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Resumen

El medio cada vez més dindmico y competitivo, organizaciones publicas y privadas, requieren
personal mas capacitado para alcanzar objetivos y contribuir al desarrollo social y econémico de la
region. Dentro de este contexto, las universidades deben enfocarse a formar profesionistas capaces
de enfrentar los retos del mundo actual. Mas que conocimientos tedricos, los estudiantes de
conocimientos practicos que se consoliden en competencias que satisfagan los requerimientos del
mundo laboral en que habran de insertarse. Un estudio con estudiantes en el 5°. Afio de licenciado
en derecho sobre el nivel de competencias adquiridas durante su paso por la universidad puso en
evidencia la necesidad de fortalecer los procesos de ensefianza aprendizaje. Por lo anterior, se
considera que el aprendizaje organizacional puede constituir un factor coadyuvante, nuestro
objetivo proponer un modelo apoyado en el aprendizaje organizacional para el desarrollo y
fortalecimiento de competencias en estudiantes universitarios.

Palabras clave: aprendizaje, conocimiento, transferencia, universidad

Abstract

The media increasingly dynamic and competitive, public and private organizations, require more
trained personnel to achieve objectives and contribute to social and economic development of the
region. Within this context, universities should focus on training professionals able to face the
challenges of today's world. More than theoretical knowledge, practical skills students are
consolidated in competitions that meet the requirements of the working world to be inserted. A
study of students in the 5th. Year law degree on the level of skills acquired during their time at
university highlighted the need to strengthen the teaching and learning processes. Therefore, it is
considered that organizational learning may be a contributing factor, we aim to propose a model
supported organizational learning to the development and strengthening of skills in college students.

Keywords: learning, knowledge, transfer, university

"#*Universidad Michoacana de San Nicolds de Hidalgo-Centro de Investigaciones Juridicas y
Sociales, Facultad de Derecho
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Ideas Introductorias.

El siglo XX trajo consigo grandes avances para la humanidad, el siglo XXI est4d inmerso, en medio
de un entorno cada vez mas dindmico y competitivo. El desarrollo tecnolégico, industrial, en
materia de comunicaciones y la globalizacién son sdlo algunas de las caracteristicas que imperaron;
sin embargo, en la década de los noventa se apunté con fuerza hacia un elemento que se ha
denominado la nueva era o sociedad del conocimiento. Es un deber de las instituciones de
Educacion Superior proporcionar a sus estudiantes los conocimientos tanto tedricos como practicos
que requieran en su vida profesional que se transforme en competencias y estén preparados a

responder a las demandas del entorno laboral.

Peter Drucker (1996) afirma que los conocimientos son el recurso primario para los individuos y
para la economia en general: tierra, trabajo y capital —tradicionales factores de la produccion
economista- no desaparecen, pero pasan a segundo plano. Se pueden obtener y conseguir
facilmente, siempre que haya conocimientos especializados. Pero al mismo tiempo los
conocimientos especializados no producen nada por si mismos. S6lo pueden volverse productivos
cuando se integran en una tarea. Esa es la razon por la cual la sociedad del conocimiento es también
una sociedad de organizaciones: el propésito y la funcién de toda organizacién, sea o no de
negocios, es la integracién de conocimientos especializados en una tarea comun. Especificamente,

toda administracion tiene que partir de tres pricticas sisteméticas:

@

« La mejora continua de todo lo que hace.
. o
« Aprender a explotar sus conocimientos.

% Aprender a innovar como un proceso sistematico.

Es dentro de este contexto que las Universidades deben enfocarse en formar profesionistas capaces
de enfrentar los retos del mundo actual. Mas que conocimientos tedricos, nuestros alumnos
necesitan en la actualidad de conocimientos pricticos que se consoliden en competencias que

satisfagan los requerimientos del mundo laboral en que habran de insertarse.

Nuestro estudio se realizé con estudiantes del Quinto Afio de la licenciatura en derecho, en la
Facultad de Derecho y Ciencias Sociales de la Universidad Michoacana de San Nicolas de Hidalgo,
sobre el nivel de competencias adquiridas durante su paso por las aulas universitarias, poniéndose

en evidencia la necesidad de fortalecer los procesos de ensefianza aprendizaje.

La encuesta aplicada a 50 alumnos nos permitié evaluar la percepcién en los alumnos sobre el

grado en que su formacion académica ha fortalecido o desarrollado competencias que consideraran
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basicas en el ejercicio de su futura profesion; trabajamos en la revisién de literatura para la

construccion del marco tedrico.
El resultado de nuestro trabajo lo dividimos en cuatro apartados:

¢ En el primero, se incluyen los aspectos que se consideran relevantes en la revisién
tedrica sobre conocimiento, competencias y aprendizaje organizacional;

* En el segundo, se hace referencia a la metodologia empleada en la investigacion de
campo;

¢ En el tercero, se muestran los resultados sobre la percepcion de los estudiantes
encuestados sobre el grado en que su formaciéon académica ha fortalecido o
desarrollado competencias que considerardn basicas en el ejercicio de su futura
profesion.

% En el cuarto, se presenta como propuesta un modelo eclético de aprendizaje

organizacional, encaminado a incrementar los conocimientos tedricos y fortalecer

las competencias.

El resultado nos permite ofrecer un diagndstico presente en la muestra estudiada, que nos servird
para estudios posteriores y, la propuesta, pueda apoyar en la toma de decisiones e implementacién
de acciones encaminadas a desarrollar y fortalecer el conocimiento y competencias que conduzcan
al estudiante a mayores niveles de desarrollo y competitividad. Y sean las Universidades las

gestoras al interior de la institucién educativa coadyuvantes en el aprendizaje organizacional.

Marco Teorico.

La gestion del conocimiento es una coleccién de procesos que rigen la creacion, difusion,
utilizacion y almacenamiento del conocimiento. La gestion del conocimiento nace del
reconocimiento de la importancia que tiene el conocimiento en la organizacion. Por lo cual surge la

necesidad de crearlo, emplearlo, compartirlo y utilizarlo de manera eficaz.
I1.1. El Conocimiento.

Existe una serie de conceptos aparentemente similares que dificultan el entendimiento de este
término, para efectos de esta investigacién y que tiene pertinencia para el dmbito universitario,

veamos los siguientes:
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Lopez (2004), conocimiento no es lo mismo que datos, ni lo mismo que informacién. El
conocimiento es un paso adelante. Es identificar, estructurar y sobre todo utilizar la informacién
para obtener un resultado. Requiere aplicar la intuicion y la sabiduria, propios de la persona, a la

informacion.

Quintanilla (2003), conocimiento equivale a la informacién que los seres humanos somos capaces
de elaborar mediante nuestros pensamientos, es informacién elaborada mediante procesos de

aprendizaje y solucién de problemas.

Nonaka y Tekeuchi (1999), distinguen dos tipos de conocimiento: explicito y tacito. Explicito, es el
saber codificado y compartido; definido como el conocimiento objetivo y racional que puede ser
expresado con palabras, nimeros, formulas, etcétera. Tdcito, es el conformado por los saberes
dificiles de codificar y transmitir al resto de la organizacién, tal como las actitudes, las habilidades
personales, experiencias, ideales o valores de sus miembros; aquel que una persona, comunidad,
organizaciéon o pais tiene incorporado en su mente, en su cultura y es dificil de explicar. Es
necesario explicar que este conocimiento puede estar compuesto de ideas, experiencias, destrezas,
habilidades, costumbres, valores, historia, creencias, conocimiento del contexto o ecoldgico,
conocimiento como destreza cognitiva que permite al individuo acceder a otro mds complejo o

resolver problemas nuevos.

Davenport y Prusak (1998), definen el conocimiento como una mezcla fluida que se genera en la
organizacion producto de la experiencia, valores, informacién del contexto, que crea un marco de
referencia para la evaluacion y la incorporacién de nuevas experiencias e informacion. Sefialan que
el conocimiento se origina en la mente de las personas y que una vez que lo adquieren se les

denomina conocedores.

Probst, G., et al (2001), afirman que el conocimiento es todo cimulo de aprendizaje y habilidades
que los individuos utilizan para solucionar problemas. Vinculan el conocimiento con las personas y

sefialan que no es reproducible en los sistemas de informacion.

Para lograr una mejor comprensién del significado del término conocimiento es necesario

hacer referencia a otros dos conceptos que llegan a generar confusién: datos e informacion.

Para Hellriegel, et al (2002), los datos son hechos y cifras y la informacién se da al transformar los

datos para que sean significativos y ttiles.
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En Probst, et al (2001), la informacion se genera a través de la organizacion de datos en un contexto
particular y cuando se intercambia informacién y es posible utilizarla en un campo de actividad
especifico, estamos en presencia de conocimiento. Hay que resaltar que el conocimiento depende

totalmente de la capacidad de las personas.

Vivimos permanentemente bombardeados por informes sobre la importancia del conocimiento y la
informacién para obtener ventajas en un mundo globalizado. Podriamos escribir muchas hojas
tratando de definir la palabra conocimiento, pero solo daremos breves ideas sobre el significado de

las palabras datos, informacion y conocimiento.

7

¢ Datos: son hechos. Medidas u observaciones, que pueden presentarse —0 no- en un
contexto dado. Datos sin contexto son 14, 23, 32, 50. Los mismos datos, ahora con
contexto, podrian representar el peso en kilogramos de Sophia, Manuel, Alex y
Gaby, respectivamente. La validez y la efectividad de los datos vienen
determinados principalmente por su exactitud.

s Informacioén: son los datos organizados de cierta manera, de forma tal que sean de
utilidad y relevancia para quien tiene que resolver un problema de decisién. El
criterio clave para evaluar la informacion es su utilidad.

s Conocimiento: es una combinacioén de instintos, ideas, reglas e informacién que un

decisor aplica para guiar sus acciones y decisiones. El conocimiento es una

interpretacion realizada por la mente, que serd vélida cuando pueda explicar las

interacciones de un problema con su contexto.

De lo anterior, se infieren dos puntos: el primero es que la informacidon es personal; el segundo, que

el conocimiento no es estatico, es mas, debe cambiar cuando cambia el entorno de decision.

En resumen, se puede afirmar que los datos son la unidad minima cuantitativa que resefian hechos o
descripciones y que sirven de base para construir informacidn; que la agrupacién y ordenamiento de
los datos genera informacion y que, finalmente, la interpretacion y la bisqueda de relaciones entre

ellos, nos lleva al conocimiento.
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CONOCIMIENTO

a

ANALISIS E
INTERPRETACION

N

INFORMACION PROCESAMIENTO

DE DATOS

Fuente: elaboracion propia

Recopilar datos, organizarlos e incluso analizarlos, es algo que puede hacer —y en algunos casos,
mejor que los seres humanos-, el software informatico. Ahora bien, al conocimiento, de momento,
no llegan los ordenadores. El conocimiento es un paso adelante. Es identificar, estructurar y sobre
todo utilizar la informacién para obtener un resultado. Requiere aplicar la intuicién y la sabiduria,
propios de la persona. La capacidad de interpretar esos datos es lo que provoca que la informacién
se convierta en conocimiento Ldpez (2004). Es por ello, que alcanzar el conocimiento debe ser la

preocupacién fundamental de docentes y alumnos en el 4dmbito universitario.
I1.2. Las competencias.

El egresado de las universidades debe aplicar conocimiento en la bisqueda de solucionar problemas
en las organizaciones en las que se desempefia profesionalmente y no sélo eso, debe ser capaz de
disefar estrategias y desarrollar acciones que conduzcan a mayores niveles de competitividad, no
puede quedarse s6lo con el saber ‘tedrico’, debe transitar al saber ‘practico, porque es
imprescindible que en su paso por las aulas adquiera las competencias que fortalecerd su vida

personal y profesional.

1409



Afirma Tejada (1999) que la competencia se refiere a las funciones, tareas y roles de un profesional
para desarrollar adecuada o idoneamente su puesto de trabajo que son resultado y objeto de un

proceso de capacitacion y cualificacion.

Sefiala Posada (2008) que el concepto més generalizado y aceptado es el de “saber hacer en un
contexto”. El “saber hacer”, lejos de entenderse como “hacer” a secas, requiere de conocimiento
(tedrico, prictico o tedrico-prictico), afectividad, compromiso, cooperacién y cumplimiento, todo

lo cual se expresa en el desempefio.
I1.3. Aprendizaje Organizacional.

Desde hace mas de dos décadas surge en el lenguaje administrativo, el concepto de aprendizaje
organizacional que puede verse como un proceso mediante el cual la organizacion logra que sus
miembros apliquen y comportan sus conocimientos para beneficio de la organizacién con mayor

participacion y aplicando sus conocimientos.

Janson et al (2007) afirman que el aprendizaje organizacional se produce cuando los miembros de
una organizacién cambian sus supuestos y creencias y, a su vez, cambian el rango de su
comportamiento y mejoran su capacidad de actuar. Y es éste dltimo punto que debe preocupar a las
instituciones educativas —Universidades-, que sus egresados posean la capacidad de actuar en

beneficio de la organizacién a la que prestan sus servicios.

Peter Senge (1990) afirma que las organizaciones que aprenden son aquellas donde la gente
expande continuamente su aptitud para crear los resultados que desea, donde se cultivan nuevos y
expansivos patrones de pensamiento, donde la aspiracion colectiva queda en libertad, y donde la
gente continuamente aprende a aprender en conjunto. Ademads, sefiala Senge que una organizacién

abierta al aprendizaje debe manejarse bajo cinco disciplinas:

« Dominio personal. Alude a un nivel muy especial de habilidad que se adquiere
gracias a un aprendizaje constante.

+ Modelos mentales. Supuestos hondamente arraigados que influyen en el modo de
actuar.

+ Construcciéon de una vision compartida. Creacién de una imagen deseada del
futuro.

+ Aprendizaje en equipo. Capacidad de los integrantes de una organizacién para

alcanzar un ‘pensamiento conjunto’.
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« Pensamiento sistémico. Fusién en un cuerpo coherente de teoria y practica,

comprension de que el todo es mayor que las partes.

Crossan et al (1999) afirman que existen tres niveles a través de los cuales se desarrolla el
aprendizaje organizacional: individual, grupal y organizacional, que van ligados con los cuatro
subprocesos que de acuerdo con su teoria integran el proceso de aprendizaje organizacional:
intuicién, interpretacion, integracion e institucionalizacidn; la intuicién y la interpretacién ocurren
en el nivel individual, la interpretacion y la integracién se presentan a nivel grupal, y la integracién
y la institucionalizacién se dan a nivel organizacional. De acuerdo con estos investigadores los
niveles van unidos a la estructura organizacional y constituyen un aspecto fundamental en el estudio

del aprendizaje organizacional.

Angyris y Schon (1978) definen en término generales el aprendizaje organizacional como la

capacidad de una organizacion de detectar y corregir sus errores a través del cambio.

Argyris (2001) manifiesta que el aprendizaje organizacional es una competencia que todas las
organizaciones deben desarrollar y mientras mas eficaces son las organizaciones en el aprendizaje,

mds probabilidades tienen de ser innovadoras.
Metodologia

Con la finalidad de conocer la percepciéon de 50 estudiantes del Quinto Afio de la licenciatura en
Derecho, de la Facultad de Derecho y Ciencias de la Universidad Michoacana de San Nicolds de
Hidalgo sobre el grado en que su formacién académica ha fortalecido o desarrollado algunas
competencias basicas en su profesion, se aplicé una encuesta durante los meses de abril y mayo de

2013.

El planteamiento del problema fue en la Facultad de Derecho y Ciencias Sociales de la Universidad

Michoacana de San Nicolds de Hidalgo se requiere fortalece las competencias de sus estudiantes.

El objetivo general de la investigaciéon fue proponer técnicas de aprendizaje organizacional que
coadyuven a desarrollar y fortalecer competencias en los futuros profesionales del derecho y de
manera especifica contribuir con informacién que colabore a la toma de decisiones de autoridades y

docentes.

El tipo de estudio en esta investigacién fue exploratoria, descriptiva y transversal. Con el estudio se

pretendié obtener respuestas a la pregunta de investigacién: ;Qué técnicas de Aprendizaje
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Organizacional pueden aplicar los docentes en la formacién de licenciados en derecho que

fortalezcan sus competencias profesionales?

En la investigacién participaron 50 estudiantes de la licenciatura de derecho del Quinto Afio. La

muestra se integré de la siguiente manera:

Grado Niimero de alumnos | Sexo
5°. 30 masculino
5°. 20 femenino
TOTAL 50

La investigacién partié de la siguiente hipétesis: ;las competencias adquiridas por los alumnos de

la licenciatura en derecho de la facultad de Derecho y Ciencias Sociales de la Universidad

Michoacana de San Nicolds de Hidalgo durante su vida escolar requieren ser fortalecidas?

El instrumento que se tomé como base para este estudio, consistié en un breve cuestionario que

incluy6 dos preguntas. En la primera, se solicito a los alumnos sefialar en qué grado su formacion

ha fortalecido o desarrollado las siguientes competencias:

—_—

Capacidad de andlisis y sintesis

Capacidad de generar nuevas ideas

Capacidad para solucionar problemas

D AT e

—_
o

. Toma de decisiones

—
—

. Planeacion y gestién

—_
[\

. Habilidades de gestion de la informacion

—_
(98]

. Gestidn de proyectos

,_
n

. Liderazgo

—_
9]

. Capacidad para adaptarse en nuevas situaciones

—
)}

. Capacidad de aprender

Comunicacion oral y escrita en su propia lengua

Capacidad para trabajar en equipo interdisciplinario

Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica

Uso critico de las tecnologias de informacién y comunicacién

Capacidad para comunicarse con persona no experta en la materia

Habilidades para trabajar en contexto internacional
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17. Capacidad de critica y autocritica

18. Iniciativa y espiritu emprendedor.

Como segunda pregunta se planted: ;podrias mencionar alguna competencia que consideres debe

ser visualizada dentro de tu formacion que no hayas recibido?

La escala utilizada para evaluar fue:

0 malo 1 regular 2 bueno 3 muy bueno 4 excelente

Resultados

Los resultados de la investigacién permitieron confirmar la hipdtesis como puede apreciarse en la

tabla ndmero 1 que corresponde a los promedios de las respuestas de la primera pregunta.

Tabla 1. Promedios obtenidos en la evaluacion de competencias.

Competencia Media Competencia Media
1.- Trabajo en equipo 10.- Toma de decisiones
interdisciplinario 242 2.69
2.- Andlisis y sintesis 2.58 11.- Planeacién y gestiéon 2.45
3.- Aplicacién de conocimiento en la | 2.52 12.- Gestidn de informacion 2.37
préctica
4.- Generacién de nuevas ideas 2.58 13.- Gestidn de proyectos 2.48
5.- Uso critico de TIC 242 14.- Liderazgo 2.58
6.- Comunicacion oral y escrita 2.54 15.- Adaptacién a nuevas situaciones | 2.80
7.- Solucién de problemas 2.66 16.- Capacidad de aprender 3.17
8.- Comunicacién con personas no 17.- Capacidad de critica 'y
expertas en la materia 2.55 autocritica 2.88
9.- Trabajo en contexto internacional 1.92 18.- Iniciativa y espiritu emprendedor | 2.86

Considerando que la escala iba de CERO para la opcidén malo hasta 4 para excelente, los resultados
muestran que se requiere un fuerte trabajo para fortalecer las competencias evaluadas, ya que s6lo

la capacidad de aprender obtuvo un promedio superior a 3 (3.17) y la capacidad de critica y

1413




autocritica, asi como la iniciativa y espiritu emprendedor fueron las que mas se acercaron a 3 (2.88
y 2.86, respectivamente) seguida por la adaptacion a nuevas situaciones (2.80) y toma de decisiones
(2.69). Por otra parte las competencias con menor promedio en la evaluacién son la de trabajo en
contexto internacional (1.92) seguidas por dos competencias basicas trabajo en equipo y uso critico

de las TIC, ambas evaluadas con promedio de (2.42).

Las respuestas a la Segunda pregunta: ;Podrias mencionar alguna competencia que consideres
debe ser visualizada dentro de la formacion profesional y que no hayas recibido? Se muestra en la

siguiente tabla:

Tabla 2. Competencia a desarrollar en los alumnos

Competencia Frecuencia
Establecimiento de metas y toma de decisiones 2
Confianza al exponer y en uno mismo, facilidad para hablar 3
Ir al campo laboral, practica y seguimiento 3
Generar fuentes de empleo 2
Trabajar en equipo 3
Vinculacién con empresas 1
Creatividad 1
Area de produccién para mejorar la calidad 1
Gramatica. Diccién, redaccién y vocabulario 2
Reingeneria 1
investigacién 1

Los resultados de la tabla anterior muestran la preocupacion de los estudiantes encuestados por
poseer o reforzar competencias tanto de orden personal como profesional. En el primer grupo
resalta la necesidad de fortalecer la confianza en si mismos, la facilidad para hablar y la creatividad

y, en el segundo grupo, trabajar en equipo y vincular sus conocimientos tedricos con la préctica.
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Propuesta

Basados en los resultados de la investigacion y en la revision bibliografica se hace la propuesta del
modelo que consideramos puede contribuir a una mejor transferencia de los conocimientos a los

alumnos.

Formacion académica y competencias profesionales

Teoria Practica

NS

Formacion Académica

Competencias

Innovacién y

rofesionales e .
Aprendizaje Organizacional P competitividad

y personales

7

Fuente: Senge (1990), Argyris y Schon (1978), Janson et al (2007), Hellriegel et al (2002).

La figura anterior resume la propuesta aqui presentada: Una buena formacion Académica sostenida
en conocimientos teoricos, prdcticos y técnicas de aprendizaje organizacional redundard en indices

mayores de innovacion y competitividad.

El presente modelo intenta responder a las necesidades de los estudiantes como el trabajo en
equipo y el dominio personal. La vision holistica de Senge (1990), el aprendizaje a través de la
correccion de errores propuesto por Argyris y Schon (1978), el cambio de supuestos sugerido por
Janson et al (2007) confluyen para generar o fortalecer las competencias que constituyen una sélida

base para el desempefio laboral de un licenciado en derecho.

Tomando como base el modelo propuesto se disefio la tabla 3 que sugiere técnicas de aprendizaje
organizacional (AQO), acciones a desarrollar y sefiala algunas competencias que de acuerdo a
Hellriegel et al (2007) deben poseer los profesionales en general, y que se pueden aplicar a los

estudiantes de derecho.
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Tabla 3. Propuesta de técnicas de aprendizaje organizacional para fortalecer competencias

Técnicas de A.O.

Acciones a desarrollar*

Competencia que se fortalece

Dominio personal

Exposiciones individuales de temas por

los alumnos, debates, criticas

Comunicacion

Planeacion

Manejo de personal

Modelos mentales

Construccién de mapas mentales sobre

temas de la clase

Comunicacion

Accibn estratégica

Visién compartida

Revisién de visién y misién de diversas
organizaciones nacionales e
internacionales, asi como definicién de
una visiéon compartida por todos los

alumnos integrantes del grupo

Planeacién
Accibn estratégica
Trabajo en equipo

comunicacion

Realizaciéon de dindmicas, trabajos en

Planeacion

equipo, andlisis de aplicacién de | Accién estratégica
Aprendizaje en | estrategias  relacionadas  con  las | Trabajo en equipo
equipo asignaturas comunicacion

Andlisis de problemdticas en las | Planeacion

organizaciones, analizando las d4reas | Accidn estratégica
Pensamiento involucradas y la recuperacion a nivel de | Trabajo en equipo
sistémico toda la organizacion Comunicacion

Revision de casos a nivel personal y

organizacional en donde la adopcién de

medidas correctivas o innovaciones ha
Correccién de | llevado a mayores niveles de eficiencia, | Planeacion
errores y apertura al | analizando la problemdtica bajo un | Accién estratégica
cambio enfoque sistémico comunicacion

Discusién de temas y casos précticos con | Planeacion
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intercambio de ideas que permitan a los | Accién estratégica
Cambio de supuestos | alumnos flexibilidad en la forma de | Trabajo en equipo

y creencias resolver problemas comunicacioén

*Las acciones propuestas son

para llevarse a cabo por los

alumnos bajo la direccion del

docente

Las técnicas y acciones que se proponen son sélo algunas de las muchas opciones que se pueden
realizar para fortalecer competencias dentro del aula, es recomendable hacer uso del conocimiento
y experiencia que cada docente posee y en la medida de lo posible buscar un acercamiento directo
de los alumnos con organizaciones que trabajen en equipo, asi como asistir a conferencias,

congresos y eventos académicos.
Conclusiones y recomendaciones.

La necesidad de alcanzar mayores niveles de desarrollo social y econdmico en nuestro pais,
imprime un fuerte compromiso a las universidades, formar profesionistas competentes que
respondan a las demandas sociales y laborales. Por ello es necesario buscar y aplicar herramientas y

mecanismos que fortalezcan la transmisién del conocimiento.

De acuerdo a los resultados de la encuesta, es necesario fortalecer las competencias profesionales,
es menester desarrollar acciones encaminadas a fortalecer el trabajo en contexto internacional, el
trabajo en equipo y uso critico de las TIC que fueron las competencias en que los estudiantes se
sienten menos preparados sin omitir todas las demds que un profesional del derecho requiere en los

tiempos actuales.

Es necesario infundir en docentes y alumnos la conciencia de que en cada clase se presenta la
oportunidad de reforzar tantos conocimientos tedricos que redundardn en beneficio del futuro

profesionista y de las organizaciones en las que se desarrolle profesionalmente.

Las técnicas inherentes al aprendizaje organizacional pueden aplicarse en las instituciones
universitarias, fomentando mayor participacion de los alumnos y compromiso e involucramiento

por parte de los docentes.
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Es importante reforzar el pensamiento sistémico que se resume en analizar el comportamiento de las
partes para comprender el funcionamiento del todo, enfoque totalmente aplicable a las
organizaciones, también es necesario fomentar el trabajo en equipo ya que tradicionalmente somos

un pafs acostumbrado a trabajar en forma individual.

Dentro de las instituciones educativas —Universidades-, autoridades, docentes y alumnos deben
involucrarse en la tarea de fortalecer los conocimientos y competencias de estos dltimos asumiendo

apertura al cambio y nuevos paradigmas.

El reto esta ahi, las nuevas teorias juridicas no solo deben quedar consignadas en libros y revistas,
lo idéneo es que en las Universidades se apliquen las nuevas teorias que cientificos e investigadores

desarrollan en el dia a dia.
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