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INTRODUCCION

La responsabilidad académica que prima en la Universidad de Panama4, sintetizada
en su mision,,obliga a la revisién permanente y sistematica de su oferta curricular, ya sea
a través de nuevas carreras, o a la reestructuracion de las ya existentes,;de modo que
pueda formar el recurso humano que requiere el desarrollo nacional. Ello implica la
consideracién de una serie de factores, todos y-cada uno de los cuales, tienen una
ponderacién importante a ser considerada: el desarrollo propio de las ciencias y las
nuevas tecnologias de la comunicacion, que establecen nuevas y variadas relaciones entre
las diversas disciplinas, generando campos y areas nuevas del conocimiento; la situacion
del mercado laboral, que establece necesidades del recurso humano de acuerdo al
desarrollo tecnolégico, al crecimiento econémico, al contexto nacional € internacional , y
a la visién y capacidad que impriman los dirigentes (publicos y privados) para el
“crecimiento” o desarrolio del pais; las condiciones del proceso de globalizacion,
permeado actualmente por una concepcion neoliberal; el desarrollo propio de la
disciplina en particular, y la reflexién y analisis critico sobre el papel del profesional que

se desea formar.

Tal vez con algunos afios de retraso,,Ja Escuela de Trabajo Social, se abocé a esta
tarea en un proceso serio, cuidadoso, democratico y cientifico, y a partir de un
diagnéstico de la realidad nacional y de la carrera, .que incluy6 aportes sistematicos de
docentes, estudiantes, profesionales en ejercicio, empleadores publicos y privados, se

reconstruy6 la propuesta curricular de la nueva formacién profesional que se oferta con
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un total de 178 créditos, con una duracidén de cuatro (4) afios diurnos y cinco (5)

nocturnos.

Igualmente, dada la crisis que enfrenta la sociedad de hoy; producto de la
conjuncion de varios factores, se han generado cambios ain no evaluados integralmente
en la vision/implementacion de las politicas sociales. Dentro de ello, se plantean
algunos elementos que explican el fracaso de las mismas en el logro del Bienestar
Social, desde los cuales se establecen premisas para su problematizacion y
reelaboracién:

e La falta de articulacidn entre lo econdmico y social.

e Launilateralidad de los fines de la politica social.

e La desfiguracién del &mbito piblico como escenario de la politica social.

e La burocratizacitn e ineficiencia de los servicios sociales.

e La falta de una propuesta de desarrollo nacional que enfrente con vision holistica y
verdaderamente propositiva los complejos problemas econdémico-sociales que
afectan a las grandes mayorias y atentan ademas contra la sostenibilidad del
ambiente.

e La insuficiencia de mecanismos que promuevan y den coherencia a la participacion

de los mas amplios sectores de la poblacion, especialmente a los mas vulnerables.

Es evidente entonces, que la vigencia del accionar del Trabajo Social hoy dia estd
en funcién de su capacidad de insertarse con mayor claridad, eficiencia y eficacia en el
analisis y orientacién de los problemas vinculados a la definicion, coordinacion y

ejecucion de las politicas sociales.
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En ese sentido, en la reformulacion / modificacion del plan de estudio de la carrera

de Trabajo Social, se consider6 como aspecto importante desde la perspectiva
curricular, entre otros, la incorporacion de un éarea de Politica Social y otra de
Desarrollo Humano, de las cuales se derivan algunas asignaturas fundamentales para
cubrir los objetivos de la carrera, dar mejor respuesta a las necesidades del contexto

social, y satisfacer mas adecuadamente las necesidades del mercado laboral.

El plan modificado propende asi, ofertar a la sociedad panamefia,
trabajadores(as) sociales con una formacion teérica, metodologica y técnica actualizada
y de alta calidad que sean capaces de insertarse con eficiencia y eficacia en la compleja
realidad econémica y social que enfrenta la gran mayoria de la poblacion panamefia, y a
los nuevos paradigmas sociales, econdémicos, y culturales politicos del mundo

globalizado de hoy.

La Maestria en Gerencia del Bienestar Social, cuyos objetivos son: “Formar
Gerentes de Bienestar Social con énfasis en el desarrollo de una eficiente interaccién
entre 1a perspectiva cientifica, los avances tecnologicos y su aplicacion en la esfera de lo
social; elevar la capacidad gerencial de los(as) profesionales de las ciencias sociales
para impactar la organizacion y direccion de instituciones y/o programas de bienestar
social, y 1a formacion de los mandos superiores y medios de preparacion especializada
que requiere el pais para viabilizar la formulacioén, ejecucion y evaluacion de las
politicas y programas de Bienestar Social”, se constituye en un recurso para la
formacion especializada de docentes y profesionales de las ciencias sociales y

particularmente para las (los) Trabajadoras (es) Sociales, lo que fortalece la capacidad
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nacional para absorber las nuevas lineas curriculares incorporadas en el Nuevo Plan de

Estudio de la carrera de Trabajo Social, que se encuentra en ejecucion.

Considerando que la educacién es un componente basico y estratégico de la
Politica Social, la administracion educativa es una modalidad operativa de la gerencia
social, en especial la educacion superior, que juega un papel fundamental para el logro
del Desarrollo Social.  El “Informe Delors” asi lo reconoce cuando, después de
sintetizar las funciones que le corresponden a las universidades, sefiala que: “De esta
forma la universidad superaria la oposicion que enfrenta erréneamente la 16gica de la
administracion publica y la del mercado de trabajo. Ademds encontraria de nuevo el
sentido de su misién intelectual y social en la sociedad, siendo en cierto modo una de
las instituciones garantes de los valores universales y del patrimonio cultural...La
Comisién, al formular estas propuestas, destaca que esta problemética reviste una
dimensién especial en las naciones pobres, donde las universidades deben desempefiar

un papel determinante” (Delors, 1996, pag. 32).

Considerando ademas que, “La Gerencia Social tiene como objeto de estudio el
campo de analisis de instituciones y la organizacion de la produccion, la gestién y
evaluacién de los servicios y el impacto de €stos en el sistema social... El proceso de
Gerencia Social se basa en el desempefio de las funciones claves del proceso
administrativo con una perspectiva ecosistémica, socio politica y por tanto, estratégica”
(Maria Lorena Molina, en Revista Colombiana de Trabajo Social, 1996, pags. 14-16).

En dicho contexto, el presente trabajo implica la puesta en practica de algunos
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conocimientos, métodos y técnicas obtenidos a través de diversas asignaturas

contempladas en la estructura curricular de la maestria.

Los aspectos inherentes a la gestién, como lo son el conocimiento y manejo del
proceso administrativo, la planificacion estratégica, los sistemas de informacion y la
gerencia social, se consolidan con una vision holistica para determinar el problema
planteado y las alternativas propuestas para su abordaje y solucién. Se considera
estratégica la gestion encaminada a garantizar una mejor formacién de las (los)
Trabajadoras (res) Sociales, cuyas funciones estan relacionadas directamente con la
formulacion, ejecucién y evaluacion de las politicas sociales. Ello establece una
relaciéon directa e indirecta para el cumplimiento de los objetivos de la Maestria en

Gerencia del Bienestar Social.

Ello por cuanto se comparte el criterio de “valoracion de la universidad como
lugar de compromiso con la sociedad en general y en especial, con los sectores sociales
mas desprotegidos...Se trata de proponer caminos para convertir en fortalezas las

debilidades del proceso formativo con especial interés en:

a) La construccion de las relaciones sociedad - Trabajo Social.
b) EIl papel de la investigacion para el desarrollo de la disciplina.
c) El papel de la sistematizacion para el desarrollo profesional.

d) La aprehension de las politicas sociales y la gerencia social” (Maria Lorena Molina,

en Accién Critica N°34, 1995, pags. 63-74).
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Por tanto, para las Escuelas de Trabajo Social, cuya mision es la formacion de
Trabajadoras (res) Sociales, “el compromiso y responsabilidad social que se forja en el
estudio y relacion permanente con la realidad social, le hacen acreedoras de privilegiar
los intereses colectivos por encima de los individuales, asi como el valor central que
adquiere el respeto a las potencialidades del ser humano, y el sentido de la participacion

en la construccion de procesos sociales” (Maria Lorena Molina, 1996, pag 12)

El Nuevo Plan de Estudios de Trabajo Social, plantea requerimientos inmediatos
para su administracion desde una perspectiva gerencial moderna y comprometida, que lo
haga posible integralmente Alrededor de esta situacion, surge nuestra preocupacién y
compromiso con su implementacion y desarrollo Ello es el motivo del presente trabajo,
que tiene como hipotesis orientadora que “La Escuela de Trabajo Social mantiene en el
periodo en que se inicia la ejecucion del Nuevo Plan de Estudios, las limitaciones basicas
de administracion encontradas en el diagnostico efectuado en 1996, por la Comision de

Plan de Estudio de la Escuela, lo que impide la implementacion 6ptima del mismo”

El trabajo que se presenta, parte de un marco teorico para el estudio del proceso
administrativo, el cual guia el analisis concreto de este proceso en la Escuela y
Departamento de Trabajo Social de la Universidad de Panama, y posteriormente se

sintetiza una propuesta para la implementacion del Nuevo Plan de Estudios de la carrera

de Trabajo Social, dando viabilidad técnica a una serie de actividades que consideramos
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fundamentales para hacerlo realidad, en funcion de los objetivos que el mismo propende.

Los aspectos medulares de la propuesta son la sustentaciéon de un sistema de
informacidén, un programa de actualizacion docente y un programa de control y
seguimiento a la practica pre profesional. Las actividades que se desarrollan -en la
propuesta, prevén la necesidad de dar coherencia y uniformidad a la formacion de la
carrera en todo el ambito nacional (incluyendo los Centros Regionales donde se imparte
la carrera).

El trabajo se realizd a través de un disefio de investigaciébn de caracter
descriptivo, partiendo de la revision sisteméatica del proceso seguido en la reformulacion
del plan de estudios y de la revision de una amplia bibliografia sobre el proceso
administrativo que nos permitié obtener las herramientas necesarias para el analisis del
proceso en la Escuela y Departamento de Trabajo Social, frente a la administracion del
Plan de Estudio. Igualmente, se trabajo con un sondeo intencional a un grupo de profesoras,

(2002) considerando como caracteristicas que las mismas fuesen de las diferentes éareas

académicas del Departamento de Trabajo Social y con distintos niveles de experiencia, con
el fin de obtener-informacién sobre la vision de éstas, respecto al proceso de
administracién del plan de estudios. Ello nos permiti¢ actualizar la informacion
obtenida cuando se realizo el diagndstico de la carrera (1996) y el Andlisis para conocer
las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA) de la carrera de
Trabajo Social. Una vez precisado el andlisis administrativo de la Escuela de

Trabajo Social para la Gerencia del Plan de Estudio, se presenta una “Propuesta de
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Gestion para el Mejoramiento Administrativo de la Escuela de Trabajo Social en la
Implementacion del Plan de Estudio de la Carrera”, capitulo que se constituye en el eje
central del trabajo, por cuanto pretende ser un aporte serio y factible (tanto desde la
perspectiva técnica, como humana y financiera), que permita operativizar el
cumplimiento de algunos de los objetivos de la Maestria en Gerencia del Bienestar

Social.

Se destaca igualmente, que esta maestria es un recurso para la formacioén
especializada de docentes y profesionales de Trabajo Social, asi como de otros
profesionales de las ciencias sociales, lo que fortalece la capacidad nacional para
absorber las nuevas lineas curriculares incorporadas en el Nuevo Plan de Estudio, el

cual se encuentra en ejecucion.



I. PROBLEMA, OBJETIVOS Y METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.1. ElProblema.

El Plan de Estudio de una carrera, es la estructura curricular de una formacién
profesional que incluye los elementos fundamentales del perfil del profesional que se
forma y que se entrega al mercado laboral y a la sociedad como recurso humano con

capacidades (dominio de teorias, métodos y técnicas) propias de la especialidad.

El plan de Estudio de la Licenciatura en Trabajo Social, fue modificado segun’
Resolucion No. 1002 del Consejo Académico del 6 de marzo de 2002, después de un
periodo que dur6 casi diez (10) afios. El mismo fue el producto de un diagnéstico que se
hizo sobre la carrera, respecto a las condiciones y exigencias del contexto
socioecondmico, politico y cultural, asi como de las visiones y necesidades del mercado
laboral para la profesion de Trabajo Social, lo que permitié establecer nuevas areas y ejes
curriculares para responder a las condiciones, expectativas y necesidades de la sociedad y

del mercado.

Todo ello, en el marco de los nuevos paradigmas de las politicas publicas,
particularmente de las sociales; de las transformaciones vertiginosas en materia de
informacién y comunicacion, las cuales han sido determinantes para la educacion; asi
como los cambios en cuanto a las relaciones de mercado tanto a nivel interno como

mundial, todo 16 cual afecta el contexto en que ha de insertarse el profesional.



‘La presencia de pobreza en nuestra sociedad esta afectando todas las variables e
indicadores sociales: salud, vivienda, educacion, alimentacion, etc. e incide en forma
directa y dramatica en la agudizacion de otros tipos de problemas mas complejos:
delincuencia, prostitucion, drogadiccion, criminalidad, suicidios y violencia intrafamiliar,
desintegracion familiar, aumento de la criminalidad, violencia en todas sus
manifestaciones, y en general, el desmejoramiento de los valores éticos y morales de la
poblacion, todos los cuales mantienen interrelaciones, que es obligante conocer
cientificamente, para una eficiente y eficaz atencion. Todos estos indicadores configuran
la situacién real que vive la sociedad panamefia y que marca el 4mbito en que se ha
desarrollado y se ha construido nuestra identidad profesional, asumiendo una

responsabilidad en el Bienestar Social de la poblacion.

Por ello, el gjercicio profesional del Trabajo Social hoy, no puede estar basado en
la atencion de carencias individuales y aisladas, sino que su esfuerzo debe encaminarse a
la atencién de problematicas que afectan a amplios conjuntos poblacionales, mediante
politicas publicas desde el Estado y la Sociedad Civil. Su efectividad se medira tanto en
la calidad del servicio profesional, como en la cobertura que éste logre abarcar e
impactar. Al respecto, se demanda una ampliacion en las formas y niveles de

intervencion, imponiendo un nuevo significado historico a la profesion.

Es necesario que tanto los aspectos académicos como la praxis profesional, se

retroalimenten para facilitar la intervencion profesional en los distintos escenarios. Para



ello, el curriculo del nuevo plan aborda la formacién profesional como una totalidad, para
reducir, al maximo, disparidades entre la realidad y la carrera, ligando dentro de la
actividad académica la practica y la investigacion, sobre la realidad en la que intervienen

los profesionales de Trabajo Social.

Se propone que los(as) estudiantes de Trabajo Social egresen concibiendo los
problemas de la poblacién como producto de causas complejas, de cardcter estructural.
Por otro lado, dado el contexto socio politico, el estudiante debe egresar con un desarrollo
profesional que le permita niveles de teorizacién importantes, que aporten al analisis y
transformacién de la realidad para reivindicar el papel de la disciplina en las ciencias
sociales, participando en los procesos politicos para el desarrollo de los sectores

desprotegidos.

El (la) Trabajador (a) Social en formacién, deber4d adoptar conductas
profesionales que den cuenta de enfoques multiples y de alternativas variadas frente a los

problemas sociales de la realidad panamefia.

Lo anterior conllevé a que €l nuevo plan de estudios considerase como nuevos
ejes tematicos los siguientes enfoques generales e instrumentales: Gerencia Social,
Planificacion, Politicas Sociales, Modelos y Estrategias de Intervencion, Tq;apia de
Familia, Género, Informatica, inglés, Demografia y Grupos Humanos, y Desarrollo

Humano Sostenible. Las nuevas asignaturas abordan los multiples problemas complejos



que delimitan el “ser y el deber ser” de la profesién, la articulacién con movimientos
sociales y la apertura de escenarios profesionales a partir de esos movimientos. Estas se
complementan con algunas asignaturas del plan anterior, a las que se ha “recreado” su
contenido de acuerdo a los nuevos enfoques teérico/metodoldgicos, y ala concepcion

del nuevo plan.

No obstante el valor estratégico de éste, y considerando la informacién y
experiencia que se maneja respecto al desarrollo del proceso administrativo, el cual como
un todo dinamico e interactivo, implica una serie de funciones que deberan ejecutarse con
eficiencia y eficacia para garantizar el logro de los objetivos de la organizacion,
actualmente se mantienen las debilidades sefialadas por el personal docente, en FODA
realizado por el Departamento de Trabajo Social en 1998, respecto al desarrollo del

proceso administrativo en la Escuela de Trabajo Social.

Muchos de los problemas, son el resultado de una dinamica que ha generado
desgaste, falta de confianza, y liderazgo, sobre todo en la direccién y /o conduccion de la
Escuela y del Departamento, que atn con la visién del nuevo plan de estudio, si no se
superan, llevaran a este esfuerzo colectivo, a caer en una rutina e improvisacion, muy

lejos de los objetivos que llevaron a su concrecion.

En sintesis, los problemas que se plantean implican una limitada articulacién de

las funciones de organizacion, direccion, seguimiento y control, generando inconsistencia



TABLA No. 1
SINTESIS DE PROBLEMAS DE ADMINISTRACION DEL PLAN DE ESTUDIOS DE TRABAJO SOCIAL, SEGUN
VARIABLES: 1996 — 1998 - 2002

ASPECTOS/ VARIABLES

DIAGNOSTICO DE LA CARRERA DE TRABAJO
SOCIAL 1996

RESULTADOS FODA
1998

SONDEO PIAGNOSTICO REALIZADO POR
AUTORA /2002

Administracion Plan de Estudio

Carencia de procedimientos para revision
sistematica del Plan de Estudio

Falta de una administracién adecuada en la
ejecucién e implantacién del plan de estudio

Falta de administracién adecuada en la
gjecuctén y desarrollo del Plan de Estudio

Ausencia de un programa de trabajo que
permita la implementacién del Plan de
Estudio

Ausencia de procedimientos y organizacion
administrativa que de seguimento a las
tareas necesarias

Préctica Pre-Profesional

Falta de control admmistrativo de los centros de
préctica y en general de la practica pre-profesional

Falta de control y coordinacién efectiva a
nivel interno y externo

Incumplimiento de las reglamentaciones
establecidas

Falta de control sistematico del desarrollo de
las précticas pre-profesionales

Ausencia de coordinacidn sistematica con
Centros

Coordinacién horizontal y vertical del
Plan de Estudios

Desarticulacién Curricular, producto de una hmitada
coordinacién honzontal y vertical entre los
diferentes cursos y programas de las asignaturas

Duplicidad de contenido de algunas cétedras

Limitada coordinaci6n horizontal y
vertical entre los diferentes cursos y
programas que los articule efectiva y
permanentemente

Carencia de una metodologia y coordinacién
sistematica a nivel horizontal y vertical del
Plan de Estudios

Perfeccionamiento docente,
utilizacién de los recursos humanos y
relacién con entorno profesional
mterno y externo

Falta de oportunidades y planeamuento para la
actuahizacién docente

Desvinculacién enire los profesionales en ejercicio y
la escuela de Trabajo Social

Limutada relaci6n del profesorado con el contexto
nacional e internacional

Carencia de un sistema de actualizacién
docente que permita el fortalecimiento
teérico, metodoldgico y técnico

Recurso docente no se utiliza a plenitud de
acuerdo a formacién, especialidades y
experiencia.

Pocos espacios de intercambio y
realimentacién académico-cientifico entre
las profesoras del Departamento

Falta de planificacion para la actualizaci6n
docente a nivel local e internacional

Carencia de informacién suficiente y
oportuna sobre oportunidades de
perfeccionamiento

Necesidad de reubicar docentes segiin
formacién Vs necesidades

Necesidad de promover mayor intercambio
de experiencias dentro y fuera de Panaméa

Requisitos de ingreso a la carrera

Insuficiencia de los criterios y requisitos de mgreso
a la Escuela de Trabajo Social.

Necesidad de revision de requisitos de
INgreso

Necesidad de establecer mecanismos y/o
medidas para valorar adecuadamente los
nuevos requisitos de ingreso a la carrera

Sistemas de Trabajo y/o de apoyo

Ausencia de un Centro de Documentacién
especializado en Trabajo Social

No hay control y coordinacién efectiva
entre las diferentes unidades.

No hay sistemas de trabajo adecuados en
cuanto a planeamiento, monitoreo y
evaluacién

Se carece de un sistema de informacién

FUENTE. Elaborado por la autora, 2002




en el desarrollo de las tareas, lo que impide un 6ptimo aprovechamiento del recurso
docente disponible en la Escuela y Departamento de Trabajo Social, desvidandose al
mismo tiempo de la mision que debe cumplir. El esquema N° 1 refleja el planteamiento

del problema.

1.2, Hipétesis

La hipétesis que orienta la investigacion se deriva de los objetivos del estudio y en
términos de su naturaleza corresponde al tipo de relacién de asociacién entre variables;

modalidad que es coherente con el nivel descriptivo de la investigacion.

La Escuela de Trabajo Social mantiene en el periodo en que se inicia la
ejecucién del Nuevo Plan de Estudios de la carrera, las mismas limitaciones de
administracion, identificados en el Diagnéstico efectuado en 1996, por 1a Comisién
de Plan de Estudio de la Escuela, lo que impide la implementacién éptima del

mismo.
Se identifican las siguientes variables:

- Las limitaciones de administracion en la implementacion del Plan de Estudio

- Implementacién 6ptima del Plan de Estudio.

A cada uno le corresponden los siguientes indicadores:



VARIABLES / INDICADORES

...]1as limitaciones de administracién en la Implementacién Optima del Plan de Estudio
implementacién del Plan de Estudio

- Falta de una administracién adecuada en la ejecucion Estructura curricular articulada

del Plan de Estudios.

- Falta de control y coordinacion efectiva de la Aprovechamiento 6ptimo de la practica pre
practica pre-profesional, tanto a nivel interno de la profesional.
escuela, como externamente, con los diversos
centros de practica.

- Limitada coordinaci6n horizontal y vertical entre los - Optimo aprovechamiento del recurso docente
diferentes cursos. del Departamento de Trabajo Social.

- Carencia de un sistema que permita el - Relacién amplia con el contexto profesional
fortalecimiento teérico, metodolégico y técnico del nacional e internacional.

cuerpo docente con visién institucional.

- Elrecurso docente no se utiliza a plenitud de
acuerdo a formacion, especialidades y experiencia.

Cumplimiento de los objetivos de formacion.

- El recurso docente no se utiliza a plenitud de
acuerdo a formacion, especialidades y experiencia.

- Poco espacio de intercambio académico entre el
cuerpo docente.

- Limitada relacion con el contexto nacional e
internacional

- Limitado desarrollo de investigaciones sociales, que
fortalezcan, sustenten y permitan el desarrollo de la
propuesta curricular contenida en el nuevo plan de
estudio.

- Limitado cumplimiento del proceso de ingreso y de
seguimiento de los estudiantes, con escasa
informaci6n sobre su evolucién a lo largo de la
carrera. (FODA, 1998).

1.3. Objetivos de la Investigacion:
1.3.1. Generales:

>  Realizar un Diagnoéstico del Proceso Administrativo en la Escuela de Trabajo Social

de la Universidad de Panama.



ESQUEMA No. 1

ARBOL DEL PROBLEMA

Pobre formacion Profesional / Limitada competencia Laboral

?

1

?

Limitado desarrollo de los )
objetivos de formacion

Pobre relacion con el
contexto profesional nacional
e internacional

Limitado aprovechamiento
del recurso docente del
departamento de Trabajo

i

A

Falta de dominio
Tedrico/metodolégico/T

de la Practica

Escaso aprovechamiento

écnico

]

Social

Parcial congruencia entre
fortalezas del recurso
docente y asignacion por

cursos.

Desarticulacion de la
estructura curricular

Poco vinculo institucional
con el gremio profesional,
otras escuelas y organismos
nacionales ¢ internacionales

Falta de definici6n del
perfil docente por curso

1

]

!

Débil Administracion del Plan de Estudio de la Carrera de Trabajo Social

A

?

Limitado proceso de
organizacidn docente

1

Procedimientos no
sistematicos de
seguimiento curricular.

Falta de control de la
préctica pre-profesional

Poco espacto de

entre docentes del

Social

!

]

f

intercambio profesional

Departamento de Trabajo

Carencia de un sistema
de actualizacion docente

I

Informacion Parcial / Fragmentada de Procesos y Recursos

* Elaborado por la autora en base a Sonin Angel, 1995, pag. 24.




»  Elaborar una propuesta para el mejoramiento de la administracién de la Escuela y
Departamento de Trabajo Social que propenda a la implementacidn eficiente y

eficaz del Plan de Estudio de la carrera.

1.3.2. Especificos:

»  Analizar el desarrollo de las funciones del Proceso Administrativo en la Escuela de
Trabajo Social.
> Disefiar instrumentos operativos que apoyen el desarrollo del proceso
Administrativo en la Escuela de Trabajo Social:
1. Sistema de Informacion que de coherencia, sustentacion técnica y agilidad al
proceso de toma de decisiones en la Escuela y en el Departamento de Trabajo
Social.
2. Guia para optimizar el aprovechamiento del recurso humano del Departamento
de Trabajo Social de la Universidad de Panama.
3. Guia para el Control y Seguimiento de la Practica Pre Profesional, que permita a
ésta cumplir los objetivos de la misma en el proceso de formacion.
>  Ampliar la relacién con el contexto profesional de Trabajadores Sociales a nivel

nacional e internacional. (Ver Esquema No. 2).

1.4. Metodologia:
El trabajo que se presenta parte de una revision tedrica del proceso administrativo,

sus enfoques y funciones, el cual sirve de marco para el anélisis de éste en la Escuela de



ARBOL DEL OBJETIVOS

ESQUEMA No. 2

Formacion Profesional de Excelencia / Amplia Competencia Laboral / Impacto Social

f

?

$

Cumplimiento de los
objetivos de formacidn

Relaci6n amplia con el
contexto profesional nacional
e internacional

Optimo aprovechamiento del
recurso docente del
departamento de Trabajo

1 I

A

Dominio Aprovechamiento
Tedrico/metodoldgico/ 6ptimo de la Practica
Técnico Pre-Profesional

T 1

Social.

Correspondencia entre
fortalezas del recurso
docente y asignacioén por

CUrsos.

Estructura curricular
articulada

con ¢l gremio profesional,

Vinculo formal y sistemético

otras escuelas y organismos
nacionales ¢ internacionales

Definici6n de perfiles
por curso/asignatura

1

1

]

Admimstracion Eficiente y Eficaz del Nuevo Plan de Estudio de la Carrera de Trabajo Social

T A

f

Proceso eficiente y eficaz
de la organizaci6n docente
del Departamento de
Trabajo Social

£

1

Sistematizaci6n para el
seguimiento curricular.

Coordinacion,
seguimiento / control de
la practica pre-
profesional

!

]

Intercambio permanente y
fluido entre docentes det
Departamento de Trabajo

Establecimientoa de un
sistema de actualizacion

Social

docente

Informaci6n Integral / Completa de Procesos y Recursos

* Elaborado por la autora en base a Sonin Angel, 1995, pag. 25.
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Trabajo Social, considerando la responsabilidad que tiene esta unidad académica de
administrar el nuevo plan de estudios de la carrera, después del costo tan alto que generd
su produccion (considerando el tiempo y desgaste del personal docente durante casi diez
afios). Asi, el marco tedrico se utilizé para enunciar el modelo ideal en base al cual se
hace el diagndstico del proceso administrativo en la Escuela de Trabajo Social,
contribuyendo a sustentar la necesidad de fortalecer la gestion actual de administracion

del plan.

La informaci6n para el andlisis se tomo del Diagnéstico de la Carrera (1996), del
FODA realizado en el Departamento en 1998, lo cual se corroboré con informacién
levantada en un sondeo realizado al cuerpo docente durante el afio 2002. EIl mismo se
aplico, considerando una muestra intencional a un 30% de las docentes (siete profesoras
de la carrera cuyas caracteristicas de seleccion fueron que pertenecieran a las diferentes
areas académicas del plan y distintos niveles de experiencia), en base a una guia de
entrevista preparada para tal fin (Ver anexo N° 1), mediante investigacion de cardcter
cualitativo, en donde la totalidad de las encuestadas coincidieron en los planteamientos
que se plasman en la columna N° 4 de la Tabla 1. En esencia, a través de tres momentos
distintos de investigacién (1996, 1998, 2002), se mantienen los mismos problemas

administrativos que sustentan y justifican este trabajo.

En base al analisis de la situacion administrativa de la Escuela de Trabajo Social

de la Universidad de Panama4, y la preocupacién por su repercusion sobre la viabilidad de
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implementacién eficiente del plan de estudios (de tal forma que se puedan lograr los
objetivos del mismo), se trabajé una propuesta que pretende establecer las bases y
condiciones para la administraciéon del nuevo plan de estudio de la carrera de Trabajo

Social.

Se trata de una propuesta para la implementacion del plan de estudio modificado
de la carrera de Trabajo Social, que le de viabilidad técnica a una serie de actividades
que consideramos fundamentales. Aspectos medulares lo constituyen la necesidad de
un sistema de informacion, un programa de actualizacion docente y un programa de
control y seguimiento de la practica pre profesional, que permita el desarrollo de la
nueva formacién que oferta la Escuela de Trabajo Social de la Universidad de Panama,
para que la carrera mantenga vigencia académica, actualidad técnica y social, y

competitividad profesional.
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II. MARCO TEORICO SOBRE EL PROCESO ADMINISTRATIVO

El Proceso Administrativo como un todo dindmico e interactivo, conlleva unsz
concepcion holistica, sistémica, integral; se conforma, actia y se desarrolla dentro de un
ambiente limite determinado, cuyos componentes son diversos y constituyen el entorno
general que influye directamente sobre el proceso, e! cual también es influido por éste.
Estos componentes son externos al propio sistema administrativo y son de cardcter

econdmico, cultural, politico, social, demografico y ecolégico.

Asi, en todas las fases del Proceso Administrativo, en donde se discriminan
funciones especificas, y/o especializadas, se manifiesta una dindmica de interaccion
reciproca -de multivias- que se influyen mutuamente y que deben dar coherencia al
proceso administrativo de caracter sistémico. A lo interno del proceso confluyen entonces
una serie de elementos o componentes que se manifiestan como fuerzas con incidencia
desde y sobre la organizacion: fuerzas competitivas, tecnologicas, politico-legales,

culturales.

En esta concepcion se conjugan los enfoques de sistemas abierto, ecologico y de
administracion estratégica, a la vez que éstos integran los elementos y conceptos que se
consideran validos de los enfoques precedentes como el cientifico, burocritico y

organizacional, entre otros.

Tal como aparece en el esquema No. 3 que expresa la vision de proceso y de
sistema, en la funcién o fase de Planificacidn se analizan metas, se definen politicas, se

toman decisiones y se establecen acciones de caracter estratégico. La funcion



PROCESO ADMINISTRATIVO

Esquema No. 3 ENTORNO GENERAL

PLANIFICACION

- METAS, POLITICAS,
TOMA de DECISIONES ‘/SISTEMAS DE INFORMACI()N

comunicacior

CONTROL ADMINISTRACION ORGANIZACION

VERIFICAR EL POLITICAS EN PLANES ESPECIFICOS TRABAJO,
LOGRO DE LOS AUTORIDAD, RECURSOS,

ESTRATEGIA

OBJETIVOS. c OORNNACION

\ GESTION DE RECURSOS
\ MOTIVACION

\ AUTORIDAD

\ LIDERAZGO

DIRECCION BP’IUAL
gTA

v SISTEMA DE CONTROL MOTIVA, DIRIGE Y N
v SISTEMAS DE PROMOVER QUE LAS CO

INFORMACION TAREAS SE REALICEN H

FUERZAS: COMPETITIVAS, TECNOLOGICAS, LEGALES, CULTURALES-SOCIALES.

* Elaborado por la autora en base a la Teoria de Mintzbeg.




CONTROL

Informes de Comisiones
Registro y Control de - -
Asistencia del Personal
Docente.

Informes Anuales
Seguimiento Académico
de los estudiantes (212)
Informes de Practica de
los Docentes
Supervisoras.
Evaluacion de la Prictica

FUERZAS: COMPETITIVAS, TECNOLOGICAS, LEGALES, CULTURALES-SOCIALES.
Elaborado por la autora en cuanto a informacion especifica en base a la teoria.

ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL

PLANIFICACION
Plan Anual de Trabajo

Presupuesto

ADMINISTRACION

Organizacién del Afio
Académico por Semestre

Administracion del Plan de

Estudios

Dirigir la Planificacién,

Administracién y Evaluacién de

los Planes y Programas de
Estudio de la Carrera.

- P. Estratégica:
Plan de Estudio

ORGANIZACION

DIRECCION
Presidir Juntas y Reuniones de Escuelas y
Comisiones.
- Coordinar €l Proceso de Matricula

Comisiones de Trabajo
Preparacion de la matricul
Solicitudes de Personal
Docente

Compra de materiales y
Equipo.

Reglamentacién de la
Ensefianza Préctica.
Coordinacién de
Investigaciones
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organizativa debe garantizar el ordenamiento del trabajo, la definicion de
responsabilidades y tareas, la produccion de estrategias especificas, y la designacion de

recursos necesarios para el cumplimiento de las metas y tareas organizacionales.

De alli que a la funcién de direccién le corresponde motivar, dirigir y promover
que las tareas se realicen, muy ligada a la propia administracién, que como tal, debe

convertir las politicas en planes especificos.

En el marco de estas funciones: de organizacién, direccién y administracién se
cumplen con mayor énfasis los roles de enlace y negociador, mientras que el rol monitor
se ejerce parcialmente en el sentido de hacer fluir la informacién adecuadamente en todos
los 4mbitos de la organizacion. Igualmente, en las funciones de organizacién y direccion
deben desarrollarse las habilidades humanista y conceptual, de acuerdo a la teoria de
Mintzberg. La gestién de recursos, autoridad, coordinacién y liderazgo son aspectos
importantes para la funcién de organizaciéon. Al mismo tiempo que la autoridad,
motivacién, comunicacién, promocion de la creatividad, coordinacién y liderazgo lo son

para la funcién de direccion.

Para la funcién de control, cuya tarea fundamental es verificar el logro de los
objetivos, el rol monitor se cumple en toda su extension, asi como el desarrollo de la
habilidad técnica. Esta funcion debe implementar y fortalecerse a través del

establecimiento de un buen sistema de informacién y control, que a su vez le permita
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retroalimentar todo el proceso para que se hagan los ajustes necesarios y se adopten las

decisiones requeridas para el cumplimiento de los objetivos de la institucién o empresa.

La toma de decisiones es un proceso continuo y omnipresente en todas las fases,
al igual que la comunicacién debe ser un proceso fluido y eficaz que facilite el
intercambio de informacion adecuado y la coordinacién de acciones y diversas tareas.
Estos dos elementos fortalecidos por una cultura organizacional fuerte daran fluidez y
capacidad de respuesta a todo el proceso administrativo- en funcién del cumplimiento de

los objetivos propuestos.

Finalmente, entendida la organizacion como un grupo de personas, cuanto mayor
sea la cohesion del grupo, menores seran la tension y ansiedad, y mayor la capacidad para
enfrentarse a presiones externas o cualquier tipo de problema que se le presente,
repercutiendo todo ello en los niveles de productividad. En ese sentido, el estilo de
liderazgo, de cardcter participativo y delegacional es el mas adecuado para
organizaciones normativas -como es el caso de la unidad de andlisis del presente trabajo
en donde se pueda mantener un ambiente que favorezca el desempefio del grupo,
disminuyendo el stress y la resistencia al cambio, asi como el desarrollo de una ética
organizacional basada en la confianza, la identificacion, el respeto, la cooperacion y la

conjuncion de esfuerzos para el cumplimiento de la tarea,
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2. 1. Planificacién y Estrategias:

Actualmente, en la evolucidon de las ciencias administrativas, se plantea la
Direccién Estratégica como proceso que da sentido y orientacion a la empresa, fija los
criterios y define las orientaciones en las cuales tienen que basarse las decisiones

empresariales (Garcia Echevarria-1995).

Implica la identificacion del problema estratégico con actitud estratégica en la

administracién de la empresa y con voluntad de adaptacion a los cambios del entorno.

En el marco de la direccion estratégica debe producirse o esta inserto, un plan
estratégico. La Direccion estratégica constituye un proceso de administraciéon de
naturaleza estratégica que contiene tres etapas de analisis estratégico, de planificacion

estratégica y de control estratégico.

(a) Analisis Estratégico

Identificacion y andlisis de tres elementos:
»  Misidn o proyecto de la organizacién
»  Diagnostico del ambiente externo

»  Diagnéstico interno

Implica fijar los objetivos: qué queremos conseguir; formular la estrategia para

alcanzarlos (como conseguirlo), cursos de accion diferentes, opciones y recursos.
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La Estrategia Empresarial se considera como las metas basicas de una empresa, a
largo plazo, adopcion de cursos de accion, asignacion de recursos basicos. Hilo conductor

entre las actividades de la empresa y productos/mercados.

(b) Planificacion Estratégica:

Formular y desarrollar un plan coherente para el logro de los objetivos. Implica un
acto creativo, innovador, logico y aplicable, que genera un conjunto de objetivos, de
asignacion de recursos y de decisiones ticticas destinadas a hacer que la empresa alcance
una posicion ventajosa (Grima y Tena, 1984- en: Alfredo Aguirre, pag. 115). Supone un
curso de accion a través del cual la empresa se prepara para enfrentar el futuro y

consolidarse.

Aln cuando el disefio de estrategias es fundamental en el proceso de direccion
estratégica, es importante la valoracion y seleccion entre las diferentes estrategias que
pueden formularse. Para ello se consideran tres elementos: definicion de criterios para la
evaluacién de las estrategias (de adecuacion, factibilidad y aceptabilidad), técnicas a
utilizar en la evaluacion (métodos de puntuacion, arboles de decisién, método del plan,
analisis de rentabilidad y de riesgo, entre otras); organizacién y responsabilidad del

proceso de evaluacion.

(c¢) Control Estratégico:
Consiste en analizar- y evaluar el proceso de direccion estratégica con el fin de

asegurar su correcto funcionamiento. Se centra en el conocimiento y seguimiento de la
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evolucién del entorno, de las fuerzas competitivas y de la eficacia de la organizacién en
la puesta en practica y logro de los objetivos contenidos en las estrategias disefiadas. El
sistema de control estratégico requiere considerar en su disefio, la medicion de los
resultados de la empresa, de forma que pueden apreciarse los efectos de la estrategi:
elegida, el disefio de un adecuado sistema de informacién y la definicion de sistemas de

control interno (Aquirre: Pags. 128, 129).

2.2. El Proceso de Toma de Decisiones
La toma de decisiones precede a todo acto humano voluntario, teniendo como
elemento esencial, la seleccion entre varias alternativas o lineas de actuacion posibles,

conducentes a alcanzar objetivos determinados, (Alfredo Aguirre... pag. 131).

Desde el enfoque sistémico, la toma de decisiones es un proceso de cambio mediante
el cual se convierte la informacién en accidn, es continuo y omnipresente en todas las
fases:
> Inteligencia, se detectan las ocasiones en las que se han de adoptar las decisiones.

»  Disefio, se localizan, desarrollan y analizan opciones o alternativas.
»  Eleccidn, seleccion de una alternativa u opcién entre varias alternativas disponibles.
>

Revision: verificacion de logros sobre las decisiones.

La toma de buenas decisiones va a depender en gran medida de !a calidad del

proceso que las produce, para cuya valoracion, Janis y Mann-1977, establecieron como



20

criterios examinar exhaustivamente los cursos de accion, relacionar objetivos a cumplir
con valor implicito de la decisidn, analizar costos y riesgos con las consecuencias
positivas y negativas de cada alternativa, buscar informaciéon necesaria para una
evaluacion mas completa de las opciones; considerar nueva informacion que se obtenga y
juicio de expertos frente a opciones que tenga el ente decisor; reexaminar las
consecuencias positivas y negativas, de todas las opciones conocidas antes de tomar una
decision definitiva y tomar medidas detalladas para realizar o, ejecutar el curso de accion
escogido, prestando especial atencion a los planes contingentes frente a riesgos

conocidos.

Si bien el proceso de toma de decisiones estd omnipresente en todos los niveles de
la organizacion, se establecen algunas diferencias en, éstas, segin su nivel de gestion:

- De nivel global, que involucran al sistema de la empresa en su totalidad.

- De nivel estratégico, que contempla diferentes alternativas para alcanzar objetivos
concretos.

- De nivel tactico, complementarias de las estratégicas, que sin modificar los elementos
estructurales de la empresa, comparten inversiones de recursos limitados con un
horizonte a corto y mediano plazo

- De nivel elemental u operacional, que conciernen a la puesta en practica de

programas previamente elaborados y seleccionados. (Alfredo Aquirre y otros, pag.

136).
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En correspondencia con esta clasificacion, el autor apunta a través de una figura, que
las decisiones estratégicas corresponden a la alta direccion, siendo de trascendencia y
afectacién global para la organizacion, las decisiones tcticas corresponden a un nivel
jerarquico intermedio, con mediano alcance tanto en tiempo como en Trecursos
comprometidos, y las decisiones operativas representan el nivel de regulacién directa del

flujo de operaciones de la organizacion.

El Sistema de Informacién para la Toma de Decisiones.

El proceso racional de decisiones, como paso previo para la accién, debe
instrumentarse con una sélida base de informacion, la cual sera a su vez retroalimentada
con los datos generados por la accion, los cuales, sometidos a un proceso de control,
faciliten informacion sobre el grado de satisfaccion de los objetivos a que propendian las

acciones ejecutadas.

La informacién es asi, el sostén de la toma de decisiones en cada nivel y a cada
momento de la conduccién de la empresa, constituyéndose asi en un subsistema
fundamental dentro de la organizacion administrativa, contribuyendo a la reduccion de la
incertidumbre. Este subsistema -de informacién empresarial- se constituye en la
"agrupacion coherente y ordenada de todos los elementos que captan, procesan y generan
las diversas clases de informaciones necesarias para posibilitar las decisiones y coordinar

todos los recursos de la organizacién hacia la constitucion de sus objetivos”. (Alfredo

Aquirre, pag. 139).
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Igualmente, este autor plantea que hoy en dia los avances de la informatica ofrecen
grandes posibilidades en el manejo y uso de la informacion para las empresas u

organizaciones, estableciéndose tres niveles segin caracteristicas, finalidades y utilidad:

»  El primero, identificado como EDP, se refiere al procesamiento electronico de
datos, que tiene como finalidad simplificar la tramitacién burocrética y establecer
procedimientos rutinarios para la gestion de las operaciones corrientes. Se basa en
criterios de eficiencia y proporciona datos sistematicos, coherentes y fiables sobre

actividades cotidianas al nivel de las operaciones basicas de la organizacion.

»  El segundo, MIS, hace referencia al sistema de informacién a la direccion, cuya
finalidad es agilizar la burocracia e informar a los dirigentes sobre la marcha de la
actividad a su cargo. Se basa en criterios de eficiencia y eficacia y sus requisitos son

la fiabilidad y oportunidad de los datos.

»  El tercero, denominado DSS, o sistema de apoyo a las decisiones, representa el
nivel mas sofisticado de los sistemas de informacion. Trata de facilitar la toma de
decisiones en areas de problemas estructurados, complejos, con diversidad de
objetivos, variables no totalmente identificables, factores externos influyentes.
Apoya el proceso decisorio, proporcionando informacién complementaria, de

caracter aproximativo y orientativo. (Aguirre- pags. 143, 144).
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2.3. Gestion Estratégica de Recursos Humanos: Enfoque Proactivo.
La concepcion sobre el manejo de los recursos humanos ha pasado por cuatro
fases:

Administracion de Personal

Gestion

Desarrollo

Gestion Estratégica de Recursos Humanos.

Considerando como base la relacion entre la funcién econdémica y social de la
organizacién, ésta ha pasado de ser incompatible a estar integrada. Asi, el personal se
considera como recurso que hay que optimizar, como inversion y factor potencial de
ventaja competitiva, Es decir, una orientacion proactiva en cuanto a su relacion con la
estrategia de la empresa, en donde la funcién de personal es descentralizada. El recurso
humano se convierte en socio estratégico en la formulacion e implantacion de la
estrategia de la empresa, en agente de cambio, debido a la importancia que ha adquirido
la direccion estratégica en las organizaciones, con el reconocimiento de que el recurso

humano es el elemento mas valioso en la direccion estratégica.

En este sentido, es preciso considerar los elementos comunes del proceso de
direccion estratégica, tales como: un ambiente o condiciones ajenas a la empresa, a las
que éste debe responder; las metas u objetivos basicos a los cuales propende y que en su

nivel mas alto corresponden a la mision; el andlisis de la situacion con el objetivo de
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determinar su posicién en el ambiente y la cantidad de recursos; y por ultimo, la
proyeccion de la empresa en términos de la aplicacién de sus recursos para alcanzar sus
metas y adaptarse al entorno. (Mintzberg, Quinn y Voyer -1997, en Antonla Leal Millan

y otros - pag. 233),

De tal forma, que el proceso de direccidn estratégica implica un proceso de toma de
decisiones, en donde “la opcién estratégica a elegir es el resultado de comparar
oportunidad y capacidad”. (Antonia Leal Millan, 234). Una vez elegida la estrategia, se
pasa a la accion, lo cual implica la movilizacién adecuada de los recursos de la empresa
para su realizacion, En ese sentido, es importante considerar la estructura organizativa de
la empresa, sistemas de informacién efectivos, coordinacién de actividades, evaluacion
del rendimiento, retribucion y desarrollo de los empleados y el control estratégico que
debera comprobar el cumplimiento de los objetivos establecidos a través de los planes

estratégicos.

El papel del recurso humano, considerado en un rol participativo integral dentro de
un enfoque proactivo en la direccion estratégica, puede mejorar la posicién competitiva
de la empresa, en cuanto "facilite la aparicion de estrategias emergentes, ya que

contribuyen a detectar oportunidades”.

La gestion estratégica de los recursos humanos, conlleva a que "se formulen y

lleven a cabo estrategias de recursos humanos que contribuyan a implantar la estrategia
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de la empresa, y ayuden a-obtener una ventaja competitiva sostenible". El Profesor Valle
sefiala cuatro areas en las que pueden tomarse distintas opciones estratégicas en materia
de recursos humanos: Afectacion; formacioén, retribucién y valoracion del personal

(Antonia Leal, pag. 244).

La opcion estratégica que se elija en materia de recursos humanos dependera de la
situacién o contexto en que se utilicen, para lo cual debera propenderse a lograr el mayor
ajuste entre ésta y la estrategia general de la empresa, aprovechdndose las capacidades

competitivas diferenciales.

2.4. Teoria del Comportamiento en la Organizacién

Consideramos de fundamental importancia los aportes de esta teoria que surge a
finales de 1a década de los 40, con una redefinicion total de los conceptos administrativos
por centrarse més en el comportamiento organizacional que en el comportamiento
humano propiamente dicho, la psicologia organizacional es la que mas influye en esta
teoria administrativa, eminentemente democratica y humanistica (Stoner, 1996, pag.
566). Esta teoria partiendo de la critica y oposicion a las teorias clésica, de las relaciones
humanas y de la burocracia, represent6 una sintesis de la teoria de la organizacion formal
con el enfoque de las relaciones humanas, incorporando a su vez la sociologia de la

burocracia y ampliando el campo de la teoria administrativa.

Desde esa perspectiva, integramos como elementos a considerar dentro de este

punto, ademas de las consideraciones de la motivacién inherentes a esta teoria, los estilos
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y sistemas de administracion, los aspectos de la cultura organizacional, el liderazgo como

parte de la funcion directiva, y la resistencia al cambio.

Para explicar el comportamiento organizacional, la teoria del comportamiento se
fundamenta en la conducta individual de las personas, para cuya comprension es
necesario el estudio de la motivacion humana, de trascendental importancia en la teoria

administrativa.

La referencia obligatoria sobre este tema conduce a Abraham Maslow, psicdlogo
norteamericano, considerado como uno de los mayores especialistas en la motivacion
humana. Maslow estableci6 una jerarquia de necesidades, graficadas en una pirdmide en
cuya base se encuentran las necesidades inferiores (fisioldgicas) y en orden gradual
ascendente va ubicando el resto de las necesidades. Todos los niveles actian
conjuntamente en el organismo, pero las necesidades mas elevadas predominan sobre las

mas bajas, si éstas han sido suficientemente satisfechas o atendidas.

Es importante sefialar para el estudio del comportamiento en la administracion,
que en el segundo nivel de las necesidades jerarquizadas por Maslow, se encuentran las
necesidades de seguridad, ubicadas como parte de las necesidades primarias. En este
nivel entonces se encuentra el trabajo y las relaciones laborales, por cuanto implica,
blsqueda de seguridad, estabilidad, proteccion contra la amenaza o la privacién. "Este

nivel de necesidades tiene gran importancia en el comportamiento humano, puesto que el
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empleado est4 siempre en relacion de dependencia con la empresa, donde acciones
administrativas arbitrarias o decisiones incoherentes pueden provocar incertidumbre o
inseguridad en el empleado, respecto de su permanencia en el cargo, por lo que pueden
constituirse en poderosos activadores de inseguridad en todos los niveles jerarquicos de la

empresa". (Stoner, 1996, pag, 569).

En el campo administrativo, Stoner sefiala los siguientes incentivos frente a la

piramide de necesidades de Maslow:

- Trabajo Creativo y desafiante
- Diversidad y autonomia
- Participacién en las Decisiones

Realizaci6
- Responsabilidad por resultados
- Orgullo y reconocimiento
Autoestima - Ascensos

Amistad de los colegas

- Interaccion con los clientes
Sociales - Gerente amigable
- Condiciones seguras de trabajo

Seguridad - Remuneraci6n de beneficios
- Estabilidad en el empleo

Necesidades Fisiologicas - Periodos de descanso
- Comodidad fisica

- Horario de trabajo razonable

Otro aporte importante a considerar en el factor motivacional en las

organizaciones, es la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg, psicdlogo



28

norteamericano que contribuyd a explicar el comportamiento de las personas en
situaciones de trabajo. Plantea la existencia de dos factores que orientan el

comportamiento de las personas:

Factores Higiénicos o extrinsecos, ubicados en el ambiente de trabajo, De acuerdo
a sus investigaciones, cuando estos factores son 6ptimos, s6lo evitan la insatisfaccion de
los trabajadores, pero no consiguen lograr la satisfaccion. La insatisfaccion en el cargo es
funcién del contexto: del ambiente de trabajo, salario, beneficios recibidos, supervision,

compafieros y otros aspectos que rodean el cargo ocupado. Son factores de insatisfaccion.

Factores Motivacionales o intrinsecos, los cuales involucran sentimientos de
crecimiento individual, reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion
y dependen de las tareas o el cargo que la persona desempefia en la organizacion. Son los

factores de satisfaccion.

"Para proporcionar motivacién continua en el trabajo Herzberg propone el
enriquecimiento de tareas, sustituyendo las tareas mas simples y elementales de] cargo,
por tareas mas complejas que ofrezcan desafios y satisfaccion profesional y ayuden al
crecimiento individual del emplea Ello trae efectos positivos a la organizacion, tales
como el aumento de la motivacion y la productividad, la reduccién del ausentismo y de la

rotacion del personal. (Stoner, pags, 575, 576).
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Existen en la actualidad, nuevas teorias sobre la motivacidn, las cuales tienen un
amplio sustento de documentacion de apoyo valida. Entre éstas se sefiala la de David
McCielland, denominada Teoria de las tres necesidades, segin la cual existen tres
motivos en los puestos de trabajo: la necesidad de logro o impulso de obtener la
excelencia; la necesidad de poder o de hacer que otros se comporten de una manera en la
que ellos no habrian actuado diferente; y la necesidad de afiliacion, o el deseo de

establecer relaciones interpersonales amistosas y estrechas.

Igualmente, se encuentra la teoria de fijacién de metas, segun la cual las metas
especificas incrementan el desempefio, y las metas dificiles cuando son aceptadas, dan
como resultado un mayor desempefio que con las metas faciles. La intencion de trabajar

para alcanzar una meta, es una fuente importante de motivacion en el empleo.

En oposicion, la teoria del reforzamiento sostiene que el comportamiento tiene
causas externas, por lo que controla el comportamiento con los reforzadores, los cuales
cuando vienen inmediatamente después de una respuesta, incrementan la probabilidad de

que el comportamiento se repita.

La teoria de la equidad, desarrollada por J. Stacey Adams, plantea que un
trabajador compara sus aportaciones y resultados de su trabajo con los de personas

importantes, y busca corregir cualquier inequidad.
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Finalmente, una de !as teorias mas amplias y de reconocida validez apoyada en
investigaciones, es la teorfa de las expectativas de Victor Vroom, segin la cual, un
individuo tiende a actuar de cierta manera con base en la expectativa de que al acto lo
seguira un resultado determinado y con base en el atractivo que ese resultado tenga en el

individuo. (Robbins, 1996, pags. 541-547),

Las diversas teorias son complementarias y su comprension de cémo motivar a las

personas, alcanza su maximo nivel cuando las teorias se enlazan.

2.4.1. Estilos y Sistemas de Administracion

Stoner considera que la administracién de las organizaciones estd condicionada
por los estilos que utilizan los gerentes o administradores para dirigir el comportamiento
de las personas. Al respecto, hace referencia fundamental a la teoria X y teoria Y, de
Douglas McGregor, tedrico del enfoque del comportamiento en la administracion. La
teorfa X y la teoria Y representan dos concepciones antagdnicas respecto al
comportamiento humano. De acuerdo a la teorfa X el ser humano es indolente y perezoso
por naturaleza, es egocéntrico, sin ambicion, incapaz de auto disciplinarse, por lo que
requiere ser dirigido y controlado por la administracion. Segun la teoria Y, por el
contrario, el ser humano promedio no muestra desagrado innato por el trabajo, tiene
motivacion potencial de desarrollo, capacidad para asumir y buscar responsabilidades y
tiene alto grado de imaginacién y creatividad para la solucion de problemas

empresariales.
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En funcién de esas concepciones, para la teoria X, la administracién es un proceso
de dirigir los esfuerzos de las personas, incentivarlas, controlar sus acciones y modificar

su comportamiento para atender las necesidades de la empresa.

La teoria Y propone un estilo de administracion abierto, dinamico, altamente
participativo y democratico, basado en valores humanos y sociales. Es una

administracién por objetivos que realiza la iniciativa individual.

En sintesis, para McGregor, la teoria Y se aplica en las empresas a través de un
estilo de direccién basado en medidas innovadoras y humanistas, de las que destaca las
siguientes: descentralizacion de decisiones y delegacién de responsabilidades; ampliacion
del cargo para mayor significado del trabajo, participacién en las decisiones y

administracion consultiva y, autoevaluacion del desempefio,

Rensis Likert, también exponente de la teoria del comportamiento, sefiala que la
administracién nunca es igual en todas las organizaciones y puede asumir formas
diferentes, dependiendo de las condiciones internas y externas de la organizacion.

En funcién de sus investigaciones, este autor propone una clasificacién de sistemas,
de administracion en base a cuatro perfiles organizacionales:
- Autoritario coercitivo
- Autoritario benevolente

- Consultivo
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- Participativo

Cada uno de estos sistemas se utiliza o ubica segun el tipo de empresas, asi por
ejemplo, el autoritario coercitivo se ubica generalmente en empresas que utilizan mano
de obra intensiva y tecnologia rudimentaria en las cuales el nivel intelectual del
trabajador es muy bajo, mientras el sistema consultivo, se encuentra por lo general, en
las empresas de servicios (bancos o instituciones financieras) y en ciertas d&reas
administrativas de empresas industriales mas organizadas y avanzadas en sus relaciones

con los trabajadores

Por otro lado, en relacién a la evaluacién del comportamiento humano en la
organizacion, Likert parte de la definicién y clasificacién de variables, denominando
variables "causales" a los aspectos administrativos tales como el estilo de administracidn,
estrategias, estructura organizacional, tecnologia empleada, etc. Variables intervinientes,
o elementos del comportamiento como actitudes, motivaciones y percepciones de todos
sus miembros. Las variables causales, provocan estimulos que actGan sobre los
individuos (variables intervinientes) y crean ciertas respuestas que son "variables de

resultado”, satisfaccion, productividad, ganancias, calidad. (Stoner, pag. 591).

Finalmente, se consideran los aportes de Chester Barnard, ejecutivo estadounidense,
quien previo al surgimiento de la teoria del comportamiento, habia considerado la

organizacidon como sistema social cooperativo, por cuanto las personas actian en
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interacciones con otras para alcanzar sus objetivos con mayor facilidad. De acuerdo con
ello, una organizacion existe cuando cumple tres condiciones: interaccién entre dos o més
personas; deseo y disposicién para la cooperacion y finalidad de alcanzar un objetivo

comun.

2.4.2. La Cultura Organizacional

Hace referencia a un "sistema de significados compartidos". En cada organizacién
0 empresa, existen sistemas o patrones de valores, simbolos, rituales, mitos y practicas
que han evolucionado a lo largo del tiempo. Estos valores compartidos determinan en
alto grado, “qué ven los trabajadores y cdmo responden a su mundo” (Robbins, pag. 74).
Las personas perciben la cultura de la organizacién basandose en lo que ven o escuchan
dentro de la empresa. En base a algunas investigaciones, se propone el analisis de la
cultura de la organizacion en base a diez caracteristicas:
- Identidad de los miembros
- Control
- Enfasis de grupo
- Tolerancia a los riesgos
- Enfoque en las personas
- Tolerancia a los conflictos
- Integracion de unidades
- Critertos de recompensas

- Qrientacion a medios y fines
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- Enfoque de sistemas

La cultura de una organizacion regularmente refleja la visién y la misién de sus
fundadores, los que establecen la primera cultura al proyectar una imagen de lo que
quieren que sea la organizacién. En este sentido, la cultura de una organizacion es el
resultado de la interaccién de dicha imagen, con lo que los primeros trabajadores

aprendieron sucesivamente de sus propias experiencias (!0 que percibieron).

Cuanto mas acepten los trabajadores los valores claves de la organizacién y mayor

sea su compromiso con dichos valores, mas fuerte sera la cultura.

La cultura de una organizacion tiene importancia especial para los gerentes, por
cuanto ésta establece restricciones respecto a lo que se puede y no hacer. La cultura de
una organizacién, especialmente la que es fuerte, restringe las opciones de toma de

decisiones de un gerente en todas las funciones administrativas (Robbins, pags. 82-84)..

Por otro lado, es importante considerar el entorno por el papel que éste juega sobre la
organizacién, al cual se le ha reconocido mayor peso a partir del enfoque sistémico en las

teorias de la administracion.

Se define entorno como  “las instituciones o fuerzas externas que afecten

potencialmente el desempefio de una organizacion”, entorno general como, "todo lo que
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esta fuera de la organizacion ", y entorno especifico, como la parte del entorno que es

directamente importante para el logro de las metas de una organizacion.

El entorno es importante para los gerentes por el "grado de incertidumbre", el cual
hace referencia al grado de cambio y complejidad en el entorno de una organizacion. En
ese sentido, "estudiar el entorno y aprovechar tendencias puede ser un buen enfoque para

que los empresarios desarrollen ideas exitosas y redituables”. (Robbins, pag. 99).

2.4.3. Funcién Directiva - Liderazgo

Con respecto al comportamiento humano en las organizaciones, se plantea que no
siempre las personas (trabajadores) y la organizacién mantienen una relaciéon cooperativa
y satisfactoria. Al respecto de los conflictos que pueden generarse en esta relacion,
Argyris disefia un modelo que intenta la integracion individuo organizacién de una

manera efectiva.

Para Chiavenato (1983), tanto los individuos como las organizaciones poseen
objetivos que deben alcanzar, entre varias alternativas posibles. De acuerdo con Simon
(1977), los individuos estan dispuestos a cooperar siempre que sus actividades dentro de

la organizacion, contribuyan directamente a sus propios objetivos personales.

Igualmente, Levinson (1965) considera la interaccién psicologica entre el

individuo y la organizacién como un proceso de reciprocidad: la organizacion realiza

BiBLioTRCs
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ciertas cosas por y para el participante y se inhibe de hacer otras; por su parte, el

individuo responde trabajando y desempefiando sus tareas (contrato psicoldgico).

Entendida la organizacién como un grupo de personas que interactian en base a:
logro de un objetivo comin, cuanto mayor sea la cohesion de este grupo, menores seran
la tension y ansiedad, y mayor la capacidad para enfrentarse a presiones externas o de
cualquier tipo que se le presente, repercutiendo en los niveles de productividad. (Aguirre

y otros, pags. 245-249).

Este conjunto de teorias son importantes a considerar en la tarea de direccion, por
cuanto se concibe como el "proceso de influir sobre las personas para que realicen, en
forma entusiasta, el logro de las metas de la organizacion" (Koont y Weihrich, en Aguirre

y otros, pag. 251).

Considerando que las funciones que sintetizan la direccion dentro del proceso
administrativo son las de motivacioén, liderazgo, comunicaciéon y promocion de la
creatividad, es necesario para los administradores comprender los papeles, lz
individualidad y la personalidad de cada persona dentro de la empresa, por lo que son

fundamentales los aportes de la ciencia de la conducta.

Se destaca en este punto el liderazgo como funcion directiva, la cual se define

como "el arte o el proceso de influir sobre las personas para que éstas intenten, con buena
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disposicién y entusiasmo, lograr o contribuir a las metas del grupo; es el proceso de
dirigir y orientar las actividades relativas a una tarea de los miembros de un grupo de

trabajo" (Aguirre, pag. 256).

Segiin Koontz y Weihrich - 1994, los componentes fundamentales de! liderazgo son:
»  Laautoridad o poder de influencia del lider.
»  La habilidad para comprender a los subordinados.
»  Cualidades de simpatia y agrado en el lider, que origina lealtad, devocién y un
fuerte deseo por parte de sus seguidores de hacer lo que el lider desea,

»  Elestilo del lider y el clima que éste crea para favorecer el desempefio del grupo,

De acuerdo a-los diversos estudios sobre la funcién directiva y el liderazgo; se
plantea que cada situacion organizativa requiere un estilo de direccion adecuado, lo que
conlleva al enfoque situacional o contingente del liderazgo, segun el cual, cada conjunto
de circunstancias requiere un estilo de liderazgo ad hoc para que se optimice la gestion de

administracion (Aguirre, pag. 261).

Dentro de este enfoque, se han seleccionado los aportes de Hersey y Blanchard que,
considerando dos dimensiones de la relacion entre el lider y el grupo - comportamiento
en la tarea y comportamiento de apoyo y el grado de madurez de los subordinados, han

sefialado cuatro (4) estilos de liderazgo.
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- El estilo control - cuando la capacidad del subordinado es baja y su motivacion alta,
la supervision debe ser intensa para controlar y obtener resultados.

- El estilo supervision - corresponde a niveles de capacidad y motivacién bajos que
requiere tanto de una elevada direccién enfocada a la tarea, como de estimulo,
reconocimiento y demanda de opinion.

- El estilo participativo - cuando la capacidad es alta y la motivacion es baja, debe
aumentarse la participacion de los trabajadores en las decisiones.

- El estilo delegacion; cuando la capacidad y motivacion son elevadas, la
responsabilidad de los planes, el desarrollo de los mismos y la capacidad de decision,

debe recaer sobre el trabajador.

Esta teoria permite que el lider sea eficaz en distintas situaciones o con distintos
grupos de trabajadores, siempre que sea capaz de adaptar su estilo de direccion a la

situacion y/o al grupo, (Aguirre, pags. 264-265).

2.4.4. Resistencia al Cambio

Dentro del proceso administrativo regularmente se generan procesos de cambio,
ya sean promovidos por las demandas y exigencias d;el entorno o por las propias
necesidades y fuerzas internas de la propia organizacion o empresa. Frente a los cambios,
normalmente se genera una resistencia que puede ser total (por la mayoria de los

trabajadores) o parcial (por una parte de sus miembros).
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Esta resistencia puede ser abierta o directa a través de distintos mecanismos o
indirecta, pasiva o "por debajo del agua", lo que a veces hace mas dificil detectarla e
tiempo'y considerar formas o correctivos para superarlas e integrar el equipo de trabajo z

las nuevas tareas o ajustes.

La resistencia al cambio puede indicar la importancia que el sistema concede al
objetivo del cambio; la apertura del sistema con respecto al cambio; los errores que se
cometen en el proceso de cambio al no considerar todas las variables que intervienen en
la situacién y sobre todo, al componente humano, elemento fundamental dentro de la
organizacion. En ese sentido, es necesario considerar los diferentes aspectos que
determinen la resistencia al cambio, algunos de los cuales estan ligados a la personalidad
(habitos, miedo a lo desconocido, incertidumbre o inestabilidad, etc.); otros estan
determinados por el propio sistema social y la cultura organizacional (conformidad con
las normas, coherencia del sistema, intereses y derechos adquiridos, rechazo de lo
extrafio, entre otros) y otras dependen del modo de implantacién del cambio (respeto a las
personas y sus facultades, el tiempo y los medios proporcionados para integrar el cambio

y la credibilidad).

En la administracién contempordnea, cada vez mas influida por las teorias del
comportamiento para el analisis de la organizacién, con un caracter mds abierto y
flexible, tendiente a integrar, sumar, lograr mayor participacion de todos los trabajadores,

las actitudes que se promueven frente a la resistencia al cambio son:
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» Escuchar las expresiones de resistencia
> Someter el proyecto a la influencia de las personas a fin de beneficiarse con su
participacion y darles la oportunidad de apropiarse de €l.

> Ajustar el periodo de implantacion a las necesidades y capacidades de 1as personas.

En correspondencia, los instrumentos para superar la resistencia al cambio son la
comunicacioén integral y efectiva, permanente y en doble via; la educacién, la
participacion e intervencion activa de todos los trabajadores, y la negociacion en busca de

acuerdos y consenso.
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III. DESCRIPCION DEL MARCO INSTITUCIONAL

3.1. La Universidad de Panama.

La Universidad de Panama es una de las cuatro universidades oficiales de la
Republica de Panama. Fue fundada el 7 de octubre de 1935, y esta constituida por sus
autoridades, profesores, investigadores, estudiantes y demas servidores publicos que
integran las unidades docentes, de investigacion, administrativas, regionales y de
extension, existentes en la misma o que se establezcan en el futuro. (Art. 1, Ley 11 de] 8

de junio de 1981).

Mision:
Institucién estatal de educacion superior, autonoma, inspirada en los mas altos valores
civicos, morales y éticos, lugar donde se piensa, se crea y se transmite cultura autoctona y

nacional, y abierta a las corrientes del pensamiento universal.

Existe para servir a la nacidn, al pueblo de Panama asumiendo su rol de liderazgo,
en la formacién integral, cientifica, tecnoldgica y humanistica de sus estudiantes dentro
del marco de la excelencia académica, para convertirlos en profesionales y técnicos, con
actitud reflexiva y critica con capacidad de adaptacion que le permitira transformar la
sociedad y darle respuestas a las tareas que impone el desarrollo del pais, para lo cual se
contara con un cuerpo docente y administrativo del mas alto nivel de formacion

cientifica, técnica y ética. (C. G. U. N° 7 del 19 de diciembre de 1996).
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La Universidad de Panama tiene como fines y objetivos asegurar la continuidad,
incremento, difusion y divulgacion de la cultura nacional, con miras a formar cientificos,
profesionales y técnicos dotados de conciencia social, en aras del fortalecimiento de !a
independencia nacional y el desarrollo integral del pais.

(Art. 2, Ley 11).

Por disposicion constitucional, la Universidad de Panaméa es autonoma, tiene
personeria Juridica, patrimonio propio y derecho a administrarlo, asi como facultad para
organizar sus estudios, programas y servicios, Se regira a si misma mediante un gobierno
escogido democraticamente, representativo de toda la comunidad universitaria.
Designara, promovera y separara su personal de acuerdo a lo establecido en la Ley 11, el

Estatuto Universitario y sus reglamentos.

Los predios, instalaciones y dependencias de la Universidad de Panama, gozaran
de inviolabilidad, y nadie podra entrar en ellas sin la autorizacién del Rector. (Art. 4, Ley

11).

La Universidad de Panamé se regira por principios democraticos, consagrara la
libertad ideoldgica y de expresion en el ejercicio de la catedra, asi como en las

investigaciones y publicaciones académicas. Art. 59, Ley 11).
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3.1.1. Situacion actual de la Universidad de Panama

La Universidad de Panam4 es una institucion de cardcter complejo, que en el afio
2003 contaba con 74,059 estudiantes, matriculados en 134 carreras a nivel de pregrado y
65 de postgrado, una planta de 4,176 docentes y, 3,630 funcionarios administrativos, que
opera con una sede central - campus- (donde se ubican las diferentes instancias de
Direccion Administrativa y 17 Facultades); ocho Centros Regionales Universitarios, tres
Extensiones docentes y cuatro Universidades del Trabajo y la Tercera Edad (DIGEPLEU,
Departamento de Estadistica). Configura su estructura a través de un organigrama
funcional general -actualizado por la Direccién de Planificacion Universitaria en el 2003,
el cual comprende toda la estructura vertical y horizontal, considerando los siguientes
niveles:

Politico directivo

Coordinacion

Asesoria

»

»

»

» Fiscalizacion
» Administracion
> Operativo

»

Ejecutor (Ver Anexo 2)

El organigrama, si bien es global, incluye un nivel de detalle en donde quedan claros
los 6rganos colegiados establecidos por ley para la toma de decisiones y las diferentes

unidades académicas y administrativas existentes segun las funciones establecidas y el
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caracter especifico de cada una. El organigrama tiene correspondencia con las funciones
principales que debe cumplir la Universidad: Docencia, investigacion, extensién y
servicio, para las cuales la estructura contempla cinco Vicerrectorias, las cuales se ubican

a nivel operativo y tienen instancias para su desarrollo en el nivel ejecutor.

La direcciéon de la Universidad al mas alto nivel tiene una instancia colegiada
-Consejo General Universitario -Consejo Académico y Consejo Administrativo; y una
ejecutiva -Rectoria. De la Rectoria se desprenden un conjunto de organismos que tienen
relacion directa con el rector y que van desde el nivel politico directivo, hasta el ejecutor,
lo que implica una centralizacion de la autoridad. Igualmente, en el nivel ejecutor,
Centros Regionales y Facultades, se establecen los o6rganos colegiados -Juntas de Centro
Regionales y Juntas de Facultad ~ y el Nivel Ejecutivo: Directores de Centros

Regionales y Decanos.

Las Facultades son organismos académicos y administrativos que agrupan recursos
universitarios de ensefianza, investigacion y extension de naturaleza afin. Estan
organizadas, fundamentalmente, mediante Escuelas y Departamentos Académicos, cuyo

conjunto corresponde a campos del conocimiento estrechamente relacionados entre si.

Los Centros Regionales Universitarios son organismos académicos, administrativos,

de extensién cultural y de servicios que actuaran en funcidén de las necesidades y
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posibilidades del desarrollo regional en sus respectivas 4dreas de influencia y del

desarrollo nacional.

Las Facultades y Centros Regionales tienen una estructura y un organigrama de
acuerdo a su nivel de desarrollo y en correspondencia con la orientacién de la estructura
general de la Universidad de Panama y los lineamientos que establece el Estatuto

Universitario.

3.2. La Escuela de Trabajo Social

Unidad Académica ubicada en la Facultad de Administracion Piblica con la
responsabilidad de programar, coordinar y administrar la ensefianza de la carrera de

Trabajo Social. (Ver Anexo No. 3).

Como Escuela, podra coordinar y administrar una o mas carreras y especialidades
cuyo titulo final sea hasta nivel de licenciatura, en el &mbito que corresponda a su area de

especializacion.

La Escuela de Trabajo Social de la Universidad de Panama, tiene como objetivos

generales:

» Formar profesionales capaces de atender los problemas sociales y promover las
potencialidades de los grupos humanos, utilizando los conocimientos de la disciplina

del Trabajo Social.
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Administrar el conjunto de actividades relacionadas con la carrera y estudios bajo su
responsabilidad.

Promover acciones destinadas a evaluar de manera continua y sistematica el curriculo
y los factores institucionales que lo afectan, como medio de hacer los ajustes
correspondientes.

Fomentar el mejoramiento de la organizacion curricular y administrativa que propicie
una efectiva identificacion del estudiante con su carrera y el €xito académico en la

misma. (Facultad de Administracion Publica, 1993: Articulo 2, pag. 3).

Son funciones de la Escuela:

>

Programar, coordinar, administrar y evaluar los planes y programas de estudios de la
carrera bajo su responsabilidad,

Mantener una estrecha relacion con el Departamento para efectos de la asignacion de
los docentes necesarios para el desarrollo de la(s) carrera(s) a su cargo,

Mantener actualizados los expedientes académicos de los estudiantes de la carrera.
Coordinar con el Departamento el disefio y desarrollo de los programas de la carrera y
de cualquier accion académica que se pretenda realizar en beneficio de la carrera de
Trabajo Social.

Mantener vinculo y relaciones de coordinacion con escuelas o departamentos de la
Facultad, asi como de otras facultades del pais o del extranjero que permitan el

intercambio de experiencias y recursos para el desarrollo de su labor.
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Ofrecer a los estudiantes la informacién y orientacién necesaria para un buen
desempefio académico.

Elaborar en coordinacion con el Departamento el contenido de las asignaturas que son
responsabilidad de la escuela.

Reglamentar la ensefianza practica en coordinacion con el Departamento y velar por
el cumplimiento de los objetivos de la misma.

Coordinar las Investigaciones que se lleven a cabo en las diversas areas de la carrera
de Trabajo Social a nivel de la Escuela.

Cualquiera otra que le sea asignada por los organismos componentes. (Facultad de

Administracién Publica, 1993- Articulo 3).

La Escuela de Trabajo Social sera responsable de la administracidn de las carrera(s):

»  Licenciatura en Trabajo Social

»  Cualquier otra que en el futuro sea creada en esta especialidad. (F.A,P, 1993~

Articulo 4).

La Escuela estard organizada de la siguiente manera:

>

>

>

Una Junta de Escuela
Direccion de la Escuela
Profesores de la Carrera, docentes, investigadores y profesores de servicio

Asistentes
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La Junta de Escuela estara integrada por:

>

>

El (1a) Director(a) de la Escuela quien la presidira

Los(as) profesores(as) de las materias fundamentales de la Carrera (especialistas en
Trabajo Social).

Asistentes de la Escuela

Un representante de los profesores de servicio

Representantes estudiantiles en la proporcién que acuerden los organismos

competentes. (Articulo 5).

Son funciones de la Direccion de Escuela:

>

>

Y ¥V Vv VY

Convocar y presidir la Junta de Escuela

Dirigir la planificacién, administracion y evaluacion de los planes y programas de
estudios de la carrera con el apoyo del Departamento,

Coordinar con la Secretaria Administrativa de la Facultad el proceso de matricula.
Procurar que se mantengan actualizados los expedientes de los estudiantes.
Promover el seguimiento del desempefio académico de los estudiantes.

Procurar la compra de los materiales y equipo que la escuela requiera para su
funcionamiento.

Preparar los horarios semestrales de clases de los profesores que prestan servicio en
la escuela.

Llevar los registros y el control de la asistencia del personal docente que presta

servicios en la escuela y presentar informes al Departamento. (Articulo 7).
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De acuerdo con el Centro de Administracion y Produccién de Recursos de
Informacion (CAPRI) de la Facultad de Administracion Publica, en el primer semestre
del 2002, l1a Escuela de Trabajo Social contaba con una matricula de 788 estudiantes, de

los cuales 396 correspondian.al turno diurno (matutino y vespertino), y 392 al nocturno.

Del total de estudiantes, 751 (95.3%) eran mujeres y 37 (4.7%) eran hombres. En
ese mismo afio, la poblacidn estudiantil estaba organizada para su atencion académica en
18 grupos de estudiantes, los cuales eran atendidos por una planta docente de 21
profesoras de la especialidad, de las cuales trece laboraban a tiempo completo y ocho a
tiempo parcial; ademas trabajaba una profesora asistente a tiempo medio. Este cuerpo
docente era responsable de las materias fundamentales, la supervision de la practica y la
asesoria de tesis, asi como de los servicios de orientacion a los estudiantes. En el 2,005

cuenta con tres asistentes a tiempo medio y tres nuevos profesores a tiempo parcial.
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IV. DIAGNOSTICO DEL PROCESO ADMINISTRATIVO EN LA ESCUELA
DE TRABAJO SOCIAL

El desarrollo del presente capitulo se trabajo mediante la aplicacion de las

diversas teorias que fueron seleccionadas como parte del marco tedrico en el segundo

capitulo del trabajo. Se constituye asi en un analisis del proceso administrativo en la

Escuela de Trabajo Social, Junidad académica responsable de administrar el Plan de

Estudios de la Carrera.

4.1. Desarrollo de las Funciones del Proceso en la Escuela.

Considerando que la misién de la Escuela de Trabajo Social de la Universidad de
Panama esta centrada en la formacion de licenciados(as) en Trabajo Social, unica carrera
hasta ahora bajo su responsabilidad, su proceso administrativo tiene como finalidad el
logro de los objetivos generales de esta unidad académica. Para ello, debe cumplir o
desarrollar las funciones que le han sido asignadas y que se enumeran en el punto 3.2 del
presente trabajo. Las diferentes funciones del proceso administrativo de la Escuela de

Trabajo social, se sintetizan en el esquema No. 4, y se describen a continuacion.

Considerando el enfoque sistémico, la escuela de Trabajo Social, es una
organizacién administrativa ubicada en la Facultad de Administracion Publica de la
Universidad de Panama. De acuerdo a su ubicacidn, objetivos y funciones, forman parte
de su entorno general, la realidad econémica social, cultural y politica del pais; la

problematica social, las politicas publicas, en especial las politicas sociales; las
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instituciones de bienestar social; el desarrollo de las ciencias sociales, el desarrollo
tecnologico; los procesos de globalizacion. Su entorno especifico lo conforman Ia
Facultad de Administracion Publica, la Universidad de Panama, los estudiantes de la
Carrera de Trabajo Social, los Centros de Practica Pre-Profesional, el Consejo Técnico de
Bienestar Social, la Asociacion de Trabajadores Sociales de Panamd, la Asociacion
Latinoamericana de Escuelas de Trabajo Social (ALAETS), el Centro Latinoamericano
de Trabajo Social (CELATS), los profesores de servicio en la Escuela, el Centro de

Administracion y Produccion de Recursos de Informacion (CAPRI), entre otros.

En cuanto a la funcion de planificacion, se puede sefialar que en forma regular se
elabora un plan anual de trabajo y un presupuesto, el cual formalmente debe ser aprobado
por la Junta de Escuela. En atencion al concepto de Planificacion estratégica desarrollado
en el segundo capitulo de este trabajo, se puede sefialar que la formulaciéon cambio o
modificacion en los planes de estudio de la carrera, tienen este cardcter. En ese seﬁtido,
la Escuela de Trabajo social de la Universidad de Panamd, ha realizado planificacion
estratégica en 1947 cuando se elabord el Primer Plan de Estudios de la Licenciatura en
Asistencia Social, en 1961 y 1970 cuando se dan modificaciones bésicas a dicho plan y
que defini6 la Licenciatura en Servicio Social; de 1974 a 1976 cuando se elabord el plan
de estudios vigente de la Licenciatura en Trabajo Social; en 1984 cuando se revisd y
modificé parcialmente el plan y en el afio 2,000 cuando se aprobaron en Junta de
Facultad las modificaciones al Plan de Estudios de la Licenciatura en Trabajo Social,

después de un largo periodo de diagndstico, consultas y trabajo de equipo. Esta funcion
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de planificacidn estratégica se realizé a través de una comisién coordinadora, que logrd
posteriormente el consenso del Departamento'y la Escuela de Trabajo Social, a través de
un proceso de amplia participacion, aprobandose primero parcialmente y después en su

conjunto, en Juntas Departamentales.

La funcién de organizacion, corresponde fundamentalmente a la Directora de la
Escuela, concretandose a través de la conformacion de comisiones de trabajo y
coordinacién (comision de la ensefianza practica; comision de extensidon;, comision de
convalidacion de créditos, etc.); organizacion de la matricula, preparacion de horarios;
compra de materiales y equipo; solicitudes de personal docente; reglamentacion de la

ensefianza practica; coordinacién de investigaciones, organizacion de la practica.

La funcidon de direccion la ejerce la Directora de la Escuela, la cual es designada
por el(la) Decano(a) de una terna que la presenta la Junta de Escuela. Las acciones de
direccién que se llevan a cabo, son entre otras, presidir las Juntas de Escuela, dirigir la
planificacion, administracion y evaluacién de los planes y programas de estudio,

coordinar el proceso de matricula; promover la actualizacion de los expedientes de los



54

estudiantes. La funciéon propiamente de administracién la realiza igualmente la
Directora de la Escuela de la Escuela, a través de la organizacién del afio académico, por

semestre.

A la funcién de control le corresponde una serie de procedimientos e
instrumentos tales como, informes de comisiones, registro y control de asistencia del
personal docente; informes anuales; expedientes de los estudiantes; seguimiento
académico de estudiantes, particularmente aplicacion del articulo 212 del Estatuto,

control de matricula, informes y evaluacién de la practica, entre otros.

Por otro lado, considerando los roles y habilidades gerenciales desarrollados por
Mintzberg, se puede decir que los roles prevalecientes en esta unidad son los de enlace y
monitoreo; no obstante, ocasional o parcialmente se realiza el rol de negociador(a).
Igualmente, las habilidades que prevalecen son la humanista, seguida de la técnica,
practicamente no se requiere en forma regular la habilidad conceptual. Se considera que
ésta se desarrolla s6lo en las ocasiones en que se realiza en esta organizacion la
planificacion estratégica (cambio o modificacién del plan de estudios de la carrera). En
ese sentido, la habilidad conceptual se desarrolla de manera colectiva, a través de una

concepcidn participativa de la gerencia.
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Acogiéndonos a la clasificacién por niveles de la gerencia, la organizacién en

estudio corresponde a una gerencia intermedia.

Igualmente, en este tipo de organizacion, la toma de decisiones se ubica
fundamentalmente en el nivel elemental u operacional, muy ocasionalmente pueden
corresponder algunas decisiones de nivel tactico. A nivel de la organizacién y producto
de su relacién con el entorno mas especifico, existe una serie de procedimientos y
mecanismos que aportan informacién para la toma de decisiones (Pre matricula,
necesidades de horas por cursos y turnos, espacio disponible, demandas de practica, etc.),
no obstante, no toda la informacion estd automatizada, ni mucho menos integrada a un

sistema, por lo que generalmente se obtiene de manera fragmentada.

Hay pocas oportunidades en esta unidad organizativa para la gestién per se de
recursos humanos, por cuanto el personal docente de la especialidad, responde a otra
unidad Departamento de Trabajo Social. No obstante, es importante considerar, que
dadas las caracteristicas de esta unidad, cuya funcidn es académica y cuyo personal es de
alta calificacion, cabe en ella una concepcion de rol participativo integral dentro de un
enfoque proactivo, de acuerdo a la categorizacion de Antonia Real. Desde esta
perspectiva, contribuye a detectar oportunidades, por lo que debe ser considerado en el
estilo de administracién. Igualmente, tomando en cuenta las teorias motivacionales, en
especial la de Maslow, en esta organizacion la motivacion del personal se ubica en el

mas alto nivel de la escala, en la necesidad de autorrealizacidn, seguida de la autoestima
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y las sociales. Dado que el salario y los ascensos de categoria estdn determinados a
través de un sistema establecido de concursos de catedra, los incentivos que pueden
promoverse guardan relacién con el reconocimiento, las condiciones ambientales, las
posibilidades de representacion, las posibilidades de compartir experiencias, de la
realizacion de tareas, cuyo valor debe ser intrinseco como parte de un compromiso ético

con la organizacién, lo que implica a su vez, identidad profesional y compromiso social.

4.2. Sintesis Analitica del Proceso Administrativo en la Escuela de Trabajo Social.
El proceso administrativo en la Escuela de Trabajo Social se desarrolla con
regularidad y continuidad, cumpliéndose un conjunto de tareas y acciones que
corresponden a las distintas fases del proceso, lo que le permite a esta organizacién (cuyo
nivel de actuacion se ubica entre el intermedio y el operacional) conjugar esfuerzos para
el logro de los objetivos generales y funciones que formalmente le han sido asignados

segtin documento F,A.P - 1993, referido en el tercer capitulo de este documento.

No obstante, tal como se precisé en el planteamiento del problema que originé el
presente trabajo, tomando la informacién generada en el FODA de 1998 y aspectos
relevantes del Diagnostico de la Carrera de Trabajo Social (Escuela de Trabajo Social,
1996), se consideraron los siguientes problemas y debilidades que atafien al proceso
administrativo de la Escuela:

En cuanto a ]la Funcién de Planificacion:
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- Carencia de procedimientos para la revisién sistematica del plan de estudios de la
carrera, el cual se mantuvo por mas de veinte afios con apenas una revisiéon parcial en
1984.

- Insuficiencia de criterios y requisitos de ingreso a la escuela.

- Duplicidad de contenidos de algunas catedras.

- Falta de capacidad instalada para el desarrollo de investigaciones

- Rezago en la incorporacioén de algunos avances tedrico-metodologicos del Trabajo
social y otras ciencias sociales al pensum académico

- Falta de planificacion para la actualizacion docente a nivel local e internacional.

Funcion de Direccion / Administraciéon

- Falta de una administracién adecuada en la ejecuciéon e implantacion del Plan de
Estudio.

- Dificultad para operativizar la carrera, a través de su instrumental técnico y
metodoldgico de manera precisa.

- Ausencia de procedimientos y organizacion administrativa que de seguimiento a las

tareas necesarias.

Funcién de Organizaciéon
- Poco vinculo institucional con otras escuelas de Trabajo Social y con organismos
como ALAETS y CELATS de los cuales la Escuela forma parte.

- Desvinculacion entre los profesionales en ejercicio y la Escuela de Trabajo Social
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Ausencia de un Centro de Documentacién especializado en Trabajo Social.

Funciéon de Control
Falta de adopcion de instrumentos de monitoreo y evaluacién
Falta de control administrativo de los centros de practica y en general de la préctica
pre-profesional.
Se carece de un sistema de informacién que apoye el seguimiento y control de las

tareas de la Escuela y el Departamento.

Frente a ello, se cuenta con fortalezas importantes, dentro de las que se sefialan:

>

Un cuerpo de docentes calificados y con experiencia, en proceso de actualizacién y
formacion permanente, la mayoria de los cuales tiene en su contratacion, dedicacion a
tiempo completo.

La existencia de una sola Escuela de Trabajo Social en el pais.

Convenios con Instituciones y ONG's del campo del bienestar social para el
desarrollo de la practica pre-profesional.

Personal académico asignado en horario especifico a la supervision de las practicas.
Apertura de nuevos campos de accion para el Trabajo Social y experiencia de la
Escuela en la organizacion y realizacion de la practica.

Existen avances permanentes en las teorias generales y en el cuerpo tedrico
metodologico que retroalimentan la carrera de Trabajo Social.

Experiencia en la coordinacién de equipos docentes.
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> Postgrados y maestrias en el drea de Bienestar Social, a nivel nacional.

» Proliferacion de literatura especializada en Trabajo Social.

» Acumulacién metodologica en el desarrollo del enfoque multidisciplinario, a través
de los talleres, cuya modalidad pedagodgica ha sido bien. evaluada y recientemente
acogida por otras facultades.

» Conciencia de la investigacién como responsabilidad profesional y produccion
Investigativa, aunque con caracter individual. (Departamento de Trabajo Social,

1998).

Es importante sefialar que considerando el proceso administrativo con caracter
dinamico e interactivo, producto de la autoevaluacion realizada a mediados de la década
de los noventa a nivel de esta unidad académica -administrativa, se generé como
resultado la decisiéon de modificar el plan de estudios vigente de la carrera de Trabajo
Social, iniciandose el proceso cuyas primeras fases fueron la de estudio, diagnéstico y
FODA, cuyos resultados expusimos en sintesis, Ello condujo a su vez, a la planificacion
estratégica, cuyo producto se concretiza en la modificacion del plan de Estudios de la
carrera de Licenciatura en Trabajo Social aprobado en Junta de Facultad en enero del

2,000.

Sin embargo, si bien el trabajo realizado fue generado a través del consenso y
participacién, fundamentalmente del cuerpo docente, coordinado a través de una

comisién de trabajo designada para tal fin, la direccion de la tarea se hizo desde el
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Departamento de Trabajo Social y no desde la Escuela de Trabajo Social, a la que por
norma y funciones le correspondia. El plan de estudios modificado, que define una nueva
politica en materia de ingreso, que establece una nueva visioén y nuevas dreas académicas
en la formacién profesional, debié aprobarse en Junta de Escuela, no obstante, al no
constituirse, ni verificarse ésta desde 1996/97, el mismo fue aprobado en Junta
Departamental el 8 de septiembre de 1999. Respecto a este punto, la responsabilidad no
atafie propiamente a un problema o debilidad de la funcién de la direccién ejecutiva de la
Escuela, sino que tiene relacién con una aparente falta de operatividad o desarrollo de los
organismos colegiados de la Universidad, por la no regular participacién estudiantil,

quedando sin funcionamiento estos organismos creados por ley.

Ello implica que la Escuela de Trabajo Social estd pasando (desde mediados de
los afios noventa cuando se realiza la autoevaluacidn, hasta el 2,002, cuando se obtiene la
tltima informacion de este trabajo), por una fase dificil en términos de su direccién, por
lo que se encuentran grandes fallas en el desarrollo de las funciones del proceso

administrativo, con repercusiones limitantes sobre otros componentes del mismo.

En términos generales, el plan anual de trabajo, la organizacion del afio académico
por semestres, asi como la administracion propia del plan de estudios, parece ser mas el
resultado de una actividad rutinaria, que la produccién de estrategias encaminadas a la

formacion académica de trabajadores(as) sociales, al ordenamiento adecuado de los
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recursos y del trabajo y/o la motivacion, direccion y promocion para el cumplimiento de

las tareas.

Procedimientos ya establecidos para la organizacion, coordinacion y evaluacion
de la ensefianza practica, han caido en desuso, quedando la misma bajo consideracion y
criterio de cada docente, sin operatividad de la Comisién de Ensefianza Practica.
Igualmente no hay seguimiento sobre las pocas acciones programadas o los reglamentos
establecidos por cuanto sOlo se realizan parcialmente algunas actividades de control.
Los informes de practica de las docentes no tienen ningin fin, si no hay discusion y

retroalimentacion a través de la Comision de Ensefianza Practica.

La seleccion de nuevos Centros de Practica es indistintamente, producto de la
gestion individual y aislada, ya sea de la direccién de la escuela, de algin ente externo
que lo solicita, de algiin docente en particular, o inclusive, de algin estudiante de
acuerdo a sus necesidades o contactos personales. Ello obvia los criterios y
procedimientos establecidos sobre el particular, acordados y formalmente definidos en el

“Reglamento de la Ensefianza Practica”, documento oficial de la Escuela.

Al mismo tiempo, se generan algunos vicios en el proceso de matricula y el
seguimiento académico de los estudiantes, por cuanto ain cuando se ha automatizado la
matricula y ésta se da bajo la denominacion de matricula en linea, no hay control sobre el

cumplimiento de las medidas adoptadas y reglamentadas para opciones del trabajo de
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graduacién, por lo que muchos obtienen ventajas comparativas sobre los estudiantes que
hacen tesis, al matricular los seminarios sin que necesariamente llenen todos los

requisitos para los mismos.

Estos aspectos del funcionamiento de proceso administrativo influyen o se ven
influidos por otros componentes del proceso. Es asi que la comunicacién es muy
limitada, no se desarrolla con fluidez, ni facilita el desarrollo de las tareas; al romperse
canales establecidos, pierde su caracter sistémico y de retroalimentacion, lo que a su vez
va resquebrajando la cultura organizacional, genera desconfianza, acciones

personalizadas e individuales que debilitan la fuerza de tarea de la organizacion.

Igualmente, la autoridad y el liderazgo se ven disminuidos desde la perspectiva de
la administracién; no se promueve la gestion del recurso humano cuya disposicion, y
rendimiento depende de criterios personales por lo que se genera sub-utilizacién del
recurso principal de este tipo de organizacion. A su vez, ello va generando efectos sobre
la motivacion del personal, el cual pierde interés, al no encontrar satisfaccion en el cargo,
provoca apatia y falta de sentido psicologico (acogiéndonos a la teoria de Herzberg). Se
aplica en este sentido también la teoria de Likert sobre la evaluacién del comportamiento
humano en la organizacion, segin la cual, la estructura organizacional, controles,
politicas y liderazgo son variables "causales" que provocan estimulos que actian sobre
las personas (actividades, motivaciones y percepciones de sus miembros), creando

determinadas respuestas -satisfaccion, productividad, calidad, ganancias- (variables de
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resultado) que en este caso pueden resultar negativas, al no existir consistencia y
coherencia entre la organizacion y la direccion del proceso administrativo y los objetivos

y funciones establecidas institucionalmente.

Finalmente, se considera que hubo una fuerte resistencia al cambio en el proceso
de modificacién del plan de estudios de la carrera,-la que se dio en forma pasiva, o por
vias indirectas, fundamentalmente expresadas en la dilatacion del proceso. El cambio
logré generarse, obteniendo como producto la modificacién del plan, gastandose en el
proceso casi diez (10) afios. No obstante, frente a la resistencia al cambio, se dio una
amplia participacién a través de reuniones periédicas donde los acuerdos se daban por
consenso, permitiendo el ajuste a la situacion, necesidades y capacidades de todas y cada
una de las integrantes del cuerpo docente de Trabajo Social, pero generando desgaste en
el proceso. [Esta situacion indica con mayor urgencia, la necesidad de tomar las medidas
que puedan darle fluidez al desarrollo del proceso administrativo, con el fin de garantizar
el logro de los objetivos institucionales bajo la responsabilidad de la Escuela de Trabajo

Social.



V. PROPUESTA DE GESTION PARA LA IMPLEMENTACION DEL NUEVO

PLAN DE ESTUDIO DE LA CARRERA DE TRABAJO SOCIAL.

5.1.  Resumen Ejecutivo

Con la aprobacion del Nuevo Plan de Estudio de la licenciatura en Trabajo Social, se
han identificado tres nuevas areas académicas diferenciadas en la formacion profesional
(lo que hace un total de seis), modificandose la perspectiva y contenidos basicos de la
mayoria de los cursos tedricos metodologicos de la especialidad y aprobandose un total
de once cursos nuevos, algunos como asignaturas y otros como seminarios obligatorios
Este plan fue el resultado de un largo proceso de trabajo que durd casi diez afios, desde
que se iniciaron las primeras actividades para el estudio y finalmente el diagnéstico de la
carrera, hasta su aprobaciéon en Junta Departamental (septiembre,1999), Junta de

Facultad (enero, 2000) y finalmente en Consejo Académico (febrero,2002)

El esfuerzo y costo (personal/horas) requiere entonces como compromiso que €l
nuevo plan sea administrado con una alta capacidad gerencial que permita el
cumplimiento de los objetivos de formacién propuestos y que llene las expectativas y

necesidades del contexto social en que esté inserto

En ese sentido, la propuesta técnica que se plantea, se concretiza a través de tres
productos que se han considerado importantes para dar respuesta a aspectos

fundamentales de la problematica planteada a través del presente trabajo, con lo que se
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pretende contribuir con el objetivo de elevar la formacién de los (las) profesionales de

Trabajo Social en Panama.

Se parte de que el nuevo plan de estudio de la carrera de Trabajo social, podré
implementarse eficazmente en la medida en que sea bien administrado a través de un plan
estructurado para superar las debilidades fundamentales sefialadas en el planteamiento
del problema que sustenta este trabajo. Para ello se propone:

% LaCreacion de un Sistema de Informacion

R/

% Programa para la Coordinacién y Administracion de la Practica Pre Profesional.

o,

«»  Programa de Perfeccionamiento e Intercambio Profesional Docente.

5.2. Propuesta de Gestion.
5.2.1. Creacién de un Sistema de Informacion.
Frente a un plan de estudio modificado que debera ser implementado sin dilacién
y con una alta capacidad gerencial, un sistema de informacién se convierte en
herramienta basica para ejecutar y desarrollar el mismo. El sistema de informacion se

constituye en componente esencial.

El sistema de informacién deberd proveer informacion sobre las necesidades
docentes en términos especificos en cuanto al perfil del docente requerido para cada
curso, de modo que se puedan adoptar las medidas y/o decisiones que favorezcan la

fluidez y calidad en el desarrollo de la propuesta académica (Plan de estudios de la



TABLA No. 2
SINTESIS DE RELACION DE LAS DEFICIENCIAS
ADMINISTRATIVAS VS LA PROPUESTA

DEFICIENCIAS ADMINISTRATIVAS

PROPUESTA

Planificacién

Carencia de procedimientos para la revisién
sistemética del plan de estudios de la carrera, el cual
se mantuvo por més de veinte afios con apenas una
revision parcial en 1984.

Insuficiencia de criterios y requisitos de ingreso a la
Escuela.

Duplicidad de contenidos de algunas citedras.

Falta de capacidad instalada para el desarrolio de
investigaciones

Rezago en la incorporacién de algunos avances
tedrico-metodolégicos del Trabajo Social y otras
ciencias sociales al pensum académico

Carencia de un sistema de actualizacién docente a
nivel local e internacional.

Direccién / Administracién

Falta de una administracién adecuada en la ejecucion
e implantacién del Plan de Estudio.

Dificultad para operativizar la carrera, a través de un
mstrumental técnico y metodolégico de manera
precisa.

Ausencia de procedimientos y organizacién
administrativa que de seguimiento a las tareas
necesarias.

Control

Informaci6n fragmentada, parcial, de poca utilidad
para la toma de decisiones.

Falta adopcion sistermdtica de instrumentos de
monitoreo y evaluacion.

Se carece de un sistema de informaci6n como apoyo a
la funci6n de control tanto de 1a Escuela como del
Departamento

Falta de control administrativo de los centros de
prictica y en general de la practica pre-profesional.

Organizacién

Desvinculacion entre los profesionales en ejercicio y
la Escuela de Trabajo Social

Poco vinculo nstitucional con otras escuelas de
Trabajo Social y con organismos como ALAETS Y
CELATS de los cuales la Escuela forma parte.
Poco espacio de itercambio profesional entre
docentes de Trabajo Social

Carencia de los perfiles docentes por cursos
Manejo rutinario en la organizacién docente de la
matricula, preparacién de horarios

- Sistema de Informacién (Como auxiliar)

- Sistema de Informacién
- Sistema de Informacion

*
[cisar ]

- Programa de Perfeccionamiento e intercambio
profesional/Sistema de Informacién.

- Programa de Perfeccionamzento e Intercambio

Profesional/Docente

- Sistema de Informacién
- Coordinacién de la Prictica Profesional

- Sistema de Informacion

- Sistema de Informaci6n

- Sistema de Informacién
- Sistema de Informacion

- Sistema de Informacién

- Coordinaci6n de la Practica Pre Profesional

- Programa de perfeccionamiento e intercambio
profesional/Docente

- Coordinacion de la Prictica Pre-Profesional

- Programa de Perfeccionamiento e intercambio
profesional/Docente

- Sistema de Informacion
- Sistema de Informacion

* Fuera de la Propuesta funciona actualmente con nueva dindmica; unidad adscrita al

Decanato.
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carrera). Igualmente, es indispensable para dar seguimiento y lograr coherencia en la
estructura curricular propuesta, asi como para el logro de los objetivos de la practica pre-

profesional.

La informacién con que cuenta ahora el Departamento de Trabajo Social, permite
afirmar que no se visualizan problemas importantes en cuanto a capacidad del recurso
humano para responsabilizarse de los nuevos cursos del plan modificado y de los cursos
reformulados; no obstante, deberan definirse los perfiles y trabajar con la disposicion,
opciones y preferencias del personal docente que tiene esas fortalezas y los

requerimientos de horas/cursos por turnos de las areas nuevas.

Por ello, la importancia de un sistema de informacién que prevea las necesidades
futuras y facilite la toma de decisiones hoy con una vision prospectiva para la
administracion agil y consistente del plan de estudios modificado, de tal modo que se

cumplan sus objetivos y se satisfagan las expectativas creadas. (Esquema No.5)

Fase 1
o Elaboracién de Perfiles (Formacion/experiencia) para cada curso nuevo y reformado.
o Entrada de esta informacion al Documento Plan de Estudio Modificado Software

respectivo.
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Fase 2

a Elaborar un archivo actualizado del personal docente del Departamento de Trabajo
Social, sobre la base de formulario de hoja de vida/ejemplo propuesto (Ver
formulario propuesto).

o Elaborar un software que permita obtener relacion del personal docente con perfiles
por cursos. Derivar listado primario de docentes por cursos.

a Relacion fortalezas/cursos/opciones/preferencias por docente.

o Elaboracién preliminar de Organizacién Docente. Software Respectivo-Archivo.

Fase 3

Levantar un inventario de necesidades de capacitacion sobre la base de la siguiente

informacion:

o Resultado de Analisis de; Hoja de Vida Vs Plan de Estudio Modificado.

o Necesidades manifiestas de capacitacion al nivel personal, segun ejemplo de
formulario/fase 3.

O Analisis colectivo de las Docentes del Departamento de Trabajo Social.

Elaboraciéon de un Programa de Formacion Continua del personal docente del

Departamento a cinco (5) afios cuya informacion se incluira en la Base de Datos.

Fase 4

o Implementacién del programa de Formacion
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Seguimiento, control, evaluacion, del Programa de formacién respectivo
Retroalimentacién del Archivo del Personal Docente-Hojas de Vida

Actualizacién sistematica de la relacion fortalezas/docentes/cursos. Informacion
actualizada de base para organizacion docente.

Ciclo continuo —sistematico de la informacién para la toma de decisiones mejor

. organizacion docente.



ESQUEMA No. §

LA CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

SISTEMA DE INFORMACION PARALA IMPLEMENTACION DEL NUEVO PLAN DE ESTUDIO DE

SUB SISTEMA: 1. ORGANIZACION DOCENTE
2. CAPACITACION DOCENTE

ARCHIVO ACTUALIZADO
DEL PERSONAL DOCENTE

PERFIL DOCENTE POR CURSO
INFORMACION GENERAL DE
LAS DOCENTES

——

CLASIFIACION / DISTRIBUCION
POR ESPECIALIZADORES
MAESTRIAS/DOCTORADO, ETC.

it
- INFORMACION CLASIFICADA
- RELACION CON CURSOS DEL PLAN
DE ESTUDIOS
- CATEDRAS SEGUN CONCURSO

PERSONAL DOCENTE DEL
NUEVO PLAN DE DEPARTAMENTO
ESTUDIO
- NUEVAS AREAS
- NUEVOS CURSOS
- NEC%%H’I)'EADES DE PERSONAL - FODA DEPTO.
IMPLEMENTACIO!
DEL PLAN DE
- = ESTUDIO
ANALISIS/ASIGNACION DE. RECOMENDACIONES MODIFICADO
PERSONAL POR CURSOS DE PERSONAL POR
CAPACITACION

NUEVOS

ARCHIVO DE ORGANIZACION DOCENTE

DEPARTAMENTO DE TRABAJO SOCIAL

DOCENTES FACILITADORAS

ORGANIZACION/EJECUCION

DE CAPACITACION

DOCENTES EN CAPACITACION

PROGRAMACION DE
CAPACITACION

e

ACTIVIDADES DE CAPACITACION
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5a. SUB SISTEMA DE INFORMACION PARA LA ORGANIZACION DOCENTE
DEL DEPARTAMENTO DE TRABAJO SOCIAL - NUEVO PLAN DE ESTUDIO

[
1

ARCHIVO ACTUALIZADO
DEL PERSONAL DOCENTE

INFORMACION GENERAL DE
LAS DOCENTES

CLASIFICACION / DISTRIBUCION
POR ESPECIALIDADES, MAESTRIAS
DOCTORADOS; CONCURSOS

NUEVO PLAN DE ESTUDIO/PLAN
DE ESTUDIO ANTERIOR

- PERFIL DEL(LA) DOCENTE POR
CURSOS NUEVOS Y
REFORMULADOS.

- NUEVAS AREAS/NUEVOS CURSOS.

- NECESIDADES ESPECIFICAS DE
PERSONAL DOCENTE.

- NECESIDADES ESPECIFICAS DE
PERSONAL DOCENTE DE SERVICIO.

\*——

INFORMACION CLASIFICADA

RELACION FORMACION / ESCUELA DE TRABAJO

EXPERIENCIA, CONCURSOS SOCIAL

CON NUEVAS AREAS Y CURSOS PERSONAL DOCENTE DEL

DEL PLAN MODIFICADO. DEPARTAMENTO DE
DEMANDA DE TRABAJO SOCIAL
NECESIDADES
PROFESIORES DE
SERVFCSIO. S PERSONAL POR AREAS Y

' CURSOS NUEVOS

ESCUELAS DE SERVICIOS
RECOMENDACIONES AL TRABAJO SOCIAL

ANALISIS / ASIGNACION DE PERSONAL POR
CURSOS/ HORAS / TURNOS
(DEPTO. TRABAJO SOCIAL)

ORGANIZACION DOCENTE

ARCHIVO DE ORGANIZACION
PERSONAL POR CURSOS / HORAS/TURNOS
(DEPTO. TRABAJO SOCIAL)
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SE RETRO ALIMENTA SISTEMATICAMENTE LA BASE DE DATO
5.b.

Sub Sistema de Iinformacion para un Programa de Educacién Continua -
Plan de Estudio Modificado

Nuevo
Plan De Estudio

-Nuevas dreas/ nuevos cursos
-Perfil Docente por cursos nuevos y reformulados
‘Necesidades de personal docente segun perfil

Personal Docentd
del Departament
de T.S

|}

-Debilidades segun cursos/ areas nuevas.
-Necesidades de Capacitacion.

-Personal Docente con Fortalezas: formacion/
experiencias por areas y cursos nuevos.

- Disposicién del Personal para guia, facilitadoras
-Disposicion para la capacitacién segiin
actividades/ tiempo.

Programacion de
Capacitacion
(anual, bianual, quinquenal

-Actividades de Capacitacion Interna: Jornadas,
Seminarios, Cursos, etc.
-Becas, licencias para cursos, postgrado,
especializaciones, maestrias, doctorados.
-Intercambio/ profesores visitantes, etc.
Organizacién/ Ejecucion de
Capacitacion

Administracién del Programa de
Educacion continua

- No.y % de docentes en Departamento de Trabajo Social.

capacitacion y

capacitadoras. - Supervisioén/control,
- Participantes segin tipo evaluacién

de actividad. - Retroalimentacion
- Acreditaciones

- Informes
- Certificaciones

Archivo del Depto. de T.S.

RETRO ALIMENTACION BASE DE DATOS
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5.c. SUB SISTEMA DE INFORMACION PARA LA COORDINACION DE LA

PRACTICA PRE PROFESIONAL.

NUEVO PLAN DE ESTUDIOS

i - PROGRAMA DE LA ENSENANZA PRACTICA

COMISION DE LA
ENSENANZA PRACTICA
COORDINADORA

Elaboracion de propuesta para ¢l ordenamiento y
seleccion de los Centros de Practica.

- Nuevo Reglamento de la Ensefianza Practica

- Elaboracion de Convenio Norma — Escuela de
Trabajo Social Centros de Préctica.

PROGRAMACION ANAUL DE LA
ENSENANZA PRACTICA

- Plan Operativo Anual (P.O.A.)

- Reuniones/entrevistas con Jefes de Organizaciones de
Bienestar Social: Publica y Privada.
Listado de Centros de Practica.

- Taller de seleccion Centros de Practica

- Firma del Convenio con Centros de practica

- Seleccion de Estudiantes de Practica

ORGANIZACION, EJECUCION DE

LA ENSENANZA PRACTICA
- Distribucion de estudiantes por Centro.
- Asignacion de Docentes Supervisores
- Desarrollo del P.O.A. de Ensefianza Practica
COORDINACION DEL
PROGRAMA DE ENSENANZA
PRACTICA

- Reuniones de Control y Seguimiento a la Practica
- Evaluacion Inter. Semestral, Semestral, Anual
Atencion a Estudiantes

Informes por Centro / Estudiante

ARCHIVO - ESCUELA DE
TRABAJO SOCIAL

RETROALIMENTACION / BASE DE
DATOS




5.d. SINTESIS DE INFORMACION / ADMINISTRACION DOCENTE DEL DEPARTAMENTO DE TRABAJO SOCIAL

ARCHIVO ACTUALIZADO DEL
PERSONAL DOCENTE

ESCUELA DE
TRABAJO SOCIAL

Informacién General de las

Docentes Necesidades de Horas / Cursos /

Turnos

“IFICACION/DISTRIUCION
R ESPECIALIDADES/
“TRIAS, DOCTORADOS,

ANALISIS/ASIGNACION DE
PERSONAL POR CURSOS
HORAS/TURNOS

Informacion Clasificada
Relacion con cursos del Plan

Organizacién Docente

ARCHIVO ORGANIZACION DOCENTE

Areas
Prioritarias
Plan Anual

PERSONAL DOCENTE DEL
DEPARTAMENTO

Necesidades de Capacitacion

Actividades de Capacitacion

PLANEACION
OCENTE
INDIVIDUAL

DISTRIBUCION 4°

PERSONAL DOCENTE DEL
DEPARTAMENTO

HORAS/SEM/PROFESOR
TIEMPO COMPLETO

Plan
Individual

B

Informe de
Evaluaciéon Docente

Informe de Labor realizada

VICERECTOIA ACADEMICA
DIRECCION DEL DEPARTAMENTO

Informe Semestral
40 horas / Profesor
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Ejemplo Fase2.

Formulario
Universidad de Panama
Facultad de Administracién Publica
Departamento de Trabaje Social
Hoja de Vida del Personal Docente
Nombre del Docente Cédula
Categoria Dedicacién
Cétedra por Concurso Si Area

No Aifios de Docencia:

GRADOS  TITULO ACADEMICO  INSTITUCION/PAIS ANO
AREAS

Licenciatura:

Postgrado:

Maestria:

Doctorado:

Cursos de
Especializacion:
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Fortalezas segun Formacién en las 4reas de:

b

Otros Estudios ( De un (1) mes o mas) / Especifique { ultimos cinco(5) afios}:

Nombre del Curso  Entidad Responsable Tiempo Lugar Afio  Area que
Aplica

Experiencia Profesional:

Institucién / Organismo  Afios de servicio Cargo(s) Area que Aplica

Investigaciones / Publicaciones:

Titulo Patrocinador Afio Area que Aplica




Experiencia profesional segun las dreas del Plan de Estudio Modificado:

>

b

77

Areas y cursos del Plan de Estudio Modificado de Preferencia:

b s

b4
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Ejemplo Fase3.
Formulario
Universidad de Panama
Facultad de Administracién Puablica
Departamento de Trabajo Social - Programacion de la Capacitacién

Nombre de 1a Docente Cédula
Categoria Dedicacion
Catedra por Concurso Si Area

No

1. Requiere usted algun tipo de retro alimentacién, intercambio con colegas y / o
capacitacion en alguna de las areas del actual plan de estudio.

Si Cual(es): ; :
No ; .
2. Cree que el Dpto. de Trabajo Social debe gestionar/ organizar y/o apoyar un
programa de educacion continua a disposicién de los docentes del Depto. de Trabajo
Social.

Si No Por qué?

{ Eventualmente podria posteriormente abrirse a egresadas(os)}

3. Qué tipo de opciones aprovecharia usted ( puede seleccionar mas de una) en términos

de cinco(5) afios: Jornadas de Estudio Maestria
Doctorado.

Cursos cortos Moédulos de auto instruccion
Seminarios

Postgrado Cursos de Especializacion ( 3 meses)
Otros:

Especifique Areas o especialidades de interés:

4. Su disposicion a participar en un programa u opcion de capacitacion, de preferencia
la tomariaen: PANAMA EXTERIOR

Area especializacion:
5. Areas y Cursos del Plan de Estudio Modificado de preferencia:

£ b b

6. Areas y Cursos del Plan de Estudio Modificado por los que no optaria:

b b

Por qué:
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5.2.2. Coordinacién de la Practica Pre-Profesional
La préctica pre-profesional es un componente relevante porque a la vez que forma
parte de la estructura curricular, es parte de la validacion de la formacion a través del

desempefio pre-profesional en un campo de accién definido.

A través de la practica pre-profesional se proyecta la carrera, se “vende” imagen y
se abren (o cierran), oportunidades laborales. Su atencion es entonces fundamental, por
lo que debe haber control y seguimiento para el cumplimiento de los objetivos de la

ensefianza, y para la implementacion propia del nuevo plan de estudio en su conjunto.

Para que la ensefianza practica supere la desarticulacion, falta de control y
seguimiento de los ultimos afios, se requiere un sobresueldo que incentive y facilite la delicada
labor que cumplira la Coordinadora de la ensefianza practica, de acuerdo a los objetivos de
ésta.

Se plantean las siguientes actividades:

v" Revision de los criterios de seleccion de Centros de Practica, pautas y reglamentos
para la ensefianza practica.

v' Elaboracién de propuesta para el ordenamiento y seleccion de los centros de prictica,
pautas y reglamentos de la ensefianza practica.

v" Reuniones/entrevistas con jefes de organizaciones normadoras y ejecutoras de
programas/proyectos sociales a nivel gubernamental, no gubernamental y privado.

v' Listado/propuesta actualizada de centros de practica.
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v" Reunién/taller de discusion para el establecimiento de criterios de seleccion, pautas y
reglamento de la ensefianza préctica, criterios de supervision.

v Elaboraciéon de convenio/norma para el establecimiento de relacién Escuela de
Trabajo Social/Centros de practica.

v" Seleccién de estudiantes de préctica en base a requisitos del nuevo plan de estudio;
asignacion por centros de practica y supervisoras docentes.

v" Reuniones de control y seguimiento a la practica.

v Reuniones de Evaluacién inter semestrr —Comision coordinadora de la ensefianza
practica.

v Reuni6én de Evaluacion de la practica —una por semestre, con la participacion de
docentes del area de préctica.

v Continuidad del proceso cada afio.

5.2.3. Programa de Perfeccionamiento e intercambio Profesional / Docente

Precisamente, la propuesta  prevé como fundamental, considerar las necesidades
especificas del recurso docente para una mejor implementacion del nuevo plan, iniciado en el afio
académico 2003, con una serie de limitaciones en su ejecucion dados los problemas gerenciales
que se mantienen a nivel de Escuela y Departamento. En el 4mbito de la especialidad, las
necesidades inmediatas en cuanto a cursos nuevos, surgieron a partir del afio 2004. En este
sentido, el programa propuesto en cuanto al sistema de informacion y procedimientos, prevé
obtener la informacion sistematizada a través de un proceso continuo que facilite la toma de
decisiones y las funciones de administracion y direccion para que el plan se implemente y

perfeccione su ejecucion a través de un proceso administrativo mas cientifico.
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Tomando como base los perfiles docentes para los nuevos cursos y su relacion
con la hoja de vida de los docentes, se obtendrd la informacién de disponibilidad de
docentes por cursos. Esta informacién a su vez tendrd que ser cruzada con las
preferencias o prioridades de las docentes, las cuales en su mayoria tiene concursos de
catedra ganados y no necesariamente quieran responsabilizarse de cursos nuevos en areas
distintas a las suyas. Ello permitira obtener, desde mediados del 2003, informacion sobre
las necesidades de personal especifico para determinados cursos que se demandarén en el
2004, 2005, 2006 y sucesivamente, en los diferentes turnos (matutino, vespertino,
nocturno). Al mismo tiempo, se precisara las fortalezas que en las dreas nuevas existe en
el personal docente de trabajo social, dado que hay personal especializado a nivel de
maestrias, doctorados y experiencias profesionales que pueden a través de un programa de

trabajo, compartir y retroalimentar la capacidad del cuerpo docente en su conjunto.

El programa de intercambio que se propone, pretende asi, hacer el mejor uso posible del
recurso docente, a la vez que bien llevado, permitirda fortalecer las relaciones
interpersonales y lograr un trabajo de equipo, aspecto fundamental para la

implementacion del nuevo plan de estudio.

Ello debera ser considerado por la Direccién del Departamento y la Junta Departamental, para
tomar las decisiones a tiempo, que eviten problemas en la ejecucion del plan en los afios

siguientes. Se propone que un programa de formacion continua es la solucion. A su vez, proveera
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informacién como subsistema o auxiliar del sistema de informacién para la

implementacion del plan de estudio.

Se proponen las siguientes actividades:

1. Acondicionamiento de saldn especial para los talleres, sesiones y circulos de estudio,
acciones andragodgicas diversas.

2. Impresién y encuadernacion de material; textos, videos.

3. Circulos de estudio, cada sesién contara con un(a) docente responsable - facilitador(a)
de acuerdo a las areas académicas de formacion. Cada una de las seis (6) areas
debera tener su circulo de estudio, con cuatro sesiones minimas al afio (dos (2) por
semestre).

4. Jornadas de intercambio profesional (en un hotel de la localidad); cuatro jornadas de 2 dias

por afio en el 2do y 3er afio, del proyecto, con participacién de 20 docentes por jornada. Una
de las jornadas sera con profesionales de Trabajo Social, invitadas/externas a la Escuela de
Trabajo Social, lo cual duplicara la participacion, pero enriquecera el intercambio
técnico/profesional.

Dos jornadas de intercambio anual, los afios 1ero, 4to y 5to del proyecto; una de

las cuales sera interna y otra externa.

5.2.4. Sintesis de la Propuesta
Sin el sistema de informacién propuesto, con el procedimiento de control y
seguimiento a la practica pre-profesional complementando necesariamente con un

programa de formacién continua, propuesto a través de un programa de intercambio
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profesional, la administracién/implementacion del plan de estudio modificado, no serd
mas que un ejercicio rutinario, sustentado en la improvisacion y en el quehacer
cotidiano, alejandose de los fines propuestos y de las necesidades y reconocimientos del

contexto social donde esté inserto.

La consideracioén de la propuesta es indispensable para garantizar la implementacion
del Plan de Estudio Modificado, lo cual estd ligado a una solucién objetiva de las
necesidades y problemas detectados para dar coherencia, agilidad y sustentacion a los
fines propuestos en el proceso de actualizacién seguido y a algunos de los objetivos del
Departamento de Trabajo social. Eficacia y eficiencia se lograrian en la medida que se
cuente con informacion, confiable, vilida y retroalimentada continuamente y que ésta
sea realmente utilizada en un proceso sistemético que garantice la toma de decisiones
para la adecuada implementacion, que se cuente con un recurso docente de calidad,
comprometido y responsable con la tarea, con una vision futurista y con conciencia de

equipo.

Considerando que el Departamento y la Facultad cuentan _con algunos recursos
fisicos, de equipo y humanos, se han considerado los costos fundamentales y

complementarios para la implementacion de la propuesta, asi:
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PRESUPUESTO DE LA PROPUESTA

A. Sistema de Informacién 49,700
- Base de Datos Oracle 7.0 (Compra) 5,000
- Equipo/Actualizacion de accesorios 450
- Analista — Programador Operacion 8,850 / Safios 44,250

B. Coordinacion de la Prictica Pre-Profesional B/.1,800.00/ 3 afios 5,400

(Sobresueldos)
C. Programa de intercambio Profesional 14,100
TOTAL DE COSTOS 69,200

5.3. Fundamentacién
5.3.1. Requerimientos de Mano de Obra

»  Se requiere un analista/programador para la organizacion, implementaciéon y
operacion del sistema de informacion, el cual serd un elemento clave, no sélo para
las actividades del proyecto, sino para todo un conjunto de actividades que conlleva
la administraciéon/implementacion del nuevo plan de estudio de la carrera,
incluyendo el control y seguimiento a toda la estructura curricular, el seguimiento
académico a los estudiantes, y toda la organizacién docente. Por ello, éste si es un
recurso planteado como necesario para el proyecto.

»  Sustentar el papel de la coordinacién de la ensefianza préactica, como una unidad

administrativa con el establecimiento de un sobresueldo, dada la responsabilidad

que asume.
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»  Aprovechamiento de la mano de obra existente en el Departamento de Trabajo
Social. La organizacion y ejecucion del Programa de Intercambio
Profesional/docente, producird docentes capacitadas o con mejor formacién para

los nuevos cursos y en nuevas areas, a la vez que promovera que algunas docentes

del Departamento, asuman roles de facilitadoras, guias en este proceso, que
permitira a su vez un intercambio mas sistemético de experiencia a lo interno del

departamento.

5.3.2. Marco Institucional
Escuela de Trabajo Social / Departamento de Trabajo Social, Facultad de

Administracion Pablica, Universidad de Panamaé:

VISION:

Trabajadoras (es)  Sociales  formulando,  impuilsando, ejecutando y
desarrollando en todos los niveles del Desarrollo Nacional, las Politicas Sociales que
elevan la Calidad de Vida y promueven el Desarrollo Humano Sostenible con

Participacion Social.

MISION:

Administracién e implementacion del nuevo plan de estudio de la carrera de
Trabajo social, de tal forma que se puedan lograr los objetivos del mismo para poder
ofertar a la sociedad panamefia, trabajadores sociales con una formacion tedrica
metodoldgica y técnica de mayor calidad y actualizada, de acuerdo a los complejos

problemas sociales que enfrentan las grandes mayorias de la poblacion panameiia y &
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los nuevos paradigmas sociales, econdmicos, culturales y politicos del mundo
globalizado de hoy.
OBJETIVOS:

Tal como se ha sustentado, la propuesta se considera como via indispensable para
lograr la implementacion eficiente y eficaz del plan de estudio modificado. Por lo tanto,
se encamina al logro de los objetivos a los que el mismo propende:

% Elevar la formacién profesional de Trabajadores Sociales en Panamd, mejorando su
capacidad de contribuir a la ejecucién de las politicas, programas y proyectos

sociales, para dar respuesta a los problemas sociales de la poblacién panamefia.

@
*

% Optimizar el aprovechamiento del recurso humano del Departamento de Trabajo
Social de la Universidad de Panama.
< Ampliar la relacién con el contexto profesional de Trabajadores Sociales a nivel
nacional e internacional.
% Administrar el plan de estudio de la carrera para un desarrollo curricular coherente y
sistematico, en funcién de los objetivos de formacion.
5.3.3. Poblacion Beneficiaria
La poblacién beneficiaria esta constituida por los estudiantes que han seguido el
proceso de pre-ingreso para cursar la carrera de Trabajo Social y que se han matriculado
en el primer afio de la carrera en la promocién que inicié en el 2003 y la que se
matriculara en los afios siguientes Esta es la poblacion que serd beneficiada con el
nuevo plan de Estudio de la Carrera de Trabajo Social, para cuya administracion

/implementacién se elaboré la presente propuesta. Considerando la matricula en la
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carrera de Trabajo Social en el primer semestre del 2003, se delimita la poblacién
objetivo en 220 estudiantes como beneficiarios del plan de estudio modificado. Para los
siguientes afios se considera un 20% de desercion entre I y II afio y un 15% entre cada
uno de los afios subsiguientes, hasta que salen egresados de la escuela como profesionales

titulados. Tal es la proyeccion en el siguiente cuadro:

POBLACION BENEFICIARIA DE LA IMPLEMENTACION DEL PLAN

Aifio
Poblacién 1 2 3 4 5
2003 2004 2005 2006 2007
Afio de ejecucién del Plan 195 195 195 195 195
de Estudios
I
I 156* 156* 156* 156*
I 132%* 132%* [32%*
v 112%* 112%*
\"/ 05 **
TOTAL 195 351 483 595 690

*  Aplicada la tendencia de un 20% que no aprueba el ler. Aflo y se queda rezagado o deserta del sistema.

** Para los afios 3, 4 y 5 se aplica un 15% de desercion.

FUENTE: Oficina de Admision — FAP, 2003.

Regularmente, el 92% de la poblacién de Trabajo Social la constituyen mujeres y
s6lo un 8% corresponde al sexo masculino. Mas del 75% de la poblacién que ingresa se

encuentra entre 18-25 afios de edad.

La poblacién procede de hogares humildes en su gran mayoria, en donde un tercio
corresponde a estratos de poblacién pobre que no satisface todas sus necesidades basicas,
mientras un porcentaje, todavia mas alto viene de sectores de ingreso medio bajo y

medio/medio, con un 10% aproximadamente (no exactamente cuantificado) que
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procede de capas medias altas, algunos de los cuales vienen del interior a estudiar la
carrera acd, aun cuando existe la opcion de hacerlo en algunos centros Regionales

(Veraguas, Coclé y Colon).

La tendencia actual es el aumento de la poblacion nocturna, la cual en su
mayoria trabaja o busca trabajo, aun cuando en el turno diurno, un sector importante
cada vez mayor de estudiantes también trabaja o busca trabajo. Encontramos también
que un porcentaje importante de la poblacién es casada o unida, y un porcentaje no
especificado, pero cada vez mas alto de estudiantes son madres solteras, lo cual se

refleja incluso en las aulas con la presencia en algunos casos de los nifios en las clases.

5.3.3.1. Beneficio para la Poblacién Objetivo

. Un titulo académico con un curriculum mas acorde con los nuevos paradigmas de
la politica social y de acuerdo por tanto, a necesidades expresas del mercado
laboral (empresa privada, instituciones publicas y ONG’s). Se hace referencia a
areas como: politicas sociales, proyectos sociales; género, terapia de familia,
investigacion social, etc. Ello prevé la ubicacién rapida del egresado en el
mercado laboral y mayor capacidad, iniciativa y creatividad para contribuir a
enfrentar los problemas sociales y participar ofertando mejores alternativas de
ejecucion de las politicas sociales.

=  La eliminacién de un (1) afio de practica pre-profesional, que hard mas accesible
la terminacién de la carrera para estudiantes que trabajan; un (a) estudiante de
practica con mayor dominio del método de Trabajo Social y de instrumental

técnico, lo que proyecta a nivel de las agencias mayor seguridad y una mejor
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imagen profesional, al ubicarse a estudiantes con una formacion casi completa al ir
a la practica.

*  Una mejor seleccion de los centros de practica, lo que facilitara el desarrollo de
habilidades profesionales y la apertura de opciones laborales en los mismos, a
través de los convenios y del producto del trabajo que se realiza y proyecta.

=  Elevaciéon de la autoestima profesional, producto de una formacién integral con
mayores elementos técnicos para el desempeiio laboral.

. Satisfaccion de aportar con elevada capacidad, en la solucién de problemas sociales
de amplios sectores de poblacion.

Estos beneficios tienen un valor incalculable, si consideramos ademas, que de no darse el
proyecto, no hay nuevo Plan de estudio real, con lo que la reversion negativa para la carrera de

Trabajo Social y su impacto en la sociedad, sera vertiginosa.

5.3.4. Resumen de Costos y Financiamiento.

La propuesta considera como base de su costo total, B/.2,573,397.3 del Presupuesto
universitario, lo cual corresponde a operaciones y mantenimiento durante los cinco (5) afios. Ello
es asi porque se parte del aprovechamiento de la infraestructura y condiciones establecidas para la
formacion en Trabajo Social y otras carreras, por la Universidad de Panamé, no contemplando
inversiones nuevas desde la perspectiva presupuestaria.

El presupuesto universitario serd la fuente fundamental de financiamiento.  Es

importante considerar no obstante, que el presupuesto universitario asignado a la Escuela,

es ejecutado con regularidad anualmente, con o sin propuesta de una gestion
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eficiente y eficaz del Plan de Estudio de la Carrera, o sin evaluar cientificamente el
cumplimiento de las funciones que en su conjunto, sustentan el mismo. Por lo tanto, la

propuesta es a su vez, elemento fundamental de sustentacion de dicho presupuesto.

Los gastos particulares de la propuesta, son el resultado de las actividades basicas

del proyecto:
RESUMEN DE GASTOS: .
COMPONENTE/ACTIVIDAD COSTO OPERACION/ TOTAL
INVERSION | MANTENIMIENTO
1.1. Sistema de Informacién 49,700
- Equipo de Oficina (Com) 5,450 5,450
- Analista Programador 8.850/ano 44,250
1 2 Coordinacion de la Practica pre-profesional (Sobresueldo) 1,800/3 afios 5,400
1.3 Programa de intercambio Profesional-Docente 14,100
1.3.1. Acondicionamiento Salén Especial. 2,000 2,000
1.3 2. Impresién/textos/videos (Ver Anexo) 2,500 2,500
1.3 3 Circulos de Estudio 400/afio 2,000
1.3 4. Jornadas de Intercambio Profesional
- Internas 400/9 3,600
- Externas 800/5 afio 4,000
* Ver Propuesta en sus componentes
TOTAL 69,200

- Presupuesto Universitario para los cinco(5) afios del proyecto B/.2,573,397.3
(B/.514,679.47 por afio). Ver Anexo 4.

- Presupuesto especifico para la implementacion de la propuesta: B/69,200.00

5.3.4.1. Fuentes de Financiamiento y su Distribucién
El presupuesto universitario seré la fuente fundamental de financiamiento, para lo

cual se utilizara el documento proyecto para su sustentacion.
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No obstante, se gestionaran algunas donaciones con organismos internacionales y
ONG'’s sobre la base de actividades basicas de la propuesta, que se sustentaran con los

indicadores econdmicos sociales estimados en el mismo.

Se parte de la necesidad de establecer un sistema de informacion para coadyuvar a
la administracién curricular y docente, facilitando el proceso de administracién del nuevo plan de
estudio de la carrera. Se considera fundamental y basico dado que se encontraron problemas
importantes en la generacién/manejo y aprovechamiento de la informacién. El costo total que
permite establecer y manejar este sistema, se estima en B/.5,450.00 a nivel de inversion y
B/.8,850.00 en presupuesto de operaciones por afio: 5 afios del proyecto. Igualmente, se plantea
establecer y perfeccionar los procedimientos de control y seguimiento de la practica pre-
profesional, eje que se considera estratégico para la evaluacion del propio proyecto del nuevo
plan de estudio y que debera proyectar la imagen superior del nuevo profesional que se forma en
Trabajo Social. Se sustenta la necesidad de establecer un sobresueldo para la profesora
coordinadora de la Ensefianza practica, como estimulo a una labor que implica categoria,
desarrollo profesional, calidad e intensidad de trabajo. Un sobre sueldo de B/.150.00 por

mes = 1,800.00 anuales es mas econémico para la Universidad que una descarga horaria

de tres (3) horas para una docente regular.

Igualmente, plantea “establecer un programa de Intercambio profesional para el
fortalecimiento del personal docente del Departamento de Trabajo Social”. (Jornadas,

circulos de estudio, etc.).
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Se sustenta en el hecho de que en el cuerpo docente, hay personal especializado a
nivel de maestrias, doctorados, y experiencias, con fuertes fortalezas en las areas nuevas
del plan de estudio que pueden, a través de un programa de trabajo, retroalimentar,
compartiendo a través de jornadas de intercambio, circulos de estudio y talleres, la
capacidad teérica, metodologica y técnica del cuerpo docente en su conjunto, de modo
que éste actiie realmente con una vision de futuro, asumiendo como equipo de trabajo la
responsabilidad por el desarrollo de la carrera de Trabajo Social. Ello actuard como
factor sinérgico a lo interno del Departamento y la Escuela de Trabajo social,
proyectandose hacia los centros de prictica, a las instituciones de bienestar social y a la
sociedad en su conjunto. Se promocionaran y realizardn algunos encuentros/intercambios

con profesionales del sector publico, privado y ONG’s.

Esto es posible ademas, porque el personal docente especializado de Trabajo
social, lo conforman sélo 22 profesoras, de las cuales 14 son a tiempo completo y 8 &
tiempo parcial. Actualmente, a pesar de estas condiciones, existe una escasa relacion

profesional y de intercambio sistematico e institucional entre las docentes.

La materializacion de este componente .programa de intercambio

profesional/docente~se concretiza en las siguientes actividades/recursos:
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> Acondicionamiento de salén especial para
los talleres, sesiones y circulos de estudio,
acciones  andragogicas  diversas  (se
solicitara el saléon que antes se destinaba a
la maestria en Gerencia del Bienestar
Social).
Equipo educacional, otros. B/.2,000.00

» Impresion y encuadernacion de material,
textos, videos (B/.500.00 por afio).
B/.2,500.00

» Circulos de estudio, cada sesion contarad
con docente responsable guia de acuerdo a
las areas académicas de formacién. Cada
una de las seis(6) areas debera tener su
circulo de estudio, con cuatro sesiones al
afio (las areas de metodologia y practica se
unen para este efecto); (2) por semestre).
20 sesiones anuales (B/.20.00 de apoyo en
refrigerio y B/.20.00 en materiales).

B/.400.00 por afio

» Jornadas de intercambio profesional (en un
hotel de la localidad). Cuatro jornadas de 2
dias por afio, los dos primeros afios
(B/.10.00 por persona por dia por 20
personas) = B/.400.00 por jornada; una de
las cuales sera con profesionales de Trabajo
Social invitados/externos a la Escuela de
Trabajo Social = 20 participantes mas —
B/.400.00 adicionales por afio.

Dos jornadas los afios 3, 4 y 5, una interna
y otra externa. B/.2,000.00 Anual (2 primeros afios)
B/.1,200.00 Anual (3 Gltimos afios)

5.3.5. Administracion de la Propuesta.

La Escuela de Trabajo Social de la Facultad de Administracion Pablica de la Universidad
de Panama, es la unidad ejecutora responsable de la propuesta. Fundamentalmente, le
corresponde el componente del sistema de informacién, al igual que el Programa de
control y seguimiento a la Practica Pre-profesional a través de la coordinacion de la
ensefianza practica de dicha unidad. Mientras que el programa de intercambio y

perfeccionamiento docente es competencia del Departamento de Trabajo Social, tal
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como se muestra en el esquema a continuacion, en donde también se refleja la

coordinacién entre la Escuela y el Departamento de Trabajo Social.

Tanto el esquema institucional como gerencial de la propuesta, se enmarcan dentro
de las formas de trabajo y/o gerencia académica propias de la Universidad de Panama y

de la Facultad de Administracion Piablica en particular.

En el caso de la especialidad de Trabajo Social, tanto la Escucla como el
Departamento de Trabajo Social, operativizan los objetivos y metas a alcanzar en un
Plan de Trabajo Anual segun las directrices del Sistema de Planificacién Universitario.
Las actividades contenidas en el plan son asignadas o surgen -segun su naturaleza- de
las diferentes areas académicas que funcionan bajo el liderazgo de un(a) coordinador(a)
o en su defecto, de comisiones de docentes que deben rendir cuentas de su labor a la

direccion de la Escuela o el Departamento, segun el caso.

Debido a que se trata de un escenario cambiante, con multiplicidad de actores con

necesidades de diferentes niveles de complejidad y urgencia, las Juntas Departamentales son a la
vez escenarios donde surgen actividades a desarrollar y nuevas comisiones de trabajo.
Generalmente se trabaja con el establecimiento de procesos con término definido, que se cumplen

a través de comisiones de trabajo, las que una vez culminada la tarea o funcion, dan paso a
otros procesos, con su respectiva secuencia de actividades. Ademas, existen reglamentos
como el caso del de la Ensefianza Practica, que contempla funciones, derechos, deberes

de los actores envueltos, asi como criterios y requisitos a cumplir por todas las partes.
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Sistema de Informacién

En el caso especifico del Sistema de Informacion que nutre la toma de decision de los
otros dos productos/programas, éste se percibe como un instrumento de ‘trabajo gerencial
tanto del Departamento como de la Escuela de Trabajo Social, pero bajo la supervision /
coordinacion del primero.

Por la naturaleza y frecuencia conque se registran los datos luego del disefio global del
sistema y softwares pertinentes, no se¢ requiere de personal adicional a un (1) programador ya
propuesto. Las funciones del programador se dan en base a la demanda de los subproductos que
debe rendir una vez disefiado el sistema:

e Archivo actualizado del personal docente del Departamento de Trabajo Social
e Relacién del personal docente con perfiles de docentes para cada curso
e Elaboracion preliminar de organizacion docente

e Inventario de necesidades de capacitacién docente

La periodicidad de los sub-productos se dara en base a la programacién operativa que

hacen el Departamento y la Escuela de Trabajo Social anualmente.

La evaluaciéon de la calidad y confiabilidad de los insumos que produzca el
Sistema de Informacién, serdn monitoreadas por una Comisiéon de Docentes del
Departamento designada para tal fin, como es el caso en el desarrollo de todas la
tareas que se derivan del programa anual de trabajo. El andlisis de los resultados

del monitoreo, en términos globales, tendra como escenario la Junta Departamental, asi
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como cuando estén involucradas decisiones para superar limitaciones que involucren

dicho nivel.

La utilizacién de los insumos del Sistema de Informacion para la elaboracion y/o
desarrollo de los programas de Practica Pre-profesional y de Intercambio vy
Perfeccionamiento Docente, se dard también a través de la demanda de las Comisiones

de Trabajo pertinentes, designadas.

Programa de Intercambio y Perfeccionamiento Docente

Se recomienda que se instituya una Unidad de Coordinacién de Intercambio y
Perfeccionamiento Docente, adscrita al Departamento de Trabajo Social, como la
figura encargada del desarrollo del programa en referencia. No se contempla el

nombramiento de personal ya que estard conformada por docentes del Departamento.

Los(as) docentes que conformen dicha unidad de coordinacion, tendrian como
funcién principal la formulacién de un programa a corto y mediano plazo de formacion
continua del personal docente, asi como el seguimiento, control y evaluacion de dicho

programa.

Las normas vigentes acerca del perfeccionamiento docente del personal de la
Universidad de Panamé, serviran como marco de referencia para la ejecucién del

programa.
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Las reuniones periédicas con los(las) coordinadores(as) de 4reas, el personal
docente y las reuniones de Junta Departamental, son los mecanismos de coordinacion
propuestos para la discusion del programa de trabajo, su seguimiento y los ajustes
pertinentes. El programa sera parte del plan operativo anual del Departamento de
Trabajo Social y como tal, los responsables deberdn rendir los informes peri6dicos

solicitados.

Teniendo como herramienta de apoyo la base de datos provista por el sistema de
informacién con los contenidos de la figura 5.b (ver pagina 72) la evaluacion se hara en los
espacios antes sefialados, y como herramientas de medicién ademds del cumplimiento de las
metas, se evaluard anualmente, la satisfaccién de los usuarios acerca de la pertinencia de los

contenidos y la aplicabilidad de los mismos en sus tareas docentes, primordialmente.

Coordinacion de la Ensefianza Prictica

La Coordinacién de la Ensefianza Practica Pre-profesional es competencia de la Escuela de
Trabajo Social. Historicamente dicha coordinacion ha recaido en un docente regular, como
estipula el reglamento vigente. El (la) coordinador(a) es responsable del drea como area
académica (que implica la revision de contenidos y la produccion de material de apoyo docente
basicamente,) y adicionalmente es responsable de la articulacion de las necesidades y demandas
de la ensefianza practica frente a la realidad del ejercicio profesional, asi como de la
coordinacién operativa con los Centros de Practica, con el apoyo de las miembras/os del area.

Dentro del nuevo plan de estudios, el coordinador/a de la Practica Pre-profesional

mantiene ambas funciones; hacia adentro y hacia fuera.
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Se recomienda que la figura de una unidad de coordinacién de la practica pre-
profesional sea formalizada adscrita a la Escuela de Trabajo Social, como una forma de
fortalecer la gestién de la coordinadora/a frente a los Centros de Practica y su capacidad

de convocatoria.

La coordinacién de la practica pre-profesional funciona en base a un programa
operativo anual, dentro del marco del Reglamento de la Ensefianza Practica, que regula el
funcionamiento de la misma. A la fecha, el mismo estad siendo ajustado y contempla
como se menciond al inicio de este punto, el rol de todas las partes envueltas y la
calendarizacion dentro del afio académico, de todo el proceso de desarrollo de la

practica.

Los escenarios de coordinacion y seguimiento, estan constituidos por las reuniones de
area y las subcomisiones que se nombran producto de las exigencias de desarrollo del
programa. La periodicidad de la coordinacidn y seguimiento debe ser contemplada en el
plan operativo anual. Y la evaluacion tiene como escenario las reuniones semestrales

con los docentes supervisores en base a instrumentos disefiados para tal fin (en revision).

Tanto el seguimiento como la evaluacion tienen como instrumentos de apoyo los
informes anuales de los docentes supervisores acerca del desarrollo del programa de

ensefianza practica.
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ORGANIZACION INSTITUCIONAL Y ADMINISTRATIVA

Universidad de Panamé

Facultad de Aldmlmstracién
Publica
Decanato
Escuela de Trabajo Social Departamento de Trabajo
Social
Administracion de Plan de Sistema de Informacién
Estudio
Coordinacion de la Programa de Intercambio
Ensefianza-Practica Docente/Profesional

5.3.6. SUSTENTACION SOCIAL DE LA PROPUESTA
La propuesta es viable y positiva. Es viable, por cuanto €l grueso del costo, esta
contemplado en el presupuesto universitario (inversion y mantenimiento), siendo
relativamente de muy bajo costo, el presupuesto de los gastos de actividades especiales,

de acuerdo a la propuesta desarrollada en el presente trabajo.
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No obstante, la propuesta es de incalculable valor e impacto social al considerar

que la misma tendria como resultado:

a

Un(a) profesional de trabajo social, con alta calidad profesional para actuar en un
mercado laboral complejo y competitivo, con identidad y autoestima profesional
elevada.

Apertura de campos de accion para el ejercicio de la profesion, fortaleciendo las
areas tradicionales y potenciando otras como: promocion y desarrollo de la familie
y la comunidad; promocién social; procuracion e “imparticién” de justicia, medio
ambiente; derechos humanos, desarrollo humano; situaciones de riesgo y desastre;
rehabilitacién; proyectos sociales; planificacion social; direccion de servicios
sociales, etc.

Movilidad social para los nuevos profesionales y sus familias.

Ampliacién de la cobertura de atencién a todos los niveles y con diferentes
unidades sociales. El Trabajador Social es el profesional mas directamente
involucrado con la atencion de poblaciones marginales, pobreza, con la capacidad
de promover y ejecutar politicas, programas, proyectos y acciones sociales en
gener(al, tendientes a lograr, una mayor participacién de la poblacién en la gestion
de su propio desarrollo a través del enfrentamiento de sus problemas desde una
conciencia colectiva para la satisfaccion de sus necesidades basicas y el logro de
una mejor calidad de vida.

Al contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de amplios sectores de
poblacién, se aporta al logro de una mas alta seguridad ciudadana, garantia a su
vez del crecimiento econémico y el desarrollo del pais preservando las

posibilidades de la sostenibilidad para las futuras generaciones.
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o A lo interno de la Escuela de Trabajo Social, la propuesta generara una dinamica de
integracién y trabajo en equipo que, ademas del fortalecimiento académico del
cuerpo docente en su conjunto, tendrd como resultado necesario, una proyeccion
mas decisiva hacia el contexto social en que esta inserta, con posibilidades de
asumir liderazgo y orientacién en la definicion de politicas sociales y/o en el
planteamiento de alternativas sustentables frente a las multiples y complejos

problemas sociales que enfrenta la sociedad panamefia.

Estos beneficios tienen, un valor incalculable, si consideramos ademas, que de no
darse la ejecucion de la propuesta sefialada, y considerando la premisa de que sin ésta, u
otra forma de administracion cientifica, fundamentada técnicamente, la implementacion
del plan de estudio modificado de la licenciatura en Trabajo Social, se convertira en un
asunto cosmético -de forma- sin una posibilidad real de cumplir con el propésito y
objetivos que el mismo propende, lo que conllevar a una reversién negativa para la

carrera de Trabajo Social y suimpacto en la sociedad panameiia.



5.3.7. Cronograma de Actividades

ACTIVIDADES ANOO | ANO1 ANO2 ANO3 ANO 4 ANOS
Iero | Ildo | Tero | IIldo | Iero | Ildo | Iero | Ildo | Iero | IIdo

Componente 1: Sistema de Informacion
1.1. Implementacion del Sistema XX XX XX XX XX XX XX
1.2 Entrada Documento Plan de Estudio XX XX

Modificado
1.3 Elaboracion y entrada de Perfiles por XX XX

Curso.
1.4. Archivo centralizado del personal docente. XX XX XX XX XX
1.5. Relacion docentes/cursos XX XX
1.6. Organizacion docente XX XX XX XX XX
1.7. Inventario de necesidades de capacitacion. Xx XX
1.8. Seguimiento, control y evaluacion del XX XX XX XX XX XX XX

programa.

0l



ACTIVIDADES

ANO 0

ANO 1

ANO2

ANO 3

ANO 4

ANO S5

Tero | Ido

Jero | Ildo

Iero | IIdo

Iero | Ildo

Iero | IIdo

Componente 2* Control y Seguimiento a la

Prdctica Profesional.

2.1.

Revision de los criterios de Seleccion,
pautas y Reglamentos de la Ensefianza

practica

2.2

Elaboraci6n de propuesta normativa

Xx

2.3.

Reuniones y entrevistas con jefes de
Organizaciones normadoras y ejecutoras

— Centros de Practica.

24.

Reunién Taller-Docentes de Practica

2.5.

Elaborac16n Convenio/Norma con relacion

Escuela/Centro de Practica

2.6.

Seleccion de Estudiantes

2.7.

Reuniones de Control y Seguimiento a la

Practica.

2.8.

Reuniones de Evaluacion Intersemestral-

Comisioén Coordinadora

2.9.

Evaluacion Semestral-Docentes Area de

Practica.

€01



ACTIVIDADES ANOO| ANO1 ANO2 ANO3 ANO 4 ANO 5

Iero | Ildo | Iero | IIldo | Iero | Ildo | Iero | Ildo | Iero | IIdo

Componente 3: Programa de Intercambio

Profesional/Docente

3.1. Acondicionamiento de Salén Especial XX

3.2. Impresion y encuadernacién de material,

textos, videos. XX XX XX XX X XX
3.3. Circulo de Estudio’ XX XX xx | xx | xx xx | xx | xx | xx XX |
3.4. Jornadas de Intercambio Profesional’ XX XX XX XX XX XX xx | xx Xx | xx

! Cinco cada semestre los cinco afios del Proyecto

2 Dos jornadas por semestre, cuatro al afio, los dos primeros afios. Una jomada semestral (dos al afio) los tres @ltimos afios. Cada afio, una de las

jomadas serd con participacion de profesionales externos de la escuela como invitados.

01
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ANEXON°1

GUIA DE ENTREVISTA



Boleta No.

UNIVERSIDAD DE PANAMA
FACULTAD DE ADMINISTRACION PUBLICA

ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL

Sondeo con propositos diagnosticos sobre el proceso administrativo en la Escuela de

Trabajo Social

I. Aspectos Generales sobre 1a Docente
1 Areade Docencia
Metodologia
Practica
Investigacion
2 Status
Regular
Especial
3 Afios de Servicio
Menos de 5
6al0
11a1ls
16 a 20

21 o mas



4 Formacion Académica (Sefale el grado mas alto alcanzado)
Licenciatura
Maestria

Doctorado

I Calificacion de la docente sobre
5 Actualizacion y perfeccionamiento Docente
5.1 Considera que se dan suficientes oportunidades a la docente de la Escuela

para su actualizacion y perfeccionamiento profesional?

Si

Especifique
No

Especifique
No sabe

5.2. Cual cree usted que son las principales limitaciones en la actualizacion y

perfeccionamiento profesional de las docente?

III. Administracion General del Plan de Estudio
6. Administracion de los Recursos Humanos
61 Considera usted que esta debidamente ubicado(a) en el area académica que

por su formacion y experiencia le corresponde?



Si

Especifique
No
Especifique
Otra
Especifique

7. Oportunidades de intercambio de Experiencias Profesionales
7.1. Considera usted que la administracion promueve el intercambio de
experiencias profesionales:
A nivel local ______ Suficiente
Medianamente suficiente
Insuficiente
A nivel internacional ______ Suficiente
Medianamente suficiente
Insuficiente
72 Qué espacios, escenarios, momentos o eventos de intercambio profesional ha

utilizado usted en los dos ultimos afios?

Denominacion de Lugar Duracion Tema Organismo
Espacios/Escenarios/Momentos Auspiciante
/Eventos




8 Coordinacion Administrativa y Académica del Plan de Estudios
8 1. En su opinién, existe la debida coordinacion administrativa para la

implementacion y desarrollo del Plan de Estudio?

Si
Especifique
No
Especifique
8 2. En su opinién existe la debida coordinacién académica en la implementacion
del plan de estudio?

Si

Especifique
No

Especifique

8.3. Cual(es) cree usted que son las principales limitaciones académicas y

administrativas en la coordinacion para la ejecucion del Plan de Estudios

Limitaciones Académicas




Limitaciones Administrativas

9. Practica Pre-Profesional
9 1. Cree usted que el Programa de la Ensefianza Practica Pre-Profesional esta
suficientemente normado?

Si

Especifique
No

Especifique

9.2 La coordinacion externa (con los Centros de Ensefianza Practica) es seguin su

opinion
Adecuada
Especifique
Medianamente adecuada
Especifique
Inadecuada
Especifique

9.3 Qué debilidades identificaria usted en la coordinacion del Programa de

Ensefianza Practica que debemos superar?




10  Sobre los requisitos de ingreso de los estudiantes

10 1.Cree usted que los requisitos de ingreso en el nuevo plan son suficientes y

adecuados?
Si
Especifique
No
Especifique

10 2 Esta usted de acuerdo con la ponderacion que se hace de cada uno de los

requisitos de ingreso?

Si

Especifique
No

Especifique
10 3 Qué mecanismos estableceria para que los nuevos requisitos de ingreso

puedan implementarse?

11 Sobre los sistemas de trabajo necesarios para la administracion del Plan de
Estudios.

111 Cree usted necesario que se implementen nuevos sistemas de trabajo para
administrar el Plan de Estudios?
Si

No



11 2. Sirespondié Sialall 1 sefiale cuales:

Observaciones

Sistema de promocion

Sistema de informacion

Sistema de Planificacion

Sistema de monitoreo y evaluacion

Sistema de presupuesto

Sistema de Autogestion de fondos y otros recursos

Otro

Especifique

Firma encuestador

Fecha




ANEXO N°2

ORGANIGRAMA DE LA UNIVERSIDAD DE PANAMA
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ANEXO N°3

ORGANIGRAMA DE LA FACULTAD DE
ADMINISTRACION PUBLICA



ORGANIGRAMA DE LA FACULTAD DE ADMINISTRACION PUBLICA

(2) Centro de Investigacion y Asistencla Técnlca
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ANEXO N° 4

ANTEPROYECTO DE PRESUPUESTO DE LA FACULTAD
DE ADMINISTRACION PUBLICA



UNIVERSIDAD DE PANAMA
FACULTAD DE ADMINISTRACION PUBLICA
ANTEPROYECTO DE PRESUPUESTO DE

GASTOS, FUNCIONES E INVERSIONES PUBLICAS

Objeto de Gasto

0 SERVICIOS PERSONALES
001 Personal Fijo

003 Personal Contingente

011 Sobre Sueldos por Antigiiedad
013 Sobresueldos por Jefaturas
030 Gastos de representacion

050 Décimo Tercer Mes

1 SERVICIOS NO PERSONALES
110 Servicios Varios

120 Impresion y Encuadernacién
141 Viaticos en el pais

142 Viaticos en el Exterior

151 Transporte en el pais

162 Transporte en el Exterior

170 Consultoria

182 Mantenimiento de Equipo

189 Otros Mantenimientos

2 MATERIALES Y SUMINISTROS
201 Alimentacién

211 Acabado Textil

223 Gasolina

220 Lubricantes

231 Impresos

232 Papeleria

233 Textos de Ensefianza

239 Otra papeleria

241 Fertilizantes y Abonos

242 Insecticidas, Fumigantes y otros
243 Pinturas y Productos Quimicos
249 Otros Productos Quimicos

254 Materiales de Plomeria

255 Materiales Eléctricos

273 Materiales y Utiles de Aseo

Trabajo Social

505,160.04
477,033.24
24,526.80
0.00
3,600.00
0.00

0.00

3,300.00

0.00
0.00
800.00
2,000.00
600.00
0.00
0.00
0.00
0.00

2,619.43

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
1,242.54
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00



275
279
280

301
310
320
340
350
370

6

623
663

02.02.02.

02.02.02.

Utiles y Materiales de Oficina
Otros utiles y materiales
Repuestos

MAQUINARIA Y EQUIPO EN GENERAL

Maq. Comunicacién
Equipo de Transporte
Equipo Educacional
Equipo de Oficina
Mobiliario de Oficina
Equipos Varios

TRANSFERENCIA

Becas DE post-Grado

Cuotas a Organismos Internam.

SUBTOTALES
INVERSIONES PUBLICAS
TOTALES

1,695.00
0.00
0.00

3,600.00

0.00
0.00
1,469.00
714.00
1,417.00
0.00

0.00

0.00
0.00

514,679.47
0.00

514,679.47



ANEXO N° 35

INFORMACION DE MATRICULA DE LA ESCUELA DE
TRABAJO SOCIAL



1200

1100

1000

700

8 § &§ 8 8

FACULTAD DE ADMINISTRACION PUBLICA
OFICINA DE ADMISION
COMPORTAMIENTO DE LA FASE Il (INSCRIPCION)

SEGUN SEXO Y CARRERA ANO 2003

RA PUBLICA
mT.SOCIAL
O RINTERNACIONALES
e O A P. ADUANERA
BA. P. POLICIAL
BTOTAL
FEMENINO MASCULINO TOTAL INSCRITOS
ESCUELA FEMENING | MASCULINO TOTAL
INSCRITOS
APUBLICA 221 128 349
TRABAJO SOCIAL 220 8 228
REL.INTERNACI Y
ONALES — 95 35 130
ADUANAS — 107 67 174
A.PUB.POLICIAL 42 183 225
TOTAL 685 421 1106

FUENTE: Oficina de Admision de la Facultad de Administracion Fablica 2007,




FACULTAD DE ADMINISTRACION PUBLICA
OFICINA DE ADMISION
COMPORTAMIENTO DE LA MATRICULA DE PRIMER INGRESO
SEGUN SEXO Y CARRERA ANO 2003

1000 SR —

i
%00 —
i
800
700
600 I!‘A. PUBLICA
M T.SOCIAL
DEJNTERNACDNALES
00 OA P. ADUANERA
RA P. POLICIAL
400 - [ BTOTAL
200
100
l
/] it
FEMENINO MASCULINOC TOTYAL INSCRITOS
ESCUELA FEMENINO [ MASCULINO|  TOTAL
MATRICULADOS
APUBLICA 188 116 304
TRABAJO SOCIAL 184 11 T
REL.INTERNACIONALES — 74 :‘_‘ 310___“_~ - 113 ‘T
ADUANAS . 38 43 81
-1 1 R
A.PUB.POLICIAL 20 110 130
TOTAL - 504 3.9 823
— J

FUENTE: INFORMACICN OBTENIDA DE LA BASE DE DATOS, DE CAPRI, Y'ARCHIVOS DE
LA OFICINA DE ADM!SION DE LA FACULTAD DE ADMINISTRACION PYJBLICA ARO 2003,



ANEXON°6

PROYECTO DE TESIS DE MAESTRIA



UNIVERSIDAD DE PANAMA
VICERRECTORIA DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

Programa de Maestria en: Gerencia del Bienestar Social
Facultad de Administracién Publica

FORMULARIO PARA LA PRESENTACION DE PROYECTOS DE INVESTIGACION CONDUCENTES A
LA TESIS DE GRADO

PROYECTO DE TESIS DE MAESTRIA.

1. Titulo del Proyecto: Propuesta Técnica para la Gerencia del Nuevo Plan de Estudio dela
Licenciatura en Trabajo Social.

2. Codigo

3. Nombre del Estudiante: Nixa Delgado de Tirado
Teléfonos: 213-0769 (oficina); 229-2292 (residencia)

4. Especialidad: Trabajo Social

5. Duracion: 12 meses.

6. Fecha de Inicio y Terminacion: Julio de 2,003 a Julio de 2,004

7. Unidad Ejecutora del Proyecto: Maestria en Gerencia del Bienestar Social

8. Resumen Breve:

El esfuerzo y costo (personal/horas) requiere como compromiso que el plan
modificado sea administrado con una alta capacidad gerencial que permita al menos el
cumplimiento de los objetivos de formacion propuestos y que llene las expectativas y
necesidades del contexto social en que esta inserfo. Hasta ahora, no observamos que la
escuela y departamento de Trabajo Social, estén tomando las provisiones que demanda
esta gran responsabilidad asumida con la aprobacion de la nueva propuesta curricular.



Evaluar la situacion administrativa/gerencial de estas unidades y presentar una
propuesta coherente que pueda ser considerada para superar las limitaciones
observadas, justifican la intencion propuesta con este trabajo.

9. Descripcion del Proyecto

El proyecto pretende establecer las bases y condiciones para la administracion e implementacion
del nuevo plan de estudio de la carrera de Trabajo social, de tal forma que se puedan lograr los
objetivos del mismo en funcién de poder ofertar a la sociedad panameiia, trabajadores sociales con
una formacion teérica metodologica y técnica de mayor calidad, y actualizada de acuerdo a los
complejos problemas sociales que enfrentan las grandes mayorias de la poblacion panameia y a los
nuevos paradigmas sociales, economicos, culturales y politicos del mundo globalizado de hoy.

Se trata de una propuesta para la implementacion del plan de estudio modificado de la carrera de
Trabajo Social, que le de viabilidad técnica a una serie de actividades que consideramos fundamentales
para ello. Aspectos medulares lo constituyen la necesidad de un sistema de informacion, un programa de
actualizacion docente y un programa de control y seguimiento a la practica pre profesional, que permita el
desarrollo de la nueva formacion que oferta la escuela de Trabajo Social de la Universidad de Panama,
para que la carrera mantenga vigencia académica, actualidad técnica y social, y competitividad
profesional.

a. Introduccion:

De acuerdo al diagnéstico realizado por la Comision de Plan de Estudios de la escuela de Trabajo
Social (1996), y a un FODA realizado en el Departamento de Trabajo Social en el afio 1999, la forma de
implementacion del Plan de Estudio para la formacion de Trabajadores Sociales en Panama presentaba
como debilidades fundamentales:

Carencia de una administracion adecuada que garantice los objetivos de formacion propuestos.

Ejm.: falta de procedimientos sistematicos de seguimiento curricular especialmente en las materias

basicas o de apoyo y en las culturales.



- Falta de control y coordinacion efectiva de la practica pre-profesional, tanto a nivel interno de la
escuela, como externamente, con los diversos centros de practica.

- Limitada coordinacion horizontal y vertical entre los diferentes cursos y programas de asignaturas,
que articule efectiva y permanentemente, con criterio de visién profesional los objetivos de
formacion, enfrentando colectivamente los problemas que se presenten.

Poco espacio de intercambio académico/cientifico entre las docentes de la especialidad.
- El recurso docente no se utiliza a plenitud de acuerdo a formacion, especialidades y
expenencia.
Carencia de un sistema de actualizacion docente, que pemmita el fortalecimiento teérco,
metodologico y técnico, en funcion de los intereses institucionales del compromiso con la
formacion que se oferta.
Limitada relacion con el contexto profesional nacional e internacional.

- Limitado desarrollo de investigaciones sociales, que fortalezcan, sustenten y permitan el desarrolio
de la propuesta curricular contenida en el nuevo plan de estudio
Limitado cumplimiento del proceso de ingreso y de seguimiento de los estudiantes, con escasa
informacion sobre su evolucién a lo largo de la carrera.

Muchos de estos problemas, son producto de una dinamica de desgaste, falta de confianza, y liderazgo,

sobre todo en la direccion y /o conduccion tanto de la escuela, como del departamento, que ain con la

vision del nuevo plan de estudio, si no se superan, llevaran a este esfuerzo colectivo, a caer en una
mecanica rufinaria y de improvisacion, muy lejos de los objetivos que llevaron a su concrecion.

Es fundamental entonces, promover el establecimiento de una dinamica de conjunto, sobre la base de I

identidad profesional, que con una vision de compromiso, establezca las pautas hacia el cumplimiento de



las responsabilidades asumidas con la aprobacion del nuevo plan de desarrolio curricular. La propuesta
que presentamos tiene ese fin inico.
b. Hipotesis de Trabajo:

La Escuela y Departamento de Trabajo Social mantienen en la actualidad, en que se inicia su
ejecucion, las limitaciones basicas de administracioén encontradas en el Diagnéstico efectuado en
1996, por la Comision de Plan de estudio de la Escuela, lo que dificulta la posibilidad de
implementacién del mismo.

Premisa:
El nuevo plan de estudio de la carrera de Trabajo social, podra implementarse eficazmente y lograr los

objetivos de formacion propuestos, solo en la medida en que sea bien administrado y se superen las
debilidades fundamentales antes sefialadas. Para ello proponemos:

¢. Objetivos:

e Elaborar una propuesta para la administracion del plan de estudio de la carrera de Trabajo Social
que propenda a un desarrollo curricular coherente y sistematico, en funcion de los objetvos de
formacion propuestos.

e Presentar una guia que permita optimizar el aprovechamiento del recurso humano del
Departamento de Trabajo Social de la Universidad de Panama.

e Proponer alternativas para ampliar la relacion con el contexto profesional de Trabajadores Sociales

a nivel nacional e internacional.

d. Descripcion y Cronograma de Actividades:

El trabajo se realizara durante los proximos doce meses, a partir de la revision de la literatura, le
consolidacion del marco tedrico, consultas, entrevistas con colegas del departamento, para ir estructurando
a partir de las herramientas técnicas apropiadas y vistas a través de los cursos: Técnicas de Planificacion
Estratégica en Gerencia del Bienestar Social, El Proceso Administrativo: Teoria, Enfoques y Problemas;



Sistemas de Informacion para la Gerencia Social, y Actividades Programadas de Gerencia del Bienestar
Social, la propuesta que pretendemos consolidar y ofrecer como aporte a la Escuela de Trabajo Social de
la Universidad de Panama.

Cronograma de Actividades:
Actividades Julio/Agosto  Sept/Octubre NoviEnero Feb/Abril Mayo/Junio Julio
2,003 2,003 03/04 2,004 2,004 2,004

Revision Bibliografical  xxx
Marco Tedrico

Seleccién de Muestra YO0X
Elaboracion de Entrevista 000X

Proceso de Recopilacion XXXX
de Datos

Analisis de Contenido X00KX
Proceso de Andlisis de Datos XXX

Elaboracion de Informe de XXXX
Investigacion (Borrador)

Revisién/Elaboracion de XXXX
informe Final

e. Literatura Consultada:

Aguirre, Alfredo y ofros(as). ADMINISTRACION DE ORGANIZACIONES. Espaiia: Editorial Piramide,
1996.

Byers, Lloyd. Administraciéon de Recursos Humanos. México, 1987.

Burch John y Gary Grudnitsky. DISENO DE SISTEMAS DE INFORMACION. México: Editorial Limusa.
S.A., 1992. 985 pags.



Cooper, Robert y Ayman Sawaf. LA INTELIGENCIA EMOCIONAL APLICADA AL LIDERAZGO EN LAS
ORGANIZACIONES. Traduccion de Jorge Cardenas Nannetti, Colombia: Editorial Norma S.A., 1998. 307

pags.

Departamento de Trabajo Social, Universidad de Panama.
o 'DIAGNOSTICO DE LA CARRERA DE TRABAJO SOCIAL. Panama, 1996.
e MODIFICACION DEL PLAN DE ESTUDIO DE LA CARRERA DE TRABAJO SOCIAL.
Panama: Universidad de Panama, 2,001.

Drucker, Peter. LA ADMINISTRACION. LA ORGANIZACION BASADA EN LA INFORMACION, LA
ECONOMIA, LA SOCIEDAD. Colombia: Editorial Norma, 1996.

Facultad de Administracion Publica- Universidad de Panama. ORGANIZACION DEL DEPARTAMENTO
DE TRABAJO SOCIAL, DE LA ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL Y DEL CENTBO DE INVESTIGACION
SOCIAL Y ASISTENCIA TECNICA DE LA FACULTAD DE ADMINISTRACION PUBLICA. Panama, 1993.

Goodstein, Leonard D., y otros. PLANEACION ESTRATEGICA APLICADA. Bogota: Editorial McGraw
Hill, 1999. 442 pags.

Hernandez Sampieri, Roberto y otros. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION. México McGraw Hill,
1999. 501 pags.

Murdick Robert G. y John C. Murson. SISTEMA DE INFORMACION ADMINISTRATIVA. México: Prentice-
Hall Hispanoamericana, S. A., 1988. 772 pags.

Shark, John y Vijay Govindarajan. GERENCIA EST! RATEGICA DE COSTOS. Colombia: Editorial Norma,
1995.

10. Financiamiento:

o Eltrabajo se realizara con recursos propios. Desde el punto de vista técnico se trabajara en base
a la formacién profesional de la investigadora, con el apoyo y orientacion de la profesora asesora.

e Equipo de computo: procesador de palabras, Internet

11. Presupuesto:

a) Materiales: Estuche de tinta paraimpresora, pago de luz/pago Internet(proporcional), papel,

03 0 TS T OO PTYPPP U OPRN B/. 100.00
b) Otros Gastos (Combustible, libros, copias, efc)........c..cccoeveivinninn B/. 250.00
c) Presentacion Final, Matricula.............ccovviniieninni B/. 150.00

0 11 O POV RSO Bl. 500.00



1&. NiA4 Uelyauu ue Hilauw reilid. 1 Ue JUlV Ue 4,VV0.

6-41-417

13. Firma de los Miembros de la Comision de Tesis: Fecha:

14. Firma del Coordinador: Fecha:

15. Firma del Director de Postgrado de la Vicerrectoria de Investigacion y Postgrado.




