediciénde valor

e Diagndstico Financiero

e Sistemasde Control Gerencial
OBIJETOS DE | ¢ Administracion financiera
APRENDIZAJE: e Generacionde Valor

e Electivo

8.4. Consciencia Organizacionaly Liderazgo

NOMBRE DEL NUCLEO:

CONSCIENCIA ORGANIZACIONALY LIDERAZGO 1: El factor

humano en las organizaciones (afio 1)

COMPETENCIA PARA
DESARROLLAR:

El estudiante identifica las realidades organizacionalesy el
aporte de las personas al cumplimiento del propésito
superior, a través del desarrollo del liderazgo, la
comunicaciény el pensamiento critico en surol como futuro

profesional en administracion.




NUMERO DE CREDITOS:

8 créditos

e lanaturalezaHumanaen el entramado evolutivo.

e Gobierno  emocional (Inteligencia  Emocional-
Inteligencias Multiples)

e Racionalidades subyacentes en los conflictos en la

organizacion

SABERES: e Climay cultura Organizacional a la luz del sujeto en la
organizacién

e EthosUniversal

e Lanormay el sujeto

e Buenas practicas del Gobierno Emocional

e Competencias paraellideradministrador

e Comportamiento organizacional y psicologia en las
OBJETOS DE organizaciones.
APRENDIZAIJE: e Tendencias organizacionales para la direccion del

talento humano.

e Electivo

NOMBRE DEL NUCLEO:

CONSCIENCIA ORGANIZACIONALY LIDERAZGO 2: Gestion

de relaciones con stakeholders (afio 2)

COMPETENCIA PARA
DESARROLLAR:

El estudiante identifica y evalia de manera critica la forma
como se relacionan las organizaciones con sus grupos de
interés y el impacto social, econdmico y ambiental
generado; para proponer nuevas formas de
relacionamiento basadas en la transparencia, ética vy

responsabilidad social




NUMERO DE CREDITOS:

8 créditos

SABERES:

Reconocimiento de los grupos de interés.

Acciones de comunicacién efectiva con los grupos de
interés de acuerdo con sus necesidades (qué, quién,
como, cuando).

Técnicas parala solucién de conflictos.

Soberania emocional en la resolucién de conflictos.
Busqueda derelaciones gana - gana con todos los
stakeholders.

La gestiéon humana como facilitadora de resultados
econdmicos, sociales y ambientales de su entorno (RSE
l).

Empresas sociales "Mas alld de la generacidn de valor
para el accionista"

Plataformas tecnoldgicas para la gestion efectiva de
relaciones con los grupos de interés.

Electiva: Mercadeo Relacional.

Electiva: International Leadership.

Electiva: Responsabilidad Social Empresarial y los

reportes de sostenibilidad (RSE 2).

OBIJETOS
APRENDIZAIJE:

DE

Los stakeholders en la organizacién.
Solucién de Conflictos.
Visidn critica y responsabilidad social.

Electiva




NOMBRE DEL NUCLEO:

CONSCIENCIA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO 3:

Gobierno Corporativo (aiio 3)

COMPETENCIA
DESARROLLAR:

PARA

El estudiante aporta en la construccidon y deconstruccion de

las estructuras organizacionales, integrando la direccidn, el

liderazgo, los procesos con la cultura organizacional,

mediante politicas y normativas que faciliten el desarrollo

consciente de organizaciones sistémicas.

NUMERO DE CREDITOS:

8 créditos

SABERES:

Estructuras directivas en los gobiernos corporativos
Marco legal-Derecho constitucional-

Marco Funcional

Tipologias de Gobierno

Empresa Familiarmente Responsables EFR

Cddigo ética

Cddigo conducta

Propiedad Intelectual

Principios de un buen gobierno

Estrategias comunicativas para el fomento del ethos
organizacional

Indicadores de gestién desde la perspectiva de GH.

Buenas practicas en Gobierno Corporativo

OBJETOS
APRENDIZAIJE:

DE

e GobiernocorporativoyConciencia organizacional.

e Estructuras Organizacionales.

e Desarrollo Organizacional.

e Electiva




8.5. Prospectiva

NOMBRE DEL NUCLEO:

PROSPECTIVA 1: Mercado y Tendencias (afio 1)

COMPETENCIA PARA
DESARROLLAR:

El estudiante entiende los cambios del entorno y el mercado

paraidentificar nuevas tendencias que lo lleve a aprovechar

las oportunidades que ofrece la ciencia, la tecnologia, la

economiay la sociedad.

NUMERO DE CREDITOS:

8 créditos

SABERES:

Las organizaciones sociales y su simbiosis con el entorno
Cambiosdel entorno

Dimensiones o componentes del entorno: politico,
ecoldgico, sociales, culturales, tecnolégicos,
econdmicos, etc.

Caracterizacion de las dimensiones del entorno
Incertidumbrey certidumbre parcial

Anticipacion a los cambios del entorno: analisis de
factores de cambio

Construccion de escenarios de futuro.

Metodologias cualitativas de prondstico y anticipacion
(consultas a expertosy actores).

Herramientas tecnoldgicas para trabajar datos
(variables)y categorias (cualitativo)

5 fuerzas de mercado

Analisis financiero sectorial

Estadistica descriptiva

Fundamentos delatoma de decisiones

El proceso de la investigacion de mercados

Tipos de Investigacién exploratoria y concluyente.




e Fuentesde informacién primariasysecundarias

e Métodosde recolecciéon de informacidn

OBJETOSDE
APRENDIZAIJE:

e Andlisis de factores de cambio y construccién de

escenarios de futuro

e El entorno de las empresas: socio — econdmica,

financieray sectorial

e Investigacion de mercados

NOMBRE DEL NUCLEO:

PROSPECTIVA 2: Simulacion y modelacion empresarial

(afio 2)

COMPETENCIA PARA
DESARROLLAR:

El estudiante disefia multiples escenarios, considerando

categorias cualitativas y variables cuantitativas, para la

toma de decisiones organizacionales midiendo su impacto

en ambientes deincertidumbre.

NUMERO DE CREDITOS:

8 créditos

SABERES:

e Estadisticadescriptivaeinferencial
e Distribuciédn de probabilidades

e Correlacionesde variables

e Modelos estaticos

e Determinacién de prondsticos

e Proyecciones Financieras

e Decisiones Financieras (Operacién, Inversidn

Financiacion)
e Estructuracion de modelo matematicos
e Estructuracién de modelo Financieros
e Andlisisde escenarios

e Optimizacion

y




e Andlisisdesensibilidad

e Simulaciones dindmicas

e Herramientas de simulacién
e GestiondeRiesgos

e Evaluacién de proyectos

e Procesos creativos

e Herramientas paralatoma de decisiones

OBJETOSDE
APRENDIZAIJE:

e Estructuracion de modelos
e Gestidon de Riesgos

e Simulaciény prondsticos

NOMBRE DEL NUCLEO:

PROSPECTIVA 3: Becoming a Global Manager (aiio 3)

COMPETENCIA PARA
DESARROLLAR:

El estudiante evaltala multiplicidad de escenarios con
miras a la construccién de futuros deseados parala
organizacién, la sociedad y su proyecto de vida, aplicando
las herramientas de analisis del entorno yde manejode la

incertidumbre.

NUMERO DE CREDITOS:

8 créditos

e Modelos parala toma de decisiones en la estrategia de
la organizacion

e Herramientasde simulacién

SABERES: e Sistemascomplejos

e Manejode incertidumbre parcial

e Manejodeincertidumbre plena

e Gestiondecambio
OBJETOSDE e Tomade decisiones estratégicas en la organizacion
APRENDIZAIJE: e Sistemascomplejos




e Gestion del cambio

8.6. PROGRAMA DE ADMINISTRACION HUMANA - ANO 4

NOMBRE DEL
i Integridad Organizacional
NUCLEO:
El drea de gestion humana esta enfocada en cumplir las instrucciones
PROBLEMA:
de la gerencia
El estudiante esta en la capacidad de identificar el propdsito superior
COMPETENCIA
de unaorganizaciény proponer el plande gestién del talento humano,
PARA
que aportevalora los diferentes grupos de interés basado en la ética
DESARROLLAR:
y responsabilidad social, ambiental y econédmica.
NUMERO DE
3 8 créditos
CREDITOS:
e PropuestadeValor de los RRHH y Employer Branding
(Electiva afios 1 a 3 para otros programas).
e Planeacidony Organizacién de Gestién Humana.
e Enfoquesdela Administraciéon Humanay Gestién por
competencias.
o Gestiondela Estructura Organizacional.
SABERES: . i
e Estructura del sistema de legislacién laboral.
e Reglamento Interno de Trabajoy responsabilidadesdelas
partes.
o Eticayvaloresen las relacionesde trabajo.
e Elimpactode larevoluciondigital en el quehacer de gestién
humana (BD y Mineria de Datos - IA - |oT - BA).




e Consciencia Organizacional.

e Responsabilidadsocial desde la Administraciéon Humana.

e Objeto 1: Enfoques de Administracion Humana
OBJETOS DE| ¢ Objeto2:Alineacidnestratégicadeadministracion humana
APRENDIZAJE: e Objeto 3: Estructura Organizacional

e Objeto4: El futuro de la administracién humana

NOMBRE DEL
) Incorporacion y Adaptacién
NUCLEO:
PROBLEMA: El principal requisito de ingreso es ser familiar o amigo de la direccidn
El estudiante disefia, coordinay ejecuta las actividades y técnicas del
COMPETENCIA proceso de reclutamiento, seleccidn, vinculacién y adaptacién de
PARA personas a la organizacién, de manera que se logre el ajuste de los
DESARROLLAR: trabajadores con el propésito superior de la organizacién y su aporte
de conocimientosy competencias pertinentes para su cumplimiento.
NUMERO DE
. 8 créditos
CREDITOS:
e Elenfoqueestratégicode laincorporacidon delas personas.
e Ciclodevidade larelaciénde trabajo.
e Formasde vinculaciénydesvinculacidon delarelaciénlaboral.
e Aportedel disefio de cargos.
e Analisisydescripcidon de cargos desde la estrategia.
SABERES: e Estudiodecargas de trabajo.
e Reclutamiento.
e Técnicas de seleccidn de personas.
e Valoracidn de competencias para el ingreso.
e Contrataciony Vinculacién.




e Socializacidn elInduccidn.

e Lascurvas de aprendizaje.

o Eticayvaloresen laincorporacidn de personas.

e Finalizacion del contrato.

e Liquidacion final del contrato.

e Usodelastecnologiasenlaincorporaciéndelas personas.

e Big data (BD) y andlisis de negocios (BA) para la seleccidon de
personas.

e Trabajandoconla diversidad global.

e Objeto 1: Inicioy Finalizacién de las relaciones de trabajo

OBJETOS DE| ¢ Objeto2: Analisisydescripcionde cargos
APRENDIZAJE: e Objeto 3: Reclutamiento, selecciény vinculacidn

e Objeto4: Técnicas y herramientas para la seleccidon
NOMBRE DEL

i Compensacion, Saludy Bienestar

NUCLEO:

La direccién financiera es la encargada de definir los presupuestos de
PROBLEMA:

compensacién, enfocandose especialmente en reducir costos

El estudiante identifica las necesidades de las personas, las
COMPETENCIA

capacidades y requerimientos organizacionales, para la toma de
PARA

decisiones en cuanto a aspectos de compensacion, bienestar y
DESARROLLAR:

seguridad y salud en el trabajo.
NUMERO DE

) 8 créditos
CREDITOS:
o Elenfoqueestratégico de lacompensacién, saludybienestar.

SABERES:

e Teoriasde la motivaciény el comportamiento organizacional.




e Fomentando el compromiso y motivacién de las personas con
el propdsito superior.

e Equidadycompetitividad en las relaciones de trabajo.

e Lossistemasde compensacién laboral: Salarios, Compensacion
por resultados, Compensacion Flexible, Compensacidon
emocional / Bienestarlaboral.

e Prestacionessociales.

e Elmarco legal de lacompensacion laboral.

e Sistemade Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Sistema General de Seguridad Social Integral.

e Plataformastecnoldgicas para la operacién de ndminay analisis
internoy externo de condiciones laborales.

e Excel Intermedio. - Matematicas basicas. - Estadistica.

e Objeto 1: Teorias de la Motivacidny el Comportamiento

OBJETOS DE| ¢ Objeto2: Gestiondela Compensacion Total
APRENDIZAJE: e Objeto 3: Marco legal de la Compensacion
e Objeto4: Sistema integral de seguridady salud
NOMBRE DEL
i Desarrollo de Personas

NUCLEO:

El desarrollo se mide por el nUmero de horas que los trabajadores
PROBLEMA:

asisten a formaciones académicas

El estudiante utiliza herramientas metodoldgicas y técnicas para
COMPETENCIA

disefiar y facilitar procesos que promueven el aprendizaje y
PARA

desarrollo del potencial de los colaboradores, fortaleciendo sus
DESARROLLAR:

proyectos personalesy el crecimiento organizacional.




NUMERO DE
. 8 créditos
CREDITOS:
e Elenfoque estratégico del desarrollo de personas.
e Evaluaciény Gestién del Desempeiio.
e Manejo de relaciones asertivas.
e Modelosy estilos de aprendizaje.
e Gestiondela Cultura Organizacional.
e Fomentode lainteligencia colectiva a partir de la colaboracion
y el trabajo en equipo.
e Gestidon del Conocimiento.
SABERES: e Continuidad del Conocimiento.
e Dindmica operativa dela universidad corporativa.
e Plataformatecnoldgica parala gestion de la universidad
corporativa.
e Culturadeinnovaciéon en lasorganizaciones.
e Plandecarreray sucesion.
e Mapasde talento.
e Técnicas de outplacement.
o Plataformasdigitales que facilitan las relaciones de trabajo.
e Objeto 1: Gestién del Desempefio Organizacional
OBJETOS DE| ¢ Objeto2:Aprendizaje, Gestiondel Conocimiento e Innovacion
APRENDIZAJE: e Objeto 3: Plan de desarrollo de personas

e Objeto4: Culturay Desarrollo Organizacional
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