ESTRATEGIAS DE FORMACION DOCENTE PARA EL DESARROLLO
PROFESIONAL DEL TALENTO HUMANO DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES DE LA UNIVERSIDAD DE

CARABOBO, CAMPUS LA MORITA



UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION COMERCIAL
Y CONTADURIA PUBLICA
CAMPUS LA MORITA

ESTRATEGIAS DE FORMACION DOCENTE PARA EL DESARROLLO
PROFESIONAL DEL TALENTO HUMANO DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES DE LA UNIVERSIDAD DE
CARABOBO, CAMPUS LA MORITA

Autor: Hilda Bricefio

La Morita, Noviembre de 2013



Dedicatoria

A la actividad docente universitaria que me ha brindado grandes satisfacciones e
inmensurable vivencias que dignifican cada dia la labor de transmitir y adquirir
conocimiento, de fortalecer mi conviccion de contribuir en la formacion de
excelsos profesionales.

Hilda



AGRADECIMIENTO

A Dios todopoderoso, misterio profundo de fuerza infinita que impulsa mi diario trajinar, alienta

mis aspiraciones y guia mis pasos.

A mi Familia, génesis de vida, amor, valor y fortaleza.

A mi hermana Ana, valerosa e incansable, ejemplo de tenacidad y optimismo aiin ante la

adversidad.

A mi Alma Mater, Universidad de Carabobo la casa que vence la sombra. Semillero de futuro,
eponimo de libertad, esperanza y de fe. Gracias, muchas, muchas gracias, por abrir sus puertasy

permitirme el jiibilo de ser docente.

A los Profesores: Adriana Lugo, Wilfredo Camacaro, Venus Guevara, Belén Tovar, Maria
Esperanza Méndez, por su ayuda y apoyo constante para impulsarme a culminar este trabajo.

Gracias por su aporte.

A los que hicieron posible este logro, apoydndome.

A todos mil gracias



INDICE GENERAL

Dedicatoria
Agradecimientos
Resumen
Lista de cuadros
Lista de tablas
Lista de gréficos
Listadefiguras
Introduccion
CAPITULO |
EL PROBLEMA
El problema
Formulacion
Objetivos de lainvestigacion
Justificacién de lainvestigacion
CAPITULO I
MARCO TEORICO
Antecedentes de lainvestigacion
Bases teoricas
Formacion docente

Capacitacion y Desarrollo Profesional

pp

Vi
Xii
Xiii
Xiv
XV

16

18
18
25
26

26

28
28
36
38

43

viii



Planes de Carrera
Talento Humano
Estrategias

La Tecnologia de la informacién y comunicacion en la
formacion del Talento docente Universitario

Bases Legaes

Operacionalizacion de las variables.

CAPITULO 11
MARCO METODOLOGICO
Tipo de investigacion
Disefio de lainvestigacion
Poblacién y muestra
Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Métodos de Investigacion
Estrategias de Investigacion
Validez y confiabilidad de los instrumento.
Fases de lainvestigacion.

CAPITULO IV

ANALISISDE LOSDATOS
Andlisis descriptivo de los resultados

Andlisis cuditativo

51

57

59

61
66

68
68
69
70

72

73

75

78

81

83

97



Andlisis estratégico
CAPITULOV
LA PROPUESTA
Presentacion
Justificacion
Fundamentacion tedrica
Objetivos de la Propuesta
Estructura de la propuesta
Fase de formulacion
Desarrollo de la Estrategia
1-Fase |. Acciones Pedagdgicas
2-Fase 1. Programas de Capacitacion
3-Fase I11. Redes de Comunicacion
4- Fase | V. Formacion Especializada

Administracion de la propuesta
Factibilidad de la propuesta
CAPITULO VI. CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

BIBLIOGRAFIA

108

111

111

113

115

116

116

118

121

122

124

127

128

129
130
131

138



ANEXQOS

1-Instrumento de recoleccién de datos

2-Cartade validacion

3- Confiabilidad

145

146

153

166

Xi



ESTRATEGIAS DE FORMACION DOCENTE PARA EL DESARROLLO
PROFESIONAL DEL TALENTO HUMANO DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES DE LA UNIVERSIDAD DE
CARABOBO, CAMPUSLA MORITA

AUTORA: Bricefio, Hilda
FECHA: Noviembre, 2013

RESUMEN

La investigacion realizada, aborda los fundamentos tedricos relativos al desarrollo
profesional del talento humano con el objeto de disefiar estrategias de formacion que
contribuyan a la profesionalizacion de los docentes de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo, Campus La Morita. Para ello,
el trabajo se cimentd con bases tedricas referidas a Formacion Docente y Desarrollo
Profesional, Talento Humano, Estrategias. En este sentido, la investigacion se
circunscribe en un proyecto factible, fundamentada en un estudio de campo, de tipo
descriptiva, apoyada en una revision documental. La poblacion quedd conformada
por 29 docentes de la FaCES y una muestra 21 docentes del total de la poblacién. El
instrumento de recoleccion de datos esta constituido por un cuestionario, el cual fue
validado por juicio de expertos y una entrevista aplicada a cuatro (04) informantes
clave. Los datos fueron analizados en forma cuantitativa y cualitativa. Como
conclusion se obtuvo que son los docentes quienes formulan sus planes de carrera 'y
esta relacionada estrechamente con su necesidad de crecimiento personal.

Se recomienda a la FaCES aplicar la propuesta disefiada como una préctica
administrativa y estrategias laborales para impulsar el conocimiento interactivo,
impartir entrenamiento y favorecer el aprendizaje continuo.

Palabras Clave: Formacién Docente y Desarrollo Profesional, Talento Humano,
Estrategias

Vi



STRATEGIES ON TEACHER TRAINING FOR THE PROFESSIONAL
DEVELOPMENT OF THE HUMAN TALENT IN THE FACULTY OF
SOCIAL AND ECONOMIC SCIENCES OF THE UNIVERSITY OF
CARABOBO, “LA MORITA” CAMPUS

AUTHOR: Bricefio, Hilda
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ABSTRACT

The research addresses the theoretical fundaments relatives to the professional
development of the human talent in order of designing training strategies that
contribute with the professionalization of teachers of the Faculty of Social and
Economic Sciences of the University of Carabobo, “La Morita” Campus. For that, the
work was cemented with theoretical foundations referred to Professional
Development and Teacher Training, Human Talent, Strategies. In this sense, the
research is limited in a Feasible Project, based in a field study, of descriptive nature,
supported in a review documentary. The population was made up of 29 teachers of
the FaCES, and a sample of 21 teachers of the total population. The data harvesting
instrument is made by a questionnaire, which was validated by a judgment of experts
and an interview applied to four (04) key informants. The data was analyzed
quantitatively and qualitatively. In conclusion, it was obtained that it was the teachers
who formulated their career plans and is related closely with their need for personal
growth. It is recommended to the FaCES to apply the designed proposal as an
administrative practice and work strategies to boost the interactive knowledge,
provide training and encourage the continuous learning.

Key Words: Teacher training and professional development, human talent,
strategies.
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INTRODUCCION

Desde |a perspectiva personal como docente universitario, lavision de aprendizaje
se armoniza con € proceso creador de oportunidades de estudio que contribuyan con
el desarrollo profesional, considerando que es una percepcion compartida con otras

personas que estan dentro del ambito de la Educacion Superior.

Converger sobre la temética del desarrollo profesional docente, supone expresar
la configuracion cognoscitiva de la formacion docente en el marco de un plan de
carrera destinado a promover el perfeccionamiento continuado y concienzudo del
talento humano destinado a desempefio de las actividades previstas en la Ley de
Universidades y que se corresponden con Docencia, Investigacion y Extension. Asi
como su vinculacion socio — econdmica con e entorno, para lo cual hace falta que
los docentes universitarios reciban capacitacion en las areas cientifica, técnica y

académica

La implicacion que conlleva lo expresado anteriormente, es acreditar la
profesionalizacion de la planta docente universitaria, particularmente los que hacen
vida en la Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales de la Universidad de
Carabobo, Campus La Morita (FaCES), con programas formativos de cuarto y quinto
nivel (Especiaizacion, Maestrias, Doctoradosy Post Doctorados), capacitacion con
curso no conducentes a grados académicos, como Diplomados. Todo €llo, con
propésito de optimar y avalar la preparacion académica de su talento humano

docente para el desempefio de sus actividades.

De ali que lainvestigacion tiene como finalidad, disefiar estrategias de formacion
fundamentadas en las exigencias del contexto ingtitucional que demanda
profesionales docentes actualizados tanto en sus areas de conocimiento, como en
&reas afines, que estén comprometidos con la entidad universitaria. Por lo tanto,
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sustentado en Alles, M (2010) y en e Estatuto del Persona Docente y de
Investigacion de la Universidad de Carabobo se formulan estrategias que contribuyan
al desarrollo del talento humano docente de la FaCES. Para ello, se exterioriza en
los capitulos de la investigacion, todos los aspectos relativos a la temética de la

siguiente manera:

Capitulo I: Concerniente a la representacion del trabajo de investigacion donde se
esboza: planteamiento del problema, objetivo general y especificos, justificacion de la

investigacion.

Capitulo I1: Inherente a los estudios previos y basamento tedrico en e cua se
detallan; el marco referencial, los aspectos conceptuales, los antecedentes de la

investigacion, las bases legales y operacionalizacion de variables.

Capitulo 11l: Referente @ marco metodolégico, en e cua se describen los
procedimientos y metodos utilizados para redizar € estudio, revelando metodologia,
tipo y disefio de la investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
andlisis de la informacién, validez y confiabilidad de los instrumentos de recol eccion

de datos, entre otros aspectos.

Capitulo 1V: Se corresponde con la presentacion del andlisis de los datos luego de

aplicar los instrumentos, como base para desarrollar |a propuesta.

Capitulo V: En este capitul o se precisala propuesta con su presentacion, objetivos,

justificacion y estructura de la misma.

Capitulo VI: Relativo a las Conclusiones y Recomendaciones y por ultimo los

anexos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La contextualizacion del talento humano en la actualidad, est4 inmersa en los
desafios que se presentan en una economia caracterizada por € uso intensivo de la
tecnologia de la informacion y la comunicacion, que dinamiza e entorno
organizacional a exponerlo a los complejos escenarios que se materializan a  ritmo
de los avances tecnol dgicos; generando en las organizaciones importantes cambios en
funcién de amoldarse a la dindmica a la que estdn expuestas las estructuras

organizativas.

Es por €ello que, €l ge vinculante de esta realidad, es el conocimiento y la
informacion como elementos transformadores de la cotidianidad organizativa al
ubicarlas en un plano de aprendizaje continuo, que las convierta en 1o que Senge, P
(1992: 22) define como organizaciones inteligentes por cuanto estan forzadas a crear
cada dia su redidad a través de su gente; superando los obstaculos que se les
presenten y generando nuevas oportunidades que les permita consolidarse como

organi zacion.

Siendo asi, el referente temético de la formacion y desarrollo del talento humano
en las organizaciones que aprenden, se ubica en la sociedad del aprendizae y €
conocimiento, en la cual es necesario crear, usar y compartir conocimiento como una
necesidad de la dinamica organizacional para asumir los cambios, flexibilizar las
estructuras, estimular la creacion de redes sociales donde se transmita y difunda el

conocimiento, entre otros aspectos.
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Desde & punto de vista de la formacion y desarrollo del talento humano, se
circunscribe a conocimiento y nuevas tecnologias, sociedades en redes, las ciencias,
entre otros aspectos que representan ejes primordiales de la gestion de talento

humano en |as organizaciones.

Dentro de este orden de ideas, desde la perspectiva organizacional, se insertan
los entes publicos y privados que en la sociedad del conocimiento deben buscar
nuevas formas de reorganizar € trabajoy adaptar sus estructuras, haciéndolas méas
flexibles para que lainformacion fluya y permita adecuarse a los cambios que se
generan como consecuencia de la velocidad de los avances tecnologicos de la

comunicacion e informacion.

Son las argumentaciones expuestas, |as que fomentan nuevas reestructuraciones en
las relaciones humanas que dejan aun lado larigidez para cerrar brechasy aperturar
las fronteras de la conectividad a través de las redes; sustentadas en e conocimiento,
la capacitacion continuay |atecnologia de lainformacion.

En este sentido, Drucker en Nonakay Takeuchi (1999: 5) postula que “...en la
nueva economia el conocimiento no solo es otro recurso, sino el tnico recurso valido
en el presente”, expone que “se ha vuelto @ recurso en vez de ser sOlo un recurso, es
lo que hace que la nueva sociedad sea Unicaen su clase”. En otras palabras, a pesar de
haber transcurrido més de una década desde que se hizo la afirmacion, esta vigente

laimportanciadel conocimiento como el recurso mas valioso de las organizaciones.

De manera que, para referirse a las organizaciones, las diversas tipologias
utilizada por los autores involucran entes publicos y privados, empresas
manufactureras y de servicios, ingtituciones educativas y hospitalarias entre otras

acepciones, para diferenciar lagama existente; las cuales ademés pueden catalogarse
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como sistemas abiertos por la complejidad de las relaciones internas 'y externas que

en ellas se manifiestan, através de los recursos que la conforman.

Dealli que, la organizacién definida por Dévila (2001: 6) se entiende como el ente
social, creado intencionalmente para €l logro de determinados objetivos mediante el
trabajo humano y recursos materiales (tecnologia, equipos, maquinaria, instalaciones
fisicas); razon por la cual en este contexto, es posible ubicar a las universidades
como organizacion de educacion superior, como creacion humana formadora de
profesionales, forjadora de competencias, comprometida con la orientacion vy
administracion del talento humano para cumplir con la capacitacion y el desarrollo

profesional que lavidarequiere.

Por consiguiente, la comprension de la necesaria formacion continua y el
desarrollo del taento humano docente que e€erce labores educativas en las
Universidades, pasa por lo expuesto en e Informe IIPE-UNESCO Sede Regiona
Buenos Aires (2006), en el cual distintos paises de las regiones dan particular
importancia a la capacitacion docente y que aln cuando esta referido a la educacion

basica, es lainterrelacion para un futuro prometedor en el area educativa.

Se desprende del informe que paises como Costa Rica, Puerto Rico, Peru e Italia,
promueven la capacitacion docente continua, actualizacién y perfeccionamiento
profesional, el uso de las herramientas informaticas y de idiomas, asi como la
adquisicion de competencias necesarias para lograr un maximo aprovechamiento de
los contenidos pedagdgicos; Argentina por su parte, ha desarrollado un programa que
da acceso alos docentes para capacitacion viaweb. Todo €ello, através de institutos y
centros de investigaciones creados en conjunto con €l Ministerio de Educacion de
cada pais para fomentar la capacitacion de las personas que deciden realizar actividad

docente.
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Al respecto, la UNESCO (2005: 20) en su Informe Mundia Haciala Sociedad del
Conocimiento expresa que “a dar a conocimiento una accesibilidad inédita y al
valorizar mas €l desarrollo de las capacidades de todos y cada uno, la revolucién
tecnolégica podria facilitar una nueva definicion de la causa final del desarrollo

humano”, destacando laimportancia de la capacitacion y formacion de las personas.

Asimismo, en funcion de desarrollar € talento humano en las instituciones de
educacion superior, es necesario remitirse a lo expuesto en la Declaracion Mundial
Sobre la Educacion Superior de la UNESCO (1998) “una mejor capacitacion del
personal, la formacién basada en las competencias, la megjora y conservacion de la
calidad de la ensefianza, la investigacion y los servicios, la pertinencia de los planes
de estudios’, como los retos que deben asumir |as universidades hoy.

En este escenario, la educacion superior en Venezuela requiere revision,
modificacion y actualizacion de sus actividades para redizar la transformacion
inexcusable para insertarse en los nuevos patrones de configuracién de las
instituciones educativas hacia la sociedad del conocimiento; en la cua el taento
humano del personal docente sea su mayor activo y que se traduzca en produccion
intelectual.

Por ello, e docente universitario debe cumplir en su gestién con tres roles:
docencia, extension e investigacion de acuerdo a lo previsto en la Ley de
Universidades en su articulo 83, que expresa “La ensefianza y la investigacion, asi
como la orientacion moral y civica que la Universidad debe impartir a sus
estudiantes, estdn encomendadas a los miembros del personal docente y de
investigacion™; razon por la cual, es imprescindible tener presente estos roles, cuando

se habla de capacitacion del talento humano docente dentro de la universidad.
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Por tanto, en la cotidianidad de la practica docente en la Universidad de Carabobo
Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales, Campus La Morita; los investigadores,
se topan con limitaciones para incorporarse a planes de estudios gque le permitan un
desarrollo profesional debido a que e tiempo y espacio en los cuales estos
programas son ofertados, ya sean técnicos, pedagdgicos, de capacitacion y
profesionalizacion, no le dan la oportunidad al docente para formarse, ya que deben
movilizarse fuera de la Facultad y ademas cumplir con sus actividades académicas,
sin contar con los medios tecnol égicos que favorezca la formacion del docente para

ayudarle aahondar y orientar el proceso de ensefianza.

La problemdtica se evidencia cuando los docentes de la Facultad, que son
Tiempo completo y Dedicacién Exclusiva para poder ascender en €l escalafén a
partir de profesor Agregado, requieren seguir un programa de formacion doctoral 'y
cumplir ademas con su tiempo de permanencia, definido en el art. 228 del Estatuto
del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de Carabobo “como €
conjunto de actividades contempladas en e Plan Académico Integral” que en
correspondencia con € art. 1 del mismo estatuto, establece que los miembros del
personal docente deben redlizar actividades de docencia, extension e investigacion;
lo que dificulta la posibilidad de capacitarse cuando se tienen multiples actividades
gue g ecutar, no se disponen de programas de formacion dentro del campusy hay que

trasladarse fuera paralograr formarse.

A lo anteriormente expuesto, se suman las labores de extensiéon que se llevan a
cabo en la Facultad por cuanto requieren de la participacion activa de los docentes,
tutorando proyectos comunitarios para dar cumplimiento a los lineamientos
establecidos por € Vicerrectorado Académico en su interrelacion con la comunidad y
el servicio que deben cumplir los alumnos de pregrado, vigente desde 2008.
Asimismo, en algunas cétedras y departamentos del Campus La Morita no han
desarrollado lineas de investigacion, lo cua incide en que no cuenta con grupos,
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unidades, ni centros de investigacion (con excepcion del Ciclo Basico) que fomente
la produccion intelectual; pero més alla de esos hechos, es necesario que los docentes

tengan la motivacion paraintegrarse.

De dli que, lafalta de incentivo no es solo de la Universidad o Facultad, tiene que
ver con el propio docente que siente que sus horas discurren lentamente, que no
tienen en los cubiculos equipos de computacion que les ayude a investigar mientras
cumplen su permanencia, sino también a la apatia, baja remuneracion, deterioro
sostenido del valor del salario, alos escasos cursos de formacion dentro del Campus,

entre otros aspectos que deben estudiarse.

Por tanto, la capacitacion y desarrollo del talento humano son variables
substanciales para las organizaciones, especiamente |as universidades cuya mision es
formar a los profesionales que la sociedad requiere para que € pais progrese; por o
gue la pertinenciay calidad de la educacion estan en funcion de la calidad de su

personal docente.

En este orden de ideas, €l docente universitario en la actualidad requiere de ciertas
competencias que le son propias, producto de los avances tecnolégicos, de la
globalizacion, de las necesidades particulares del ser humano que pugna a través del
conocimiento adquirido de acanzar nuevos espacios y crecer no solo en
conocimiento que le es pertinente, sino también en & acceso a herramientas que
mediante € uso de la internet, fibra éptica, ancho de banda, giga bites, etc., forman

parte del desarrollo de la humanidad.

En este sentido, a partir de la introduccion de los nuevos enfoques en |os afios 80
y 90, donde se asocian de manera muy estrecha, € conocimiento con €l trabajo;
surgieron agunas teorias como  fueron; “las teoria de la modificabilidad

cognoscitiva’, “lateoriade lainteligenciamultiples’ y “lateoria de la ensefianza para
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la compresion”. De ali que, Perkins (1999), citado por Celas M. en (2008:144),
refiere que la primera de €ellas trata sobre las competencias que se forman a través de
estructuras cognitivas, la segunda sobre los tipos de inteligencia que puede tener una
persona para el desenvolvimiento en la vida cotidiana y la tercera, habla de las
competencias basadas en estrategias, la cual se apoya en el concepto del desempefio

comprensivo.

Por consiguiente, s se asocian estas teorias a o expuesto por Mertens (1996),
quien alude la aparicion de las competencias laborales como necesidad imperiosa de
las empresas de formar a sus trabajadores de manera adecuada con €l objeto de
perfeccionar €l desempefio en sus funciones laborales, es propicio preguntarse ¢A qué
lleva todo esto?, y la respuesta remitira a la irremediable realidad expuesta por €
autor, de que los procesos tradicionales de formacion para e trabgjo, cambiaron
radicalmente al implementarse teorias de conocimiento con el aprendizaje inducido,
lo cual generé en un importante conglomerado de profesionales, radicados a lo largo
y ancho del continente americano, que entraron a mercado de trabajo en condiciones
que, obligd a las empresas a modificar sus procesos de seleccion, reclutamiento y
formacion, a fin de adaptarlos a los cambios tecnolégicos que avasalaron €

conocimiento universal, a partir de la década del 90.

De acuerdo alos autores (Cejas. 2008; Mertens: 1996), el desarrollo de formacion
para el trabajo, de la formacion profesional basado en competencias, el desarrollo de
nuevas profesiones, ha incrementado la profesionalizacion de los oficios y de las
especialidades, razén por la cual sefialan que se le deben suministrar herramientas
tecnologicas que permitan adecuarse a las nuevas realidades educativas, pensando
gue la masificacion de la educacion es un concepto que estd muy cercay que para
profundizar en el proceso de ensefianza - aprendizaje, hay que prepararlos en

tecnologia de lainformacién y educacion a distancia.
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Si seasocia esto Ultimo al crecimiento vegetativo del pais, alaeficienciaen el uso
las instalaciones educativas no solo de formaciéon profesional, sino también de
educacion universitaria o tecnoldgica, es posible afirmar que deben buscarse
dternativas de acceso a sistema tradiciona de educacion, mediante la

implementacion de la educacion a distancia, o formacion virtual.

La problemética expuesta y el discurso argumentativo remiten ala investigadora
a efectuarse las siguientes interrogantes:

¢Existen opciones de formacion del talento humano docentes contempladas por |a

Facultad de Ciencias Econdmicasy Sociales, Campus La Morita?

¢Se daalos Docentes del Campus La Morita la alternativa de capacitarse dentro

del lapso de cumplimiento de su permanenciaen €l recinto universitario?

¢Existen aternativas de capacitacion virtual paralos docentes de la Facultad?

¢Es posible asociar las éreas de conocimiento de catedra y departamentos con la

formacion que deben recibir los docentes de la Faces?

Todo lo antes expuesto, remiten a la formulacién de la problemética objeto del

presente estudio.
Formulacion del Problema
¢Existen estrategias de formacion definidas para € desarrollo profesiona del

talento humano docente de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la

Universidad de Carabobo, Campus La Morita?
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En base a estas incognitas y en funcion de darle respuesta al problema planteado,
se presentan los objetivos que ayuden a precisar las condiciones reales de la
formacion del talento humano docente en la Facultad de Ciencias Econémicas y
Sociales Campus LaMoritade laUniversidad de Carabobo

Objetivos de la I nvestigacion

Objetivo General: Diseflar estrategias de formacion docente para e desarrollo
profesional del talento humano de la Facultad de Ciencias Econdmicasy Sociales de
la Universidad de Carabobo, Campus La Morita

Obijetivos Especificos:

Diagnosticar conocimientos de los docentes sobre las opciones contempladas por

la Facultad para el desarrollo de su Talento Humano.

Revelar la disposicion de los docentes en tiempo y espacio, para capacitarse

dentroy fueradel recinto universitario (FACES).

Describir e manegjo de plataformas tecnolégicas por los profesores de la facultad
como medio de facilitacién de la docencia semipresencia y adistancia.

Formular estrategias de formacion vinculantes con las areas de conocimiento de

las catedras y departamentos de la Facultad de Ciencias Econdmicasy Sociales.

Justificacion de la I nvestigacion

Laimportancia del estudio radica en la generacién de aternativas y opciones para
que € persona docente de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la
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Universidad de Carabobo, Campus La Morita, pueda acceder a la Formacion
Profesional Integral contemplada en € Estatuto del Persona Docente y de
Investigacion de la Universidad de Carabobo en su sesién segunda. En este sentido,
aportaria a los docentes libertad en términos de lugar y tiempo para adherirse a las
opciones de capacitacion proporcionadas por la facultad, como herramientas Utiles
de formacion en funcién de las labores que le corresponde cumplir, como son:

investigacion, docenciay extension.

Ademas, e proceso investigativo que se desarrolla aporta a la academia
posibilidad de insertar a su plantilla docente en actividades de profesionalizacion, asi
como incorporarlos en procesos de estudios permanentes de formacion en su
busqueda por crear competencias que aseguren la calidad de la educacién que se
imparte en la universidad y particularmente en la Facultad de Ciencias Economicas y
Sociales.

Por otra parte, la investigacion realza un plan para establecer acciones concretas
que detallen las etapas de profesionalizacion del personal docente destacando la
importancia de desarrollar escenarios posibles donde se consideren las variables
implicitas que requiere un proceso de formacion con horarios, actividades y éreas de

conocimiento disimiles en el @mbito de la multidisciplinaridad.
Por consiguiente, la autora como integrante de la comunidad universitaria, hace

conexion con la investigacion en la intencion de agregar valor al proceso de

profesionalizacion del personal docente.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

En este capitulo se detallan las bases tedricas, marco referencial, los aspectos
conceptuales, los antecedentes de la investigacion, las bases legaes,
operacionalizacion de variables y glosario de términos. Al respecto, Hernandez,
Herndndez y Baptista (2010: 73) expresan que el marco tedrico o la perspectiva
tedrica “se integra con las teorias, los enfoques tedricos, estudios y antecedentes en
general, que se refieren a problema de investigacion”; por lo cua se efectué una
revison hibliogréfica sobre investigaciones previas relacionadas con € estudio,

detall adas a continuacion:

Antecedentes dela I nvestigacién

Ferro Vésguez, Jaime (2009) en su investigacion titulada, Lineamientosy Procesos
para la Formacion y la Capacitacion del Talento Humano de La Universidad De San
Buenaventura, Bogota, D.C. Documento institucional basado en version ya elaborada
en Mayo de 2007. En este Documento se plasman las prioridades de la Universidad
como principio orientador de la gestion del desarrollo integral del talento humano,
considerado como aspecto vital e desarrollo y disefio de programas que promuevan

laformacion y la capacitacion de su talento humano.

El documento recoge los lineamientos, procesos y las responsabilidades de los
programas de formacién y capacitacion para las personas que forman la comunidad
universitaria: docentes, directivos y los empleados, de la Universidad. A través del
proceso de formacidon y capacitacion docente, se espera que é mismo sea un
“facilitador del aprendizaje, un promotor de la investigacién, un orientador de los

procesos que propicien el respeto, la participacion, el reconocimiento y la aceptacion

28



del otro, y un profesional idoneo, creativo, responsable y ético”. También se
involucra laformacion y capacitacion del personal administrativo y directivos en aras
del desarrollo integral del talento humano y estd enmarcado dentro del Plan de
Desarrollo Institucional 2009 — 2019 elaborado por la Universidad y vislumbra todos
los pasos a seguir incluyendo un Contrato de Mutuo; es decir contrato entre las parte
interesadas: Universidad Catdlica Privada y € solicitante del apoyo para su

formacion.

Es relevante que por las caracteristicas privada de la universidad, no esta
considerada en sus estatutos la formacion del taento humano como e caso
venezolano, razon por la cual los docentes, administrativos y directivos deben llenar
una solicitud de apoyo para su formacion, cumplir 10s requisitos exigidos para optar a
alguna de las diversas modalidades de financiamiento y una vez aceptado entre las
condiciones definidas por la institucion, esta firmar un pagaré en blanco y €

contrato donde se estipulan condiciones de aplicacion del apoyo solicitado.

En este sentido, su contribucion con la investigacion que se redliza esta orientada
hacia los lineamientos que desarrolla ain cuando desde la perspectiva del enfoque
que tiene €l autor no se corresponde con la realidad de la Universidad de Carabobo.
Sin embargo, da unavision de lo que es necesario reconocer para definir las acciones

necesarias que deben g ecutarse para puntualizar |as estrategias

Asimismo, Salazar Estrada, Yovany y Gonzdlez Sarmiento, Miguel (2009) en su
Plan de Formacion Especializada para los docentes del area de la educacion, € artey
la comunicacion de la Universidad Nacional De Loja — Ecuador, Quingquenio 2009 —
2013, tuvo como proposito fomentar el desarrollo sostenido y sistemético, asi como
la permanente interaccion de las funciones basicas de la Universidad: docencia y

formacion de talentos humanos, investigacion cientifica y tecnolégica, vinculacion
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con la colectividad y gestion académica, administrativay financiera, en e proceso de

construccion participativa del Quinto Plan de Desarrollo Institucional 2008 — 2013.

La implicacion de éste Plan es realzar el nivel de profesionalizaciéon del talento
docente universitario desde |a perspectiva de apoyar y contribuir en € mejoramiento
del nivel de desempefio docente en las funciones esenciales universitarias y, de esta
manera, coadyuvar, con pertinencia y calidad, a desarrollo de la Universidad
Nacional de Loja. Para la consecucion del plan consideraron las principales
tendencias de la educacion superior, objetivos, politicasy estrategias; participantes y
condiciones de participacion, asi como la programacion para €l quinguenio 2009 —
2013 y e financiamiento requerido; € mismo toma en cuenta la formacion
especializada en los niveles de diplomado, de postgrado en la especialidad, maestria
y doctorado (PhD), en beneficio de los titulares y accidentales, asi como de los

administrativos con funciones docentes.

Ademés reconocen lo expuesto en la Conferencia Regional de Educacion
Superior en América Latinay el Caribe, CRES, redizada en Cartagena de Indias
(Colombia) en €l afio 2008, en la cua se visumbra a los “docentes de las
universidades como los actores fundamentales en la formulacién de las propuestas
con las que estas instituciones procuran incidir en el desarrollo de la sociedad” e
igualmente consideran que “es indispensable garantizar su formacion, capacitacion
permanente, adecuadas condiciones laborales y regimenes de trabajo, remuneraciones
y carrera profesional, que permitan hacer efectiva la calidad de la ensefianza, la

investigacion y las actividades de vinculacion con la colectividad” .

Tal como se deduce del parrafo anterior, e talento humano docente universitario
es actor fundamental dentro de la instituciéon, por cuanto deben ademés de la
interaccion entre docencia, investigacion y extension; crear la vinculacion con €l

entorno interno y externo, todo con la intencion de impulsar € mejoramiento de la
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capacidad cientifica, técnicay pedagogica de los docentes universitarios; destacando
estos factores como aporte a trabajo de investigacion que se lleva a cabo debido a

gue versa sobre | os aspectos importantes de la formacién y capacitacion docente.

Por su parte, Bustamante, Pérez y Maldonado (2007) en su trabgjo titulado
Educacion, Ciencia, Tecnologia e  Innovacion: Formacion para un Nuevo
Ordenamiento Social, tuvo como propdsito andlizar las variables. educacion, ciencia,
tecnologia e innovacién, como inductoras del proceso de generacion de ideas y
desarrollo de la capacidad para implantarlas y producir cambios exitosos, eviden-
ciados en la megjora institucional, como proceso implicito en la formacién del talento
humano y el desarrollo de la capacidad innovadora. La formacion del talento se hace
bajo la presencia de un cambio de actitud del individuo en proceso de formacion, es
decir; fundamentada en la coherencia de pensamientos y comportamientos holisticos,
considerando los mecanismos de relacion profesional y los paradigmas cientificos,

tecnol 6gicos, educativos y profesionales.

Las investigadoras parten de la premisa de que la formacion profesional debe
cimentarse en disefios innovadores, con incidencia en e entorno organizacional, con
rupturade paradigmas, como medio de generar un ordenamiento social que responda
a los arquetipos del conocimiento. Expresan la urgencia de conocer sobre los
programas de formacidén docente y s estos estédn concebidos sobre la base de
esguemas innovadores, ya que se requeriria cambiar € perfil, para adecuarlo a uso
de las herramientas tecnol6gicas de tal forma que exista coherencia en la dinamica
entre educacion, ciencia y tecnologia e innovacion, para congtruir redes de
interrelaciones de los trabajadores del conocimiento con la intencion de fortalecer la
academia, tomando como punto de partida la investigacion y € uso de plataformas

tecnoldgicas.
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La investigacion esta enfocada en un disefio documental, fundamentado en el
andlisis critico de la literatura especializada en € tema, pues, se hace una
contrastacion tedrica, apoyada en la experiencia investigativa de las autoras y como
producto de las argumentacionesy € discurso delas mismas se detectd |a necesidad
de crear nuevas oportunidades y agendas de formacion en investigacion, asi como
forjar una cultura para la investigacion y la innovacion, a partir de una gestion

orientada a desarrollo de proyectos institucionales.

Asimismo, se determind la necesidad que existe de perfeccionamiento docente,
como formas de mejoramiento de sus competencias, €l disefio y la elaboraciéon de
medios que mejoren la calidad del hacer didéctico, para lo cual hace fata e
desarrollo profesional del persona académico en las universidades, que contribuya a
egresar profesionales en e marco de unos planes de estudios articulados con €l
mundo del trabagjo y con las redes de intercambio de conocimientos, nacionales e

internacionales.

De dli que, subrayen que la formacion del talento humano docente debe
sustentarse en la éticay los valores institucional es para que dé respuesta a las éreas de
demanda de conocimientos, para la generacion de procesos transformadores los
cuales se abordan desde la capacitacion, la formacion y e perfeccionamiento;
basandose para ello en lo planteado por la UNESCO (1998), que destaca que la
calidad del personal docente, va a depender de la formacion pedagogica que adopte
cada vez mas frecuentes concepciones y métodos pedagdgicos mas innovadores e

interactivos.

La aproximacion y aporte del estudio subyace en la necesidad planteada por la
autoras de insertar la tecnologia de lainformacion y comunicacion en los procesos de
formacion docente, cambiando €l tradicional modo de ensefiar y tratando de innovar
en laadquisicion, uso y divulgacion de lainformacidn, lo que revela la necesidad del

32



talento humano docente de desarrollarse profesionamente para optimizar su
desempefio y con ello fortalecer la academia al ser generador de capacidades criticas

de los egresados formados en |as universidades.

Igualmente, Ollarves L, Yolibet (2006) realizd una investigacion titulada Una
Cultura del Desarrollo Profesional del Docente Universitario: Reto, Problema u
Oportunidad en la Universidad UPEL-IMPM, Caracas. Venezuela; lacual tuvo como
proposito reflexionar en torno a la cultura del desarrollo profesional del docente
universitario; paralograr éste objetivo lainvestigadora se apoy6 en unainvestigacion

documental orientada alarevision criticay reflexiva del topico.

Asimismo, sefiala que las universidades como sistemas sociales estan integradas
por procesos en |os que intervienen personas que desempefian tareas diferenciadas
para lograr metas en comin y por tanto, estdn compuestas por subsistemas
interdependientes en lo estructural, normativo, tecnoldgico y social humano, que a
integrarse armoénicamente se orientan a la consecucion de sus objetivos, a desarrollo

profesional de sus miembrosy al progreso de la nacion ala que pertenecen

De ali que, exprese la necesidad innegable de construir una cultura universitaria
para cohesionar a sus miembros, a través de valores, compromiso con la mision y
vison de la ingtitucién, asi como una cultura de promocién del talento humano
universitario que agregue valor ala organizacion através de productos intelectuales
gue impacten tanto a la institucion como a la sociedad en la cual se enmarca
Considera que una cultura del desarrollo profesional es de vital importancia para la
universidad y debe sustentarse sobre esos pilares esenciaes que caracterizan la labor
del docente universitario: servicio, academia, pertinencia social, reflexion,
aprendizaje y productividad, herramientas fundamentales para construir una
arquitectura social de calidad y productividad, que responda asertivamente a las

demandas de su contexto local, regiona y nacional.
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Basado en lo anterior, indica que e talento humano que forma parte del
subsistema social comparte actitudes, creencias, motivaciones, valores, técnicas,
instrumentos, tradiciones y en general una matriz de comportamiento, constituyendo
una cultura organizacional, que es papel fundamental en el desarrollo de todo sistema
social, ya que permite la definicién de limites, la construccién del compromiso y la

generacion de identidad individual y organizacional como universidad.

De ali que concluya en su investigacion, que una cultura del desarrollo
profesional representa tanto un reto como una oportunidad para el sector universitario
debido a que demanda la comprensiéon de los docentes universitarios, por cuanto
contribuye a la generacion de procesos transformadores, fundamentados en e
aprendizaje organizaciona que crea valores compartidos como factor de cohesion e
identidad, entre otros aspectos que permiten a colectivo profesional comprometerse,
asumir procesos de responsabilidad social e impulsar innovaciones educativas con

pertinencia social.

Su relacion con el presente trabaj o esta centrada en la meta comin que deben tener
los docentes universitarios de formarse continuamente, representa una necesidad
ademés de un requerimiento de capacitacion para ascender en el escaafon
universitarioy asimismo si se logra cohesionar las acciones dentro de una cultura de
aprendizaje organizacional, es posible afianzar la gestion docente en valores
esenciales de compromiso, academia, pertinencia social y muy importante, servicio

para dar respuesta a quienes gjercen laloable labor de la docencia universitaria.

Igualmente, Sanchez Nufez, José Antonio (s/f) en su trabgjo El Desarrollo
Profesional del Docente Universitario del Instituto de Ciencias de la Educacion
Universidad Politécnica de Madrid;, contextualiza la investigacion desde la
perspectiva del docente en gjercicio que requiere formaciéon y cuyo proceso lo
visualiza como el desarrollo de carera o desarrollo profesional. Sefiala que
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independientemente del nombre que ostente: formacion docente, perfeccionamiento
docente, formacion continua 0 permanente, se trata realmente del Desarrollo
Profesional, definido por e autor como la formacion pedagdgica inicid vy
permanente del docente. Sin embargo, a contrastar esta definicion con otros autores
(Laffitte: 1991; Good y Wilburn: 1989; Medina: 1998) expresa que la formacion
docente es un aspecto importante del desarrollo profesional, pero resalta que ademas
esto implica desde lo holistico involucrar otros factores, como: clima laboral, carrera

docente, sistemaretributivo, entre otros.

En este orden de ideas, expone los obstaculos a los que se enfrenta el docente
universitario en su proceso de formacién y los clasifica en dos grandes bloques o
grupos: institucionales y los propios del mismo profesorado. En lo institucional,
destaca la escasa implicacion institucional por cuanto la formacion profesional no es
prioridad de la universidad; porque se le da més valor a la investigacion que a la
docencia, asimismo los horarios no son flexibles y la carga académica es excesiva
impidiendo la formacion docente. Ademés la cantidad de alumnos por aula dificultan

el gercicio pleno de ladocencia.

En e dmbito de los obstaculos propios del profesorado, €l autor menciona entre
otros. € individualismo como caracteristica que crea dificultad para el gercicio dela
investigacion y trabajo en equipo como elemento fundamental de la cooperacion; la
resistencia al cambio como consecuencia de una fuerte uniformizacion de los
métodos didécticos, lainexistencia de unaformacion inicia bien fundamentada en la
importancia de la innovacién educativa y de una ensefianza mas centrada en
planteamientos tedricos que en procesos de intervencidn; la inexistente motivacion
del profesorado para su mejora docente.

Como conclusién puede sefialarse, que el investigador resalta la importancia del
desarrollo profesional como uno de los factores necesarios para mejorar la calidad
del proceso de ensefianza-aprendizaje y de la docencia de los profesores
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universitarios, fundamentados en los cambios del contexto social que exigen €
desarrollo de planes de estudios actualizados, flexibles y homologados con otros
paises. Ademés, expresa gque las acciones de formacion del profesorado universitario
deberian inscribirse en e marco de planesy programas institucionales de mejorade la
oferta educativa, tratando de que estos planes estén muy en consonancia con las
demandas (necesidades y deseos de mejora) en e contexto donde se vayan a

desarrollar.

Por consiguiente, la relacion con € presente estudio se observa en los aspectos
cotidianos de la préctica docente y en la problemética en cuanto a los obstéculos alos
gue debe hacerle frente para lograr un proceso de formacion, de esta manera €l aporte
esta justificado en que prevé un marco de accién para €l desarrollo de planes de

carrera profesional paralos docentes universitarios.

Bases Tedricas

El desarrollo de la perspectiva teorica, permite conocer € estado del arte del
conocimiento sobre el topico que se investiga, para orientar el estudio de acuerdo con
el planteamiento del problema; para ello fue necesario redlizar un arqueo
bibliogréfico que proporcionara alainvestigadora los argumentos que le ayuden en
la construccion del marco tedrico referencial, el cual debe centrarse en el enunciado

delainvestigacion.

De ali que, en la revisién bibliogréfica efectuada para expresar las bases tedricas
sobre e talento humano como sustento de la investigacion; se encontré que a lo
interno de las organizaciones la tendencia es mangjarlo como Capital Humano y/o
Talento Humano; esto es debido a que €l concepto ha evolucionado a través de los
anos, ya que desde finales de la revolucién industrial y hasta mas o menos 1950
cuando alcanza su auge, se identificaba e &rea como Relaciones Industriales, mas
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tarde paralas empresas comenzé allamarse Administracion de Recursos Humanos,
en un intento por humanizar la actividad en funcién de que se trabaja con personas 'y
no debian ser consideradas un “recurso”; vision que permanecid mas o menos hastala
década de los noventa.

Hacia final del siglo XX por las caracteristicas del entorno cambiante en el cual
estan incluidas las ingtituciones, es decir; la globalizacion, uso intensivo de la
tecnologia de la informacion y comunicacion como instrumento y medio para lograr
ventajas competitivas, transforman |as tendencias actuales en la naturaleza del trabajo
dejando en evidencia que el elemento diferenciador para alcanzar cualquier meta, son
las personas, ya que con sus acciones pueden lograr, generar o fortalecer sus
organizaciones. Son estos hechos que dan lugar a que se comience a hablar de
administrar a las personas 0 administracion del talento humano, enfogue que segiin
Chiavenato (2002: XXII1) “tiende a personalizar y ver a los trabajadores como seres
humanos dotados de habilidades y capacidades intelectuales’.

Basado en estos hechos, ha cambiado también la forma de referirse y/o de nombrar
a quienes conforman las instituciones, han pasado de ser un “recurso” como fuente
generadora de ingreso a conocerse e identificarse como |o reconoce Drucker (1999),
el recurso mas importante de las organizaciones; destacando aqui la tendencia que se
manejaen laeradel conocimiento: Capital Humano y/o Talento Humano.

Sin embargo, es importante resaltar la aclaratoria expuesta por Alles, M (2010:30)
gue sefida “Recursos Humanos es una disciplina dentro de las Ciencias
Administrativas’, razén por la cual puede usarse la denominacion cuando se habla
de la disciplina. De ali que, las organizaciones en la actualidad piensen en € factor
humano, es decir; administrar con la gente; como tendencia de la administracion de
recursos humanos que busca un ser humano proactivo, con capacidad de proponer y
realizar acciones que generen innovacion y se conviertan en agentes de cambio.
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En este contexto y en concordancia con lo anteriormente expuesto, el talento
humano de | as organizaciones esté conformado por las personas que laintegran y dan
identidad, por cuanto son ellas quienes llevan a cabo las acciones para que sean
sostenibles y sustentables. Asi que es necesario aclarar que para ésta investigacion,
cuando se habla de talento humano, se hace referencia a un elemento base del capital
humano, ya que a desarrollarse este talento se crea €l capital, se genera valor y se

cimienta el capital intelectual en las organizaciones.

En este sentido, €l abordaje de la investigacion se desarrolla desde los siguientes
ges temdticos: Formacion Docente y Desarrollo Profesional, Talento Humano,
Estrategias;, conceptualizando y razonando sobre las variables que conforman el
objeto de estudio, enfocando la atencion en las teorias, model os, praxis relacionados

con lainvestigacion.

Formacion Docente

Tenti F, Emilio (s/f: 40) en su reflexiones sobre la construccion social del oficio
docente, sefiala que “La docencia es un trabajo con y sobre |os otros, es una actividad
gue se desarrolla en un conjunto de relaciones interpersonales intensas y sistematicas
y, por lo tanto, requiere algo més que € dominio y uso de conocimiento técnico
racional especializado”. Es decir, cuando de caracterizar la profesion docente se trata,
es ineludible ponderar los aspectos inherentes al ser humano y su individualidad,
tipologias propias de las personas que estan presentes en la actividad que desarrollan,
como las emociones. lgualmente, requieren evidenciar solida formacion
especializada que |o hagan depositario de un bagaje de conocimientos para gjercer

profesionalmente.

En palabras textuales de Menin Ovide (2011:14) en su articulo Algunas ideas
sobre formacién docente universitaria, expresa que “El tema de la formacién docente
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es tan genérico que se ha vuelto cuasi ocednico’. En otras palabras, a hablar de
formacion docente universitaria, se exterioriza una compleja dicotomia sobre educar
0 ensefiar a quien tiene la mision de trasmitir conocimiento, de confrontar la teoriay
la praxis en la configuracién curricular y e contenido programético de las
asignaturas y de quién elige la metodologia didactica a su parecer més idonea para

lograr transformaciones cognitivas y actitudinales en los educandos.

Al respecto, Lombardi y Abrile (g/f:) sefiaan

La formacién y e desempefio de los docentes no son
elementos aislados que pueden abordarse de manera
independiente, sino que muy por el contrario estan afectados
por e funcionamiento de diversos tipos de instituciones
universitarias y no universitarias, publicas y privadas y en
modalidades presenciales y a distancia con formas de
institucionalidad diferentes. Incide en la formacion docente
otro conjunto de aspectos contextuales como salarios,
reconocimiento publico y condiciones laborales adecuadas. Se
le exigen a docente habilidades, competencias vy
compromisos cada vez mas complejos sin las consiguientes
prestaciones de formacion, motivacion y salario. (p. 57)

La formacion docente desde la perspectiva de las autoras debe examinarse de
forma sistémica, considerando factores intrinsecos a quehacer laboral, donde se
tomen en cuenta las motivaciones, clima organizacional, asi como la planificacion de
carrera; esto implica formacion alo largo delaviday paraello, es preciso detallar
cuales son las éreas de interés preponderante en el colectivo, para que se puedan fijar
acciones gue contribuyan a logro de los objetivos que cada individuo se ha
propuesto. De ali que, Lombardi y Abrile (ob.cit.: 65) expongan que existen tres

tipos de atencion prioritaria que deben considerarse para la formacion docente:

1.- Atencidon a las necesidades del sistema en su conjunto, incluyen acciones
disefiadas para:
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A\

Formacion para el desempefio de nuevosroles en el sistema educativo.
Preparacion para el desempefio de cargos directivosy de supervision.
Formacion pedagdgica de agentes sin titulo docente y de profesionaes de
otras disciplinas que pretenden ingresar ala docencia, entre las principales.

2.- Atencidn de las necesidades de las ingtituciones, incluyen acciones tales como:

>

>
>
>

Capacitacion centrada en lainstitucion educativa.

Acomparniamiento alos docentes durante sus primeros desempefios.
Asesoramiento pedagdgico alainstitucion educativa.

Ciclos de desarrollo profesional para directivos y docentes de instituciones
formadoras.

Produccién de materiales conjuntamente con docentes de la institucion
educativa.

3.- Atencion a las necesidades individuales de |os docentes. Estas acciones convocan

a docentes movidos por sus intereses personales y procedentes de diversos contextos

institucionales

>

Actualizacion disciplinar y pedagdgica de docentes en gercicio a través de
ciclos formativos.

Postitulos y posgrados que permitan tanto la profundizacion de temas o
disciplinas presentes en la formacion inicial, como de aéreas, modalidades
educativas o tematicas novedosas que no fueron abordadas en la formacion
inicial.

Redes de profesores a través de las redes los docentes forman parte de un
colectivo.

Con base en los argumentos expuesto, la investigacion se materializa desde la

configuracion de la actuacion docente. Es decir, se parte de la plataforma del docente

en gercicio que atiende a sus necesidades individuales de hacer carrera docente
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dentro de lainstitucion universitaria, paralo cua debe formarse alo largo de lavida;
atiende ademés a las aspiraciones personales de obtener un cargo directivos, para lo
cual hacen carrera politicas en las universidades y, aquellos cuyas motivaciones son
solo de reconocimiento y por tanto absolutamente individuales. Por consiguiente, es
una decision particular del docente asumir e compromiso de su crecimiento
personal y profesional, através de un proceso de aprendizaje en el cudl es guionistay

protagonista de su historia. Asi lo expone Oliveira (s/f), cuando expresa:

La construccion de la profesién docente estaria determinada
sobre todo por la formacion concebida como la posibilidad de
aprendizaje permanente. Se trata de un enfoque, en general
normativo, que establece e desarrollo profesiona e
institucional como caras de la misma moneda y que atribuye a
la conciencia del profesional la posibilidad de un cambio ético
en la educacion.

Los profesores son en Ultima instancia |os responsables de su
desarrollo profesional, que se ha de tomar como un deber y
una obligacion para la mejora de la educacion en general. (p.
101)

La formacion y por ende el desarrollo profesional ha de estar impregnado de
cursos de formacion conducentes o no a grados académicos, de taleres de
capacitacion (entrenamiento) que le fortalezcan con habilidades para el desempefio
profesional, con intercambio de saberes entre pares, con €l acompafiamiento de sus
estudiantes en € aprendizaje colaborativo, de lecturas que fomenten lainvestigacion,
entre tantas acciones. En este sentido, cabe destacar que los docentes no tienen las
respuestas a todas las inquietudes cognitivas, razon por la cua es ineludible
mantener  actualizado sus conocimientos, generar acciones conducentes a la

adquisicién de aprendizgjes y capacitacion permanente, en éreas disciplinar y afines.

En este orden deideas, Menin, O (ob. Cit: 18) explica que independientemente
del enfoque curricular utilizado en “la formacién de los docentes universitarios, hay
tres cosas fundamental es que debieran tenerse en cuenta: Planificacién del trabajo en
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sus diversas dimensiones; Gestion con diversos recursos materiales y espirituales, asi
como Evaluacion de los aprendizajes’. Es decir, hay que tomar en cuenta el gjercicio
de la practica docente como accion reflexiva desde sus significados filosoficos, que
orienten y contribuyan a explorar las posibilidades que ofrece la teoria que la soporta.
En la planificacion del hecho educativo como praxis, con la administraciony uso de
los recursos materiales y la integracion de los valores como actitud de compromiso en
la autoevaluacion de los aprendizajes que permea la percepcion  docente desde sus
habilidades y capacidades. De dli que, la tendencia de la formacion docente se

configura desde |a préctica hacia una profesionalizacion del docente.

Destaca entonces, que la accién docente incluye barreras y obstaculos que estan
presentes permanentemente en su cotidianidad y debe hacerle frente en forma
congruente y empética, para resolverlas y lograr un trabajo en armonia con los

objetivos del quehacer profesoral. En este sentido, Vezub, L (2007) expresa que

Saber andizar es estar dispuesto a determinar los
aprendizajes que se deben redizar en cada momento, es
aprender a decidir qué es lo que conviene aprender-ensefiar.
Cuando esto se produce de forma interactiva, es decir, sobre
las decisiones que toma €l profesor hacia sus alumnos, asi
como las propias decisiones sobre sus propias necesidades de
formacion y posibilidades de desarrollo profesional, en ese
momento hablamos de desarrollo profesional ligado al
desarrollo personal (p.11).

Por tanto, cuando se trata de proceso de formacion docente como parte del
desarrollo profesional se requiere afianzar conocimientos, acrecentar las destrezasy
habilidades potenciadoras de las capacidades cognitivas subyacentes en el individuo,
lo que implica e perfeccionamiento de su intelecto en la préctica reflexiva de la

instruccion, sin perder de vista la relacion entre educacion- sociedad — entorno

organizacional.
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Capacitacion y Desarrollo Profesional

El Pequefio Larousse llustrado (1999: 198) define capacitaciéon como “facultad
que tiene una persona para que realice una cosa’, sefialando que tiene como objeto
“complementar, actualizar, suplir conocimientos, formar en aspectos académicos o
laborales y en general, capacitar para el desempefio ocupacional y técnico”. En todo
caso busca crear las capacidades cognitivas que contribuyen con el proceso de
formacion. Asimismo, €l Pequefio Larousse Ilustrado (ob. cit: 459) define formacion
profesional como “el nivel educativo destinado a proporcionar una capacitacion para
el gercicio profesiona” y segun e Diccionario de la lengua espafiola (2005), sefiala
que la Formacién Profesional, esla “Ensefianza reglada dirigida a capacitar aalguien
para un oficio”. En ambos casos, el concepto alude a laformacién profesional como
una accion educativa conducente a crear las potencialidades y generar los

conocimientos para gjercer un oficio.

Asi desde la perspectiva gerencial, la capacitacion y desarrollo profesional estéan
considerados como una de las funciones que en las organizaciones tiene €l area de
Recursos Humanos (haciendo referencia con este término al area o dependencia que
se ocupa de las personas gque hacen vida laboral en las organizaciones); ésta puede
lograrse a través de cursos formales en instituciones educativas reconocidas. Dessler
y Varela (2004:104) definen la capacitacion como “los métodos que se utilizan para
fomentar en los empleados nuevos o ya presentes, |as habilidades que necesitan para
gjecutar sus labores’. Por su parte, para Werther y Davis (2000) la capacitacion es
sinbnimo de entrenamiento y lo consideran un auxilio para que los miembros de la
organizacion realicen su labor, con el beneficio de contribuir al desarrollo de las
personas, pudiendo complementarse con estudios formales en instituciones

educativas.
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Al respecto, Chiavenato, | (2002) refiere que la administracion de recursos
humanos tiene como tarea fundamental invertir en formacion y capacitacion de las
personas para que se transformen en talentos, los cuales a través del desarrollo de su
habilidades y con e conocimiento y estudio permanente se convierten en capita
humano capaz de generar valor alas organizaciones al traducir conocimiento tacito
en conocimiento explicito para configurarlo en capital intelectual. Por ello, en las
revisiones bibliogréficas puede resultar inexacto tratar de establecer una diferencia
entre capacitacion y desarrollo, porque ambos conceptos estan entrelazados, Werther
y Davis (2000:242) sefialan que “la capacitacion a todos |os niveles constituyen una
de las mejores inversiones en recursos humanos y una de las principales fuentes de
bienestar para € persona de toda organizacion”. En este sentido, expresa, que entre
los beneficios que trae la capacitacion se encuentran, los siguientes:

Enlo Organizacional:
» Mgjoralos conocimientos del puesto de trabajo en todos los niveles.
» Ayuda a tadento humano a identificarse con los objetivos
organizacionales.

» Proporcionainformacion respecto a hecesidades futuras atodo nivel.

A\

Promueve e Desarrollo Profesional.

» Incrementala productividad y calidad del trabajo.

Enlo Individual:
» Alimentalaconfianza, posicion asertivay el desarrollo.
» Incrementanivel de satisfaccion con el puesto de trabgjo.
» Permite el logro de metas individuales.

» Eliminatemores de incompetencia o ignoranciaindividual .

Enloreativo alas Relaciones:

» Proporciona una buena atmosfera de aprendizaje.
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> Alientalacohesion de los grupos.

En este sentido, es necesario que los directivos de las organizaciones verifiquen lo
relativo a proceso de capacitacion del talento humano para que tomen en cuenta las
necesidades del mismo, asi como los objetivos y contenidos de proceso de
aprendizaj e disefiado para dar capacitacion. Para las organizaciones, la capacitacion y
formacion de su talento humano representa un costo y no unainversion, gue es como
debe ser considerado debido a que la profesionalizacion congtituye para la institucion

un beneficio alargo plazo.

Desarrollo Profesional

Chiavenato (ob.cit:335) lo define como € “Conjunto de experiencias organizadas
de aprendizaje (intencionales y con propdsito), proporcionadas por la organizacion
dentro de un periodo especifico para ofrecer la oportunidad de megjorar €l desempefio
o e crecimiento humano”. Iguamente, expresa que “son experiencias no
necesariamente relacionadas con e cargo actual, pero que proporciona oportunidades

parael desarrolloy crecimiento profesional”

Para Garcia, S (1999:175) la expresion desarrollo profesional, “carece de un
significado univoco y consensuado por parte de todas las personas e instancias que
conforman la comunidad cientificay educativa’, ya que los significados del concepto
van de acuerdo a los autores y su ambito de actuacién. Por ello, es ingludible revisar
algunas nociones como referentes de un mismo vocablo para asociar € término

tedricay conceptual mente con lainvestigacion en progreso.

Tomando como referencia € trabajo de investigacion “Analisis de un Concepto

Complgo” Garcia, S (ob. Cit;) de surevision literaria expone que,
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Para algunos autores, desarrollo profesional es sinénimo tanto
de perfeccionamiento, como de formacién permanente,
reciclaje o entrenamiento, a pesar de que cada una de estas
voces responde a significados diferentes. Y para otros,
desarrollo profesional es un término que solo cobra sentido en
una determinada concepcidn tedrica, que se vincula con un
enfoque practico o critico del curriculum, con una concepcion
interpretativa de la investigacion educativa, con un perfil del
docente como agente curricular y con una acepcion de la
escuela como el centro y launidad de cambio. (p. 176)

De alli que, la expresion desarrollo profesional no debe asociarse con una moda
desde la perspectiva educativa, Sino como un término que tiene sentido de acuerdo

con el enfoque tedrico que se utilice. Besosa T, Luis Carlos (2006), en su articulo

Desarrollo personal vs. Desarrollo profesional, define Desarrollo profesional como:

Acumulacién de conocimientos, modelos y experiencias
propias y exclusivamente relacionadas con un area especifica
de la ciencia: ingenieria, medicina, derecho, administracion,
economia, etc. La solay sistematica acumulacion de este tipo
de conocimiento no nos garantiza ni el disefio ni la gecucion
de una gestion administrativa, ni mucho menos de su éxito. Se
requiere de algo més, de un buen perfil en materia de
dirigencia.

En palabras del autor, més alla del campo especifico y del érea profesional con la
cual esta conectado el docente, la formacién implica aceptar |la naturaleza distintiva
y particular del profesional, asi como la posibilidad de gjercer en un ambito socio-
econdémico relacionado con su é&rea de conocimiento; ya que desde un enfoque
sistémico e desarrollo profesional, se puede asociar a la carrera docente que
involucra € aprendizaje como un proceso que se alcanza en diversos estadios

vinculados con todos los roles que debe cumplir €l profesional docente.

En este contexto, retomando lo expuesto por Garcia (ob. Cit.), se pueden hacer

distinciones si se consideran diferentes configuraciones tedricas de acuerdo al
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enfoque utilizado para explicar el vocablo. Puede tomarse como una expresion neutra
sin connotaciones propias o hacer referencia a una concepcion tedrica determinada

asociandolo ala educacion, profesion e investigacion.

Por su parte, Eirin, R; Garcia, H y Montero, L (2009), definen

El desarrollo profesional en un sentido amplio se relaciona
con e desarrollo de una persona en su ambito profesional.
Mas especificamente, e desarrollo profesional de los
profesores, en palabras de Glatthorn (1995, 41), se refiere a
crecimiento profesional que acanza un profesor como
resultado de su experiencia y € examen sistematico de su
guehacer docente. Incluye entre sus componentes
experiencias formales, como la asistencia a actividades de
formacion especificamente preparadas, congresos, reuniones
profesionales, etc. e informales como lecturas de
publicaciones profesionales, aprendizajes no planificados,
experiencias y vivencias. Debe tenerse en cuenta el contenido
de estas experiencias, € contexto en que se producen, asi
como los elementos facilitadores y entorpecedores del mismo.

(p.6)

AuUn cuando existan disonancias e imprecision en las concepciones que del
término tienen los autores y en correspondencia con las tendencias actuales, la
investigacion centra o destaca la nocion del desarrollo docente asociado a la
formacion continua y profesionalizacion, desde su esencia persona y social. En
concordancia con lo anterior, esimportante que e docente como actor fundamental se
concientice sobre las experiencias de desarrollo que vive cada dia, para que haya
empatia entre su actuacion y pensamiento a fin de lograr la convivencia arménica en

un clima organizacional de constante aprendizaje.
De alli que, Tedesco (s. f.), citado por Martinez (5/f: 84) exprese que el desarrollo

profesional es “la secuencia a través de la cual se construye un docente”. Por €llo,

para quien realiza la investigacion, € desarrollo profesional docente se corresponde
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con un proceso de aprendizaje continuo, de confrontacién constante entre la teoriay
la praxis, de evolucion dialéctica entre el conocimiento tacito y explicito, de
perfeccionamiento académico que le permita asumir los cambios, apropiarse de
informacion actualizaday abrirse alas oportunidades que la profesion le ofrece.

Al respecto, Imbernédn, F (2009:34) al hablar de desarrollo profesiona expresa que
“implica reconocer que los profesores pueden ser verdaderos agentes sociales,
planificadores y gestores de la ensefianza-aprendizgje, y que pueden intervenir,

ademés, en los compl e os sistemas que conforman la estructura social y laboral”.

Por tanto, es posible afirmar tal como sefiala Garcia (ob. Cit:180) “é concepto
de desarrollo profesiona no es univoco, que admite numerosas acepciones y matices,
con importantes connotaciones en muchos casos, que perfilan sus significados’, razon
por la cual establece algunos aspectos caracteristicos del desarrollo profesional como
parte de la formacién permanente del docente, entendiendo que “ ...el desarrollo
profesional no es indiferente a los diversos discursos tedricos sino que cobra sentido
en el contexto del enfoque préactico y critico de la ensefianza, de la investigacion

interpretativa, de laformacion del profesorado.....

En este contexto, Garcia (ob. Cit.) explora la diversidad de nociones que los
autores tienen sobre la significacion del término, revelalaimportancia del desarrollo
profesional profesoral o docente, en aras de construir una vision integral desde la
perspectiva del individuo y € colectivo como actores fundamentales del proceso de
formacion, que desde un enfogue sistémico estd en la busgueda constante del
crecimiento organizativo en correspondencia con €l avance y evolucion de las
relaciones de complementariedad entre los entes involucrados. Destacando la
formacion a lo largo de la vida, como parte de un proceso continuo de desarrollo
profesional gue cimentan las bases de las transformaciones en las percepciones y
configuraciones conceptuales, relativas a los procesos formativos y en las actitudes
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que contribuyan con aprendizajes significativos, lo que debe representar mejoras en

los curriculosy en el aspecto laboral docente.

Para ello, basado en Angulo Rasco (1993: 352), la autora (ob. Cit: 182) expresa
la necesidad de avanzar en el ser, en el saber y en e saber hacer y para ello se
requiere, tener presente:

e El desarrollo profesional no debiera ser enfocado como una actividad
exclusivamente individual;

e El desarrollo profesiona supone un trabajo colectivo y colegiado entre los
docentes, que reclama de ellos/as un compromiso persona e intelectual
profundo y sostenido;

e El desarrollo profesional deberia mostrarse sensible y receptivo con
respecto a las necesidades y problematicas précticas a las que los docentes
tienen que hacer frente en su lugar de trabgjo;

e Incidir en € desarrollo profesional de los docentes supone principa mente

incidir en la culturainstitucional .

Por tanto, un desarrollo profesional docente efectivo implica establecer propositos
paraque las decisiones tomadas coincidan o armonicen con |os planes establecidos,
los cuales deben ser flexibles para que se adecuen a las diversas situaciones que
puedan presentarse por la complegjidad de las interrel aciones tanto alo interno como a
lo externo de las ingtituciones; Vélaz y Vaillant (3/f: 34) conciben que un desarrollo
profesional docente “deberia entenderse como un proceso continuo y unitario que
comience con e desarrollo de objetivos, defina estrategias para conseguirlos y
establezca planes coherentes...”. Basado en |o anterior, esimportante destacar que las
ingtituciones académicas deben progresivamente adecuarse al entorno, es decir,
establecer nexos con la comunidad y reconocer las prioridades y necesidades pais

con e objeto de lograr fortalecer las areas de conocimiento, direccionar los
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esfuerzos del talento humano docente como profesionales de |as ciencias economicas
y sociales, para asumir €l reto de dirigir las acciones necesarias para construir un

perfil asociado al &rea gerencial que garantice un excelente desempefio en su gestion.

En este sentido, OllarvesL, Y (2006), expresa que,

De dli que las ingtituciones de educacibn superior como
organizaciones sociadles necesiten orientar un sentido de
propésito comprensible en sus miembros, a fin de crear
sentido de pertenencia, trabajo en equipo y vision compartida.
Por consiguiente, la cultura de desarrollo profesional nace
como una necesidad organizacional de contribuir con la
identidad profesional de sus miembros, y por ende como una
exigencia social que responda a las demandas intra y
extrauniversitarias de un pais. (p.24)

De dli que, las universidades pueden ser catalogadas como organizaciones de
aprendizaje, tal como lo expone Senge, P (1992) cuando las identifica como
organizaciones que obtienen aprendizaje de forma sistematica y continua de sus
propias experiencias, en la cual las personas que la integran estan atamente
comprometidas con los objetivos de la organizacion, su vision y mision, capaces de
asumir responsabilidades y trabgar en equipo para desarrollar todas sus
potencialidades; en la cua es ineludible la accion formadora del componente docente

universitario.

En este contexto, destaca lo expuesto por Esteve (g/f: 19) sobre la educacién
como puntal del desarrollo cientifico y tecnolégico ante los desafios de la sociedad
del conocimiento para la profesion docente, dado que se requieren personas
cognitivamente preparadas, con “atos niveles de formacién universitaria y de
formacion profesional de tercer grado de las que dispone un pais para hacer avanzar
su economid’. Premisa argumentativa de que el talento humano como base del
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capital humano de las organizaciones, tiene un rol importante en e proceso de

innovacion y desarrollo tecnol 6gico de |os paises.

Planes de Carrera

De acuerdo a Alles (2010), los planes de carrera;

Implica el disefio de un esquema tedrico sobre el cudl seriala
carrera dentro de un area determinada para una persona que
ingresa a ella, generamente desde la posicion inicial. En este
esguema tedrico, se definen los requisitos parair pasando de
un nivel a otro, que conformaran los pasos a seguir por todos
los participantes del programa (p. 41)

Considerando o expuesto, se trata de elaborar o disefiar una carrera desde que las
personas ingresan alas organizaciones creando |las condiciones para que puedan tener
claro los pasos a seguir en funcién de lograr su permanencia. En la investigacion que
se redliza, destaca que la institucion universitaria tiene establecida la normativa que
preve la formacion integral del persona docente y de investigacion, en ella destacan
las instrucciones y requisitos para pasar de un escalafén a otro, dentro de la
clasificacion. Es decir, en la escala de ubicacion € docente que ingresa a la
universidad lo hace como Instructor, primer escalafén de la carrera docente
universitaria, luego de un trabajo de investigacion y cuatro afios, el primer ascenso
sera a profesor Asistente. El siguiente serd a Agregado, Asociado y por ultimo a

profesor Titular.

En este sentido, Werther y Davis ((2000: 269) sefialan que “La carrera profesional
esta compuesta por todas las tareas y puestos que desempefia €l individuo durante su
vida laboral”. El proceso de planeacion de carrera es responsabilidad del interesado
por cuanto es quien decide a la larga o que desea hacer o quién quiere ser. Sin
embargo, es importante destacar que se requiere la colaboracion y apoyo de las
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instituciones para el fomento de los programas que forman y desarrollan talento. De
igual forma, sefidan los autores que (ob.cit: 274), “Dos elementos resultan
indispensables en todo programa de planeacion de carrera: la flexibilidad (capacidad
de adaptarse a las necesidades especificas del individuo) y € enfoque activo que
permita iniciar programas y acciones tendientes a lograr un mejor desempefio

profesional.”

En este orden de ideas, es importante resaltar que cualquier programa que se
plantee para el desarrollo del talento humano en las organizaciones, debe efectuarse
desde el enfogue sistémico para que esté en correspondencia con la mision, vision y
estrategias organizacionales. De acuerdo a Alles (2008), hablar de desarrollo del
talento humano es considerar las acciones necesarias para desempefiar su labor en
forma eficiente. Es decir, ampliar la capacidad que tienen las personas para llevar a
cabo una labor; en e caso de los docentes universitarios, ademés de los
conocimientos como parte su perfil, debe incrementar 0 mejorar sus competencias
para el gercicio profesiona docente porque habra desarrollo de talento, en la medida

gue los docentes se forman de acuerdo alas motivaciones que |os impulsa.

En e caso de la Universidad de Carabobo, que tiene concebido dentro del
Estatuto del Personal Docente y de Investigacion, un Plan Integral de formacién para
los docentes que se puede asociar con el plan de carrera. Este sefidla los requisitos
que deben cumplir para cambiar de escalafon, pero el disefio de los cursos de
formacion son potestad del docente y lo realizaran segin las oportunidades de

estudios (ofertas), ubicacién geogréficay la disponibilidad horaria con la cual cuente.

Desde €l punto de vista de |as instituciones universitarias y de la profesion docente
en particular, laruta de carrera para € talento humano estara dada en funcion de las
necesidades, tanto organizacionales como individuales (personales) y su interrelacion

para la conjuncién armonica de las mismas. En este sentido, |as organizaciones se
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identifican a través de su mision, vision, valores y planes estratégicos; todo ello en
relacion con el compromiso ingtitucional. En lo individual, se relacionan con la teoria
de la motivaciéon de Maslow que se basa en la pirdmide de | as necesidades, cubrir las
necesidades bésicas o fisioldgicas, luego de seguridad, la necesidad de pertenencia o
sentido de pertenecer a algo, necesidad de autoestima y por Ultimo desarrollo o

autorealizacion.

Los planes de carrera pueden ser interdisciplinarios y deben contemplar segun
Alles (2010) aspectos fundamentales como: capacidades, conocimientos, experiencias
y competencias. Es decir, cualquier modelo de desarrollo del talento humano debe
considerar estos factores para crear talento organizacional. Desde & &mbito
institucional, el talento humano tiene como motivacion su realizacion persona y por

lo tanto es necesario planificar y tener objetivos claros. (Ver Figura l).

Figura1l. Modelo de Desarrollo de Talento Humano

Desarrollo del Talento <
Humano

Catedras y
Departamentos

Planes individuales
de Carrera

Fuente: Bricefio (2013) Basadaen Alles (2010)
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Talento Humano

El concepto esta inserto en la teoria del capital humano que tiene su origen a
mediados del siglo XX, de acuerdo ainvestigacion presentada por Falgueras, Ignacio
(2008), Walsh planted el problema de los gastos de educacion de la familia como
una decision de inversion, defiende la tesis de que los gastos incurridos por los
trabajadores para formacion deben considerarse como una inversion de capital. Mas
tarde Mincer y Becker utiliza el término capital humano para referirse alos gastos
incurridos para educacion y formacion en e trabgjo. Sin embargo, es hasta 1962
cuando € Journal of Political Economy, publicé un suplemento sobre "La Inversion
en Seres Humanos' capitulo preliminar de la obra de Becker publicada en 1964,
cuando se reconoce la teoria del capita humano. Este destacado economista,
desarroll6 e concepto talento humano y lo define como “el conjunto de las
capacidades productivas que un individuo adquiere por acumulacion de

conocimientos generales o especificos’.

Por ello, desde & punto de vista administrativo, los enfoques que enfatizan las
variables blandas segun Viloria (1998:2) “subrayan el valor de la gente, del personal,
de los recursos humanos en las organizaciones, destacando su importancia’. Asi €
talento humano en las organi zaciones esta constituido por las personas que laintegran
e identifican con sus conocimientos, habilidades y capacidades, que participan y se
comprometen con lamision y vison paralograr resultados exitosos. Al respecto, Roos
y Otros (2001:60) sefidlan que “Las personas generan capital parala empresa através
de su competencia, de su actitud y de su agilidad intelectual. En la competencia se
incluye la pericia y la educacion, mientras que la actitud cubre e componente
conductista del trabajo de los empleados’. En otras palabras, administrar el talento
humano representa las directrices o acciones |levadas a cabo por |a organizacion para
manejar efectivamente a las personas que laintegran; incluye establecer |a estrategia
de talento humano.
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Dedlli que, Alles, M (2010:13) hable de un enfoque no tradicional de considerar €l
talento organizacional, tanto en materia de desarrollo como en formacion, en la cual
destacan aspectos como:

» Formacion en conocimientos y competencias en funcion de la estrategia
organizacional.

» Laformaciony el desarrollo de competencias es en forma constante.

» Se establecen programas de sucesion y reemplazo para € mantenimiento
del capital intelectual.

> El talento es organizacional, ya que se desplaza por toda la organizacion.

» El potencial de una persona se mide en funcion de sus capacidades, eso

implica conocimientos, experienciasy competencias.

Asi gque en la actualidad, para las organizaciones, el talento humano debe ser un
tema de vital importancia ya gue se corresponde con su gente, 1as personas que le dan
identidad y es necesario que se explore desde la perspectiva estratégica porque
desarrollar talento involucra hacer un inventario de las capacidades que poseen
quienes la integran y sus posibilidades de hacer o no carrera en la organizacion. De
ali que, Alles (ob. Cit: 17) exponga “trabajar en pos del talento, en programas de
desarrollo de personas, requiere planificacion y objetivos claros’. Esto con laidea de

cudlificar al talento humano de las organizaciones.

Al respecto, Brooking, A (1997:64) explica “las cualificaciones profesionales es
lo que € individuo redliza en su lugar de trabajo, y le permiten demostrar que
comprende y domina las técnicas y los conocimientos necesarios para hacer bien su
tarea’. De dli que, la cudificacion y calificacion del talento humano del docente
universitario, se remite al nivel académico alcanzado con los estudios realizados, asi
como las habilidades adquiridas que fortalezca € perfil profesional y que contribuya

al desempefio de su labor. Es importante ademas, para las instituciones educativas
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universitarias, contar con personal formado en el area disciplinar requerida conforme

a su desempefio.

En este sentido, adquiere vigencia lo expresado por Su Santidad Juan Pablo Il
(g.e.p.d), en su enciclica Centesmus Annus, 1991, donde manifiesta: “Si en otros
tiempos e factor decisvo de la produccion ea la tierra
y luego lo fue el capital, hoy € factor decisivo es cada vez més el hombre mismo, es
decir su conocimiento”. Es decir, el conocimiento es el factor fundamental parala
economia en un mundo globalizado, en el cual lainversién que hacen las personas en
su formacién y capacitacion les permite asumir los retos que se le presentan. Por

tanto, e conocimiento de lagente mejoray dignifica su actividad profesional.

Por tanto, cuando de talento humano se trata, es ineludible que las organizaciones
deben ejecutar acciones tendentes a su uso racional y efectivo, de tal manera que las
actividades disefiadas impliquen €l establecimiento de estrategias parala captacion y
administracion del talento humano, con politicas que estén en concordancia con la
estrategia organizacional. El talento humano es e recurso mas importante de las
organizaciones y sus potencialidades son generadoras de valor no sélo econdémico

sino social y éticos.

Segin Roos y Otros (ob. Cit: 33) “Las raices tedricas del capital intelectual se
pueden trazar en dos corrientes distintas de pensamiento: estratégico y de medicion.
Desde la vertiente estratégica esté en funcion de creacion y uso del conocimiento para
la creacion de valor para las organizaciones’. Por €llo, la inversion que € talento
humano hace en su formacion y capacitacion representa més una satisfaccion

personal y punto medular de la teoria del capital humano.
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Estrategias

Conceptualmente € término estrategia se define desde la percepcion de los
autores (Serna: 2010, Elorduy: 1993; Porter: 1980, Fred: 1994), diversidad de
opciones que permiten exponer que son las acciones promovidas por las
organizaciones para gecutar los objetivos formulados. Apoyado en estos y otros
autores se cita lo expuesto por Chiavenato (2002:4), quien sefladla que “La estrategia
congtituye el plan genera o enfoque globa que la organizacion adopta para
asegurarse que las personas puedan cumplir la mision organizacional de manera
adecuada.”

Para Etkin (2009: 181) “Las estrategias son una expresion del cambio planeado
con la organizacion gque también incluye formas de flexibilidad o gjustes frente a las
contingencias’. En otras palabras, la configuracion de las organizaciones esta
representada por los grupos de interés insertados en ella, con diversidad intelectual,
de razas, religion entre otras que deban ser orientadas o dirigidas para € logro de los
objetivos y metas reconociendo al otro en sus diferencias, concibiendo los objetivos
como los resultados esperados, propdsitos que ayuden en la satisfaccion de las

necesidades a través de |os bienes o servicios.

Serna, H (2010: 20) extrae como definicion luego de efectuar un arqueo
bibliografico que la estrategia “Es €l conjunto de acciones que los gerentes realizan
paralograr los objetivos de unafirma’. Es decir, la estrategia actla como orientadora
para definir las acciones tendientes a logro de los objetivos previstos y estos deben ir
en consonancia con la actividad que desarrollan las organizaciones. La modalidad o
enfoque estratégico que adopte la organizacion debe estar en conexion con lo que
desea lograr la misma y por tanto son disimiles de una a otra institucién, ya que se

formulan en funcién de los objetivos de cada una de ellas.
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Dado que la investigacion trata del desarrollo del talento humano, se requiere
segun Alles (2010) “para el desarrollo de personas, planificacion y objetivos claros’,
ello en ausion directa la necesidad que tienen |las instituciones universitarias de
establecer estrategias que contribuyan a acanzar la vision y misién propuesta como
institucion de Educacion Superior. De alli que, Roos (ob. Cit: 34- 35) sefide “Todas
las estrategias sobre conocimiento miran hacia dos puntos principaes. la forma en
gue se crea el conocimiento y la manera en que se transformaen Valor”; por lo tanto,
la estrategia debe ser flexible para que se adapte y contribuya a enfrentar los

desafios que el entorno presenta.

En este sentido, como las estrategias son pautas que dan direccionamiento de
acuerdo a las condiciones del ambiente, representa decisiones complegjas por €
compromiso implicito adquirido y porque éstas tienen consecuencias en otras areas 0
variables organizacionales. Al respecto, Etkin, J (2009:200) apunta que “El factor
clave de las estrategias es que permiten alcanzar |os objetivos de multiples modos, sin
por elo, incumplirlos, sin necesidad de cambiar € rumbo en forma drastica’.
Cuando se toma la decision de disefiar estrategias o ver la estrategia como disefio,
significa considerar qué tiene planteado la organizacion desde la gerencia, por cuanto
debe ser coherente con los propésitos y politicas, asi como las acciones y recursos

para dar rumbo ala organizacion.

Por consiguiente, Drucker (1999: 96) afirma que “Una estrategia permite que la
institucion sea oportunista con propésito. Si algo que parece ser una oportunidad no
sirve para avanzar hacia la meta estratégica de la institucién, entonces no es una
oportunidad”. Basado en lo anterior y de acuerdo a las diversas aternativas
estratégicas propuestas por Serna (ob. Cit: 33) es indispensable asumir aternativas
gue bien pueden ser una combinacion para: establecer adianzas estratégicas que
permitan unir fuerzas (y lograr ventajas competitivas sin perder identidad) y que la

sinergia que se busca seatanto alo interno como alo externo.
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En efecto, formular estrategias pasa por € proceso de planificacion estratégica
para dar direccionamiento, es decir; sefialar la mision, vision y valores o principios
organizacionales; en €l caso de la investigacion, este primer paso de la gerencia
estratégica ya esté ingtituido en la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociaes de la
Universidad de Carabobo y representa el diagndstico estratégico que permitié ademas
conocer a través de la matriz DOFA (Debilidad, Oportunidad, Fortaleza y

Amenaza)la situacion actual de lainstitucion en relacion con el area de investigacion.

En otro orden de ideas y en concordancia con lo revelado, es posible deducir que
aln cuando no hay un consenso en las definiciones sobre estrategia, si existen
muchos elementos en comin. Parala investigacion, se utilizara como estrategia “el
conjunto de acciones tendentes a logro de los objetivos institucionales’ (la autora) en
relacion con aguellas propuestas que coadyuven obtener |os resultados esperados de

acuerdo ala planificacion estratégica de | as organizaciones.

La tecnologia de la Informacién y comunicacion (TIC) en laformacion del talento

docente universitario

La tecnologia cada dia irrumpe con mayor fuerza en las organizaciones
convirtiéndose en un factor de extraordinaria trascendencia en la cotidianidad de las
mismas y su relacion con e entorno, tanto a lo interno como a lo externo; como
herramientas de trabajo permiten optimizar las diversas tareas que se realizan en lo
operativo - administrativo, para desempefiarse dentro de los estandares de las
organizaciones que aprenden, denominadas por Senge, Peter (1992), organizaciones
inteligentes; por cuanto existe la posibilidad de aprendizaje para todas las personas
indistintamente de la ocupacién y nivel dentro de la estructura organizativa. Ademés,

el uso delatecnologiaflexibiliza el trabajo que se gecuta.
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En este orden de ideas, Mayta, R y Ledn, W (2009), definen a las TIC de la

siguiente forma

Se denominan tecnologias de la informacion y la
comunicacion a conjunto de tecnologias que permiten la
adquisicion,  produccion, amacenamiento, tratamiento,
comunicacion, registro y presentacion de informaciones, en
forma de voz, imégenes y datos contenidos en sefiales de
naturaleza acuUstica, Optica o electromagnética. Las TIC
incluyen la electrénica como tecnologia base que soporta €l
desarrollo de las telecomunicaciones, la informética y el
audiovisual. (p. 62)

En este contexto, el uso delas TIC's en €l proceso de formacion profesiona de
los docentes universitarios es substancial porque exige que amplien su entorno de
aprendizaje como medio de obtener capacidades que le ayuden a profundizar los
conocimientos, asi como impulsar las competencias que le permitan trabajar en
ambiente de aprendizaje colaborativos, transformando la accion implicita en el
proceso de ensefianza — aprendizaje; por cuanto ésta practica requiere que se
apliquen metodologias innovadoras que contribuyan desde lo cognitivo a generar

planes de estudios en las distintas &reas del saber.

En este sentido, Bgjcsy, Ruzena (2010), Directora del Centro de Investigacion
para la Tecnologia de la Informacién para € Beneficio de la Sociedad de la

Universidad de California en Berkeley, sefaa

La meta de la tecnologia, y especialmente de la tecnologia de
lainformacion, debe ser crear un ambiente en e que cada uno
de los aprendices pueda disponer no solo de una serie de
recursos sino de maestros expertos en diferentes disciplinas
ubicados en diferentes sitios, con un maestro/mentor que
ayude a organizar la informacion y ayude a estudiante a
profundizar su  conocimiento en ciertas  areas.
(http://www.eduteka.org/Visionesl.php)
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De dli que, es ineludible no contemplar en la formacion profesional del docente
universitario, €l uso e integracion delas TIC's como parte inequivoca del desarrollo
profesional permanente y sus implicaciones como artificio de mejora en la calidad
educativa. Sin embargo, los docentes tienen que tener la disposicién para incorporar
el uso de latecnologia a proceso educativo, por cuanto no es un componente base
del modelo tradicional de la docencia, 10 que genera resistencia ya que implica
capacitarse no solo en € é&rea de conocimiento, sino también en el usoy mangjo dela
tecnologia.

La formacién en el area de tecnologia debe estar en consonancia con los avances
tecnolégicos, 1o cua implica preparacion y capacitacion permanente. Los docentes
como actores del proceso ensefianza — aprendizaje presentan dificultad para integrar
las TIC ya que estédn obligados a primero que nada a aprender a utilizarlas para
entonces trasladar € conocimiento adquirido a los estudiantes, incorporando la
tecnologia al aulay al trabajo diario. Por tanto, es imprescindible crear competencias
tecnol égicas en los profesional es docentes para que puedan hacer uso de los recursos

que les ofrece la tecnol ogia de lainformacion y comunicacion.

De dli que, las implicaciones para e desarrollo profesional del docente
universitario estan en correspondencia con un intensivo proceso de actualizacion en €
&rea de tecnologia por una parte y con € incremento de las capacidades cognitivas

paratransferir el conocimiento adquirido.
Bases L egales
Es el marco juridico referencial donde se inserta la investigacion que se desarrolla

y en la cua se sustenta la formacion profesional de los docentes universitarios,

expuesto en las siguientes leyes:
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Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

La Constitucién es € marco normativo vigente, emanado por la Asamblea
Constituyente que como Ley fundamental del pais, rige todos los actos legales; ya

gue en ella se conciben las instituciones, derechos y deberes fundamentales.

Basado en o anterior, lainvestigacion que se realiza se cimienta en lo expuesto en
el Articulo 102, que consagra la educacién gratuitay obligatoria, como un derecho
humano y un deber social fundamental, en todos sus niveles y modalidades, asi como
instrumento del conocimiento cientifico, humanistico y tecnologico al servicio de la
sociedad. Laestipula como un servicio publico, fundamentada en todas las corrientes
del pensamiento, con la finalidad de desarrollar €l potencial creativo de cada ser
humano. El articulo 103 expresa los derechos a recibir una educacion gratuita, de
calidad, integral y en igualdad de condiciones y oportunidades a todos los
venezolanos y haciendo un reconocimiento de las personas con necesidades
educativas especiales o con discapacidad.

Asimismo, en el Articulo 104, se establece la estabilidad en e gercicio de la
carrera docente, la actualizacion permanente, €l ingreso, promocion y permanencia en
el sistema educativo, respondiendo a criterios de eval uacion de méritos, sin injerencia
partidista o de otra naturaleza no académica. También o sefialado en el Articulo 109,
gue consagra la autonomia universitaria como principio y jerarquia, otorgandoles la
potestad a las universidades autébnomas de proporcionarse sus normas de gobierno,
funcionamiento y la administracion eficiente de su patrimonio bajo € control y
vigilancia que a tales efectos establezca la ley. Consagrando asi, la autonomia
universitaria para planificar, organizar, elaborar y actualizar los programas de

investigacion, docenciay extension, entre otros aspectos.
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Ley Organica de Educacion

De acuerdo con la Ley en su Articulo 1, el Estado tiene como valor indispensable
la educacién como principio rector de acuerdo a lo sefialado en la Constitucién de la
Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV), por lo cual desarrolla las bases
organizativas y de funcionamiento del Sistema Educativo, entre el que se incluye la

educacioén superior.

Por otra parte, €l Articulo 4 consagra la educacion como derecho humano y deber
social fundamental orientada al desarrollo del potencia creativo de cada ser humano,
razon por la cual € Estado asume la educacién como proceso esencial para promover,
fortalecer y difundir los valores culturales de la venezol anidad.

Asimismo en el Articulo 6, através de los Grganos nacionales con competencia
en materia Educativa, g erceralarectoria en el Sistema Educativo y en consecuencia
debe garantizar, regular y supervisar €l funcionamiento del subsistema de educacion
universitaria en cuanto a la administracion eficiente de su patrimonio y recursos
econdémicos financieros asignados segun la Ley de Presupuesto para el Ejercicio
Fiscal, sin menoscabo del gercicio de la autonomia universitariay la observancia de
los principios y valores establecidos en la Constitucion de la Republica y en la
presente Ley.

De dli que, en el Articulo 25 delaLey que establece la organizacion del Sistema
Educativo, se contemple el subsistema de educacion universitaria gue comprende los
niveles de pregrado y postgrado universitarios. En esta &rea precisamente es donde se

desarrollalainvestigacion.
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Ley de Universidades

Regulalos procesos internos de las universidades y establece las normativas sobre
las cuales deben asegurarse su funcionamiento. Define la Universidad, establece su
funcion y las clasifica segun sea e caso. De ali que, en € articulo 9 contemple la
Autonomia organizativa, para que puedan dictar sus normas internas, asi como la
Autonomia académica, para planificar, organizar y realizar los programas de
investigacion, docentes 'y de extension que fueren necesario para €l cumplimiento de

sus fines.

En el Articulo 36, sefiadla como atribuciones del Rector, expedir e nombramiento,
el ascenso o la remocién de los miembros del personal docente, de investigacion y
administrativo, de acuerdo con las disposiciones de la presente Ley y de los
Reglamentos; basado en este articulo los docentes universitarios luego de cumplir con
lo expresado en € Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad
de Carabobo, recibiran e oficio que los ubica en e escalafon universitario

correspondiente.

En la Seccidn X. Del Personal Docente y de Investigacion, en los articulos del 83
al 93 laley establece: a quién estdn encomendadas |a labor de ensefianza, quién tiene
la responsabilidad de nombrar a los miembros del  personal docente y de
investigacion, los requisitos necesarios para ser docentes universitarios, los
escalafones del personal docente ordinario de la universidad y los requerimientos para

ascender de una categoria a otraen el escalafon.

Estatuto del Personal Docente y de I nvestigacion de la Universidad de Carabobo

Surge como instrumento regulatorio de las acciones académico — laboral del
Profesor Universitario en concordancia con lo establecido en el articulo 9 de la Ley
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de Universidades, para dejar constancia de las condiciones de ingreso, promaocion,

derechos adquiridos en €l gjercicio de la profesion docente.

En el Titulo I1. Plan de Desarrollo Académico Permanente del Persona Docente y
de Investigacion, en los diversos capitul os estan establ ecidas | as disposiciones sobre
la Formacion Académica Integral del Docente, los beneficios concebidos para

prepararse académicamente y |os procedimientos para optar al disfrute de los mismos.

La investigacion que se desarrolla se apoya en € Estatuto por cuanto concibe una
formacion permanente para su personal docente, pero deja en mano de las facultades
la responsabilidad de desarrollar planes de carrera, o que de alguna forma haincidido
en que los mismos no existan explicitamente definidos, sino individualizados segun

los intereses del docente.

Reglamento de Catedras y Departamentos de la Facultad de Ciencias Econdémicas

y Sociales

Ta como sefidla el Estatuto, son atribuciones de las catedras de acuerdo con €
articulo 19, aparte “v’ Promover y estimular el meoramiento profesiona y
pedagdgico de sus docentes y preparadores. Es decir, corresponde a las catedras
fomentar acciones dirigidas a la formacion profesiona de sus docentes y como
atribucion conferida por € Estatuto deberian asegurarse que su formacion

correspondiera a area de conocimiento.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

La realizacion del trabajo se proyecto en funcion de la problemética seleccionada y
por ello se emplearon procedimientos que van en armonia con los objetivos y
fundamentos tedricos que apoyan la investigacion, para lo cua se realizaron
actividades acorde con la metodologia empleada compatibles con lo expuesto en la
Normativa paralos Trabajos de Investigacion de la Facultad de Ciencias Econdémicas

y Sociales de la Universidad de Carabobo (2011), que expresa:

El Marco Metodol égico: Debera contener la descripcion de la
metodologia utilizada, es decir: € tipo de investigacion; los
métodos, técnicas e instrumentos; y la estrategia metodol 6gica
empleada, con suficiente detalle como para permitirle a otros
investigadores la verificacion del estudio en las disciplinas
gue asi lo requieran o para que sirva de orientacion a futuras
investigaciones. También deberd sefidar la poblacion y la
muestra, cuando se requiera.(p.16).

De dli que e proceso de investigacion realizado incorpord todos los elementos
necesarios que permitieran el alcance de los objetivos propuestos inserto en €

paradigmamixto como enfoque de investigacion.

Tipo de I nvestigacion

El nivel de profundidad precisado para la investigacion realizada es de caracter
descriptivo por cuanto requiere conocimiento del area para describir e fenémeno
objeto dd estudio, ademéas de permitir la indagacion sobre las diversas variables,
dimensiones y tendencias, que inciden en las oportunidades de capacitacion del
personal docente. De ali que, Paella 'y Martins (2004:86) expresen que “€
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propésito de este nivel es el de interpretar realidades de hechos’; en concordancia con
este aspecto Tamayo y Tamayo (2004:110) menciona que investigaciones de carécter
descriptivo “son aguellas que tienen como objeto conocer situaciones, costumbres y
actitudes predominantes, mediante la descripcion exacta de las actividades, procesos
y personas’. En la investigacion, el caracter descriptivo esta dado por € andlisis
concreto a las actividades de formacién del talento docente para la configuracién y

aplicacion de los hechos estudiados, fundamentados en | as proposi ciones tedricas.

Disefio de la I nvestigacion

De acuerdo a las caracteristicas que |o definen, por su naturalezay concepcion la
investigacion estd enmarcada como proyecto factible, sefialada por la Universidad
Pedagogica Experimental Libertador (2003:16) como “... la elaboracion de una
propuesta de modelo operativo viable 0 una solucién posible a un problema de tipo
préctico, para satisfacer necesidades de una institucion o grupo socid...”. En este
sentido, e presente estudio parte de la necesidad de formular Estrategias de
Capacitacion y Formacion del Talento Humano Docente de La Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales de La Universidad de Carabobo, Campus La Morita, con €l
objeto de implementar acciones que contribuyan a la profesionalizacion de su

persona docente.

Por otra parte, la investigacion se apoya en un estudio de campo ya que los
datos se toman de la realidad objeto de estudio, con €l fin de anadizarlos e
interpretarlos. Al respecto, Arias (2006:31) expresa que “consiste en la recoleccion
de datos directamente de los sujetos investigados o de la realidad donde ocurren los
hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna’; en el caso que
se investiga, la informacién se obtuvo de los docentes de la Facultad de Ciencias

Econdmicasy Sociales del Campus La Morita de la Universidad de Carabobo.
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Poblacién y Muestra

La poblacién es definida por Tamayo y Tamayo (ob. Cit.: 114) como “la
totalidad del fendmeno a estudiar, en donde las unidades de la poblacién poseen una
caracteristicaen comun, lacual se estudiay da origen alos datos de lainvestigacion”;
es decir, estd representada por € conjunto de personas o cosas que tienen
caracteristicas similares para que represente € universo de estudio. En e presente
caso, la poblacién esta constituida por los profesores ordinarios de la Facultad de
Ciencias Econdémicas y Sociales de la Universidad de Carabobo, Campus La Morita
que a la fecha de la investigacion est4 representada por cincuenta y ocho (58)
docentes; sin embargo, para € estudio se tomé como poblacién alos docentes
ordinarios que rednen las siguientes particul aridades:

« Docentes activos.
¢+ Tiempo Completo o Dedicacion Exclusiva,

7

% Categoria minimaen el escalafon universitario de Profesor Agregado.

Son ellos, quienes han tenido oportunidad de utilizar alguno de los beneficios
contemplados en el Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la
Universidad de Carabobo, debido a que para su ascenso han realizado estudios e
investigacion como parte de su desarrollo profesiona dentro de la universidad.
Basada en lo expuesto anteriormente, |a poblacién quedo constituida de la siguiente
manera: (Ver Tabla 2).
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Tabla 2:; Poblacion

Categoria Docentes
Agregados 13
Asociados 08
Titulares 08
Tota 29

Fuente: Direccion de Asuntos Profesoral es (2012)

Muestra

De acuerdo con Arias (2006: 83) la muestra “es un subconjunto representativo y
finito que se extrae de la poblacion accesible’. Para e estudio que se rediza la
muestra es de tipo no probabilistica e intencional, debido a que se elige de acuerdo a
criterio de la investigadora. Al respecto, Balbo (2005:76) refiere que la muestra no
probabilistica es aquella en la cud “la eleccion de los elementos depende de las
caracteristicas del investigador o del que hace la muestra’. Por consiguiente, se tomoé
la muestra segun €l criterio e intencionalidad de la investigacion de acuerdo alo que

se considerd representativo del universo estudiado.

En este sentido, se eligieron veintilin (21) docentes que constituyen e sesentay
dos por ciento (62%) de la poblacién, cifra altamente confiable segun Sierra Bravo
(1998) que sefiala que € treinta por ciento (30%) es representativo del universo en
estudio.

Debido a que no todos los docentes que conforman la poblacion para e  estudio

respondieron a instrumento, se decidié tomar la muestra segun lo planteado por
Sierra Bravo (ob. Cit.).
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Técnicas e | nstrumento de Recoleccion de datos

L as técnicas representan para los investigadores, las distintas formas, maneras o
medios de obtener datos que se convierten en informacion, luego de que se
procesan. La recoleccion de la informacion se efectué mediante la técnica de la
observacion directa, con la finadidad de constatar y analizar las opciones de
capacitacion de los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales,
Campus La Morita en espacio y tiempo. De acuerdo a Sierra Bravo (1984: 253)
consiste en que € investigador inspecciona y estudia “mediante el empleo de sus
propios sentidos, especialmente de la vista con o0 sin ayuda de aparatos técnicos, las
cosas 0 hechos de interés tal como son”; basada en lo planteado por Sabino citado
por Méndez (2001:154) la observacion puede definirse como "El uso sistematico de
nuestros sentidos en la busqueda de los datos que necesitamos para resolver un

problema de investigacion”.

Asimismo, como las técnicas estén asociadas a tipo de investigacion, se recurrié
alaencuesta, utilizando como instrumento e cuestionario; la encuesta como técnica
de recoleccion de informacion, es definida por Mufioz (1998: 313) como “"La
recopilacion de datos concretos, dentro de un tépico de opinién especifica, mediante
el uso de cuestionarios 0 entrevistas, con preguntas y respuestas precisas que
permiten hacer una rapida tabulacion y andlisis de esa informacion”. De igual forma
se utilizd la entrevista para obtener informacion relevante que complementara los
resultados obtenidos después de suministrar €l cuestionario, aplicandola a cuatro (04)

informantes considerados clave en cuanto alainformacién proporcionada.

El instrumento que se adopta en la investigacion esta en funcion de las técnicas
utilizadas, empleando en €l estudio € cuestionario, que segin Sabino (1994:101) "Es
el instrumento utilizado para recolectar informacion a un grupo sociamente

significativo de personas acerca del problema en estudio para luego mediante un
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andlisis de tipo cuantitativo, sacar las conclusiones que correspondan con los datos

recogidos’.

M étodos de | nvestigacion

Al referir sobre los métodos de investigacion se habla de los actos conducentes
al logro de conocimientosy su sistematizacién ordenan |os conocimientos que ya se
poseen. Por ello, como procesos de discernimiento que se complementan, la
investigacion se baso en los métodos. deductivo — inductivo, observacion, andisis —

sintesis, paraalcanzar €l conocimiento de lasituacion.

El método deductivo que parte de un principio general, para arribar a conclusiones
particulares, es decir; contribuye a explicar situaciones o0 hechos particulares,
partiendo de verdades o casos universales. Méndez, C (2001:145) refiere “€l
conocimiento deductivo permite que las verdades particulares contenidas en las
verdades universales se vuelven explicitas’.

El método inductivo parte de premisas particulares para llegar a una conclusion
general. Por otra parte, en el método inductivo se parte de hechos particulares para
concluir en verdades generales. Al respecto, Méndez, C (2001:144) expresa “La
induccion es ante todo una forma de raciocinio o argumentaciéon. Por tal razén,
conlleva un andlisis ordenado, coherente y l6gico del problema de investigacion,
tomando como referencia premisas verdaderas’. Por consiguiente, se parte de
afirmaciones previamente referidas que permiten a la investigadora llegar a
conclusiones generales que puedan ser aplicadas a casos particulares que tienen

semejanza o similitud con el estudio.

Por otra parte, la observacion ayudé a obtener la informacion. Méndez, C
(2001:143) lo define, como “el proceso mediante el cua se perciben deliberadamente
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ciertos rasgos existentes en la realidad por medio de un esquema conceptual previoy
con base en ciertos propésitos definidos generalmente por una conjetura que se
quiere investigar”. A través de una observacion concienzuda y diligente se logré
identificar las variables del problema en estudio, partiendo de los objetivos con € fin

de encontrar aternativa de solucion parael caso planteado.

Igualmente, con € método de andlisis como proceso de conocimiento que da
origen alaidentidad de cada una de las partes que caracterizan unarealidad, se pudo
conocer lo que acontece en la Universidad de Carabobo y en su Facultad de
Ciencias Econémicas y Sociades, Campus La Morita con e proceso de
profesionalizacion y desarrollo del talento docente universitario. De manera que €l
analisis como proceso desintegrador del problema en sus partes, contribuyd con el
conocimiento de la situacion planteada y en €l establecimiento de larelacion causa-
efecto presente en e mismo, tal como plantean Hurtado, | y Toro, J (1998:58) que
refieren  “la finalidad del andlisis radica pues, en conocer las partes de un todo,
determinar los nexos o relaciones que hay entre ellas y las leyes que rigen su

desarroll0”

Por otra parte, el método de sintesis como proceso de conocimiento va de lo
simple alo complego, de la causa a los efectos, de las partes al todo, de los principios
a las consecuencias, es decir, es union de de las partes 0 los elementos para que
puedan ser analizados. Al respecto, Méndez, C(2001:147) expresa que “la sintesis
implica que a partir de la interrelacion de los elementos que identifican su objeto,
cada uno de €llos pueda relacionarse con € conjunto en la funcion que desempefian
con referencia a problema de investigacion”. Por tanto, andlisisy sintesis forman
parte de la investigacion porque la primera descompone el problema en sus partes

parafacilitar el estudio y la segunda, establece las relaciones entre las partes.
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En este sentido, lainvestigacion se basd en estudios previos de orden general y se
centra en la Universidad de Carabobo, enmarcandolo en la realidad del Campus La
Morita de la FaCES.

Estrategias de I nvestigacion

Las estrategias de investigacion representan la forma de alcanzar los objetivos
propuestos, Quiroz, M (2003:63) las define como “ L as estrategias metodol 6gicas son
las formas de lograr nuestros objetivos en menos tiempo, con menos esfuerzo y
mejores resultados. En éstas, € investigador amplia sus horizontes de vision de la
realidad que desea conocer analizar, valorar, significar o potenciar”. De alli que se
les diferencie entre estrategias cuantitativas, cualitativasy triangulacion.

Para Martinez L, J (2004) las estrategias cuantitativas hacen referencia a un tipo
de paradigma que se basa en tres conceptos fundamentales. la validez, la
confiabilidad y la muestra, es decir, se sirven de los nimeros y los métodos
estadisticos. En este sentido, € estudio se desarroll6 con el uso de técnicas e
instrumentos de recoleccion de informacion, utilizando fuentes de informacion
primariay secundaria. Primaria, porque lainvestigadora recogié la mismaen forma
directa a aplicar como técnica de recoleccion la encuestay como instrumento el
cuestionario. Hernandez y Otros (2010:285) afirma el cuestionario consiste “en un

conjunto de preguntas respecto a una o mas variables amedir”

El cuestionario que apoy0 a esta técnica, es tipo escala de Likert que segun €
autor (Ob. Cit: 256) consiste en “un conjunto de items presentado en forma de
afirmaciones o juicio, ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a quien se les

suministrd, es un instrumento de medicién de Actitud...”
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Asimismo, la recopilacion de la informacion documental requirié e uso de
fuentes secundarias como textos, revistas, documentos, articulos arbitrados,
informacion via web, entre otras fuentes consultadas; de fécil acceso para la
investigadora.  En este contexto, Rodriguez (2001:125) define  la investigacion
documental como “el andlisis de los documentos donde los hechos han dejado huella
o donde se sefidlan los criterios que deben utilizarse para interpretarlos y, en

consecuenciatomar decisiones’.

El proposito del cuestionario como instrumento de recoleccion de informacion se
centr6 en el conocimiento que los encuestados tienen sobre los beneficios
contemplados en el Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la
Universidad de Carabobo, en cuanto a plan de Desarrollo Académico Permanente y
sus componentes. El instrumento se configurd de la siguiente forma:

» Cartade presentacion del instrumento

» Instrucciones para responder las preguntas formuladas en el instrumento de

recoleccion de datos para alcanzar |os objetivos propuestos

» Partes constitutivasdel cuestionario, que incluye:

» Veinticuatro (24) afirmaciones con cinco (5) aternativas de respuestas
para cada una

» Cuatro (04) preguntas abiertas para reforzar las respuestas
suministradas por |0s encuestados

En cuanto a la estrategia metodoldgica de triangulacion, como concepto permite
dar mayor seguridad a los resultados finales, por consiguiente la variedad de
metodologias y datos que son empleados en el andlisis de los problemas hacen mas
confiables los resultados, Blaikie(1996) expone que la triangulacion como estrategia
de investigacion contribuye a resaltar la validez de los resultados y atentia € sesgo
producto del uso de encuestas con escalas de medidas, tal es el caso de la escala de
Lickert.
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Guirao, Cy Bafiuls, F (2001) citado por Martinez L, J (2004:15) expresa que esta
estrategia metodologica, implica €l.... “....uso de varios métodos de investigacion
socioldgica: trabajo de campo (observacion participante, encuestas. muestreo, estudio
piloto, andlisis secundario, experimento y triangulacion)’. Dado que en la
investigacion se utilizo € cuestionario y una entrevista ainformantes claves, asi como
la aplicacion de una prueba piloto para medir la confiabilidad del instrumento de
recoleccion de datos se hizo necesario aplicar ésta estrategia metodolégica. Que
segun Denzin (1970), puede ser de datos, de investigadores, teorias, de métodos o

multiple.
Al utilizar informante clave para la obtencion de informacion que contribuya en €l
andlisis de la entrevista, se hizo necesario categorizar las variables y qed6 expresada

de la siguiente manera.

Figura 2 Codificacion de la Categorizacion de las Variables

ESTRATEGIAS DE FORMACION DOCENTE PARA EL
DES LLO PROFESIONAL DEL TALENTO HUMANO DE

L C CIAS ECONOMICAS Y SOCIALES DE
LA UNIV [-R‘ulll AD DE CARABOBO, CAMPUS LA MORITA

—  sC_1.1 — SC21 ____ sC_3.1
5C_1 .2 sc—z‘z _ sc_3.2
. sC_1.3 . scas3

Fuente: Bricefio (2013)
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Cada variable se categorizo y codificd para que facilite la labor de andlisis e

interpretacion de lainformacion, cada una de ellas se explicaen la siguiente figura

Figura3. Categorizacion delas Variables

FORMACION

DOCENTE PARA EL
DESARROLLO PROFESIONAL DEL TALENTO HUMANO DE
LA FACULTAD DE CIENCIAS ONOMI Y SOCIALES DE
LA UNIVERSIDAD DE CARABOBO, CAMPUS LA MORITA

ESTRATEGIAS DE

DISPOSICION :
2o daii US&?: If > EXPERIENCIA
PARA FORMACION PROFESIONAL
FORMACION
- R v
LES
—1 PLAN
| TIEMPO
CONJUNTO Pm::g:r
ARNO DISPONIBILI
G o

Fuente: Bricefio (2013)

Todas las categorias y subcategorias expresadas en las figuras 2 y 3 son las
analizadas en €l capitulo IV relativo a andlisis cualitativo.

Validez y Confiabilidad de los I nstrumentos
Hernandez y Otros (2010:243) afirman sobre la validez que “se refiere a grado
en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. Lavalidez es

una cualidad del instrumento que se utilice para recolectar la informacién, que debe
reflejar el dominio especifico del contenido a medir. Al respecto, Ruiz, C (1998:57)
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“La validez busca estudiar la exactitud con que pueden hacerse mediciones
significativas y adecuadas con un instrumento, en el sentido de que mida realmente €l
rasgo que pretende medir”.

La validez de contenido para e autor (ob. Cit: 57) trata de determinar cuan
representativo son los items de un instrumento del dominio o universo de contenido
de la propiedad que se desea medir; por €ello, para obtener una opinion imparcial
sobre la validez del contenido del instrumento diseflado, se sometié a la
consideracion de tres expertos, dos (02) en contenido y uno (01) en Metodologia,
quienes en forma independiente emitieron sus opiniones sobre la pertinencia entre los
objetivos e item. Este proceso permitié la optimizacion del instrumento de

recoleccion de datos.

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento de medicion se refiere a la firmeza de los
resultados obtenidos, habla de similares resultados y consistencia cuando se repite
unaprueba; enviaa investigador una sefia inequivoca de que los datos son estables

y por tanto el instrumento en confiable, es decir, no presenta distorsiones.

En este sentido, la confiabilidad representa €l grado en que un instrumento de
recoleccion de datos aborda la necesidad de fiarse en la medicién que se efectla,
segun Hernandez y Otros (2010) “se refiere al grado en que su aplicacion repetida al
mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados’ y de acuerdo a Kerlinger, F.
(1988) citado por la Universidad Nacional Abierta (s/f: 459), “la confiabilidad es la
exactitud o precisién de un instrumento de medicion”.

De dli que, la confiabilidad o estabilidad de |a escala Likert se obtiene por uno de
los procedimientos de consistencia interna, que segin Ruiz, C (1998:48) “permite
determinar €l grado en que los items de una prueba estén correlacionados entre si”. El

79



método utilizado en la investigacion fue el Alpha de Crombach, variante del modelo
de Kuder y Richarson gue mide confiabilidad en casos donde las respuestas no son
dicotdmicas, sino que estdn en relacién con la escala que mejor representa su
respuesta.

Laférmula de Crombach, esta representada por:

Donde:

Rtt ese coeficiente de confiabilidad

n: es el nimero de items que contiene el instrumento
Svarianzatotal delaprueba

S sumatoriade lavarianzaindividua delos items

De acuerdo a Ruiz, C (1998:55) “la confiabilidad de un instrumento se expresa
mediante coeficiente de correlacion rtt, que tedricamente significa correlacion del test
consigo mismo. Sus valores oscilan entre cero (0) y uno (1)”. Por tanto, puede

interpretarse la confiabilidad de conformidad con la siguiente escala (Tabla 3)

Tabla 3: Escalaparainterpretar Coeficiente de Confiabilidad

Rangos Magnitud

08lal Muy Alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baa
0,01a0,20 Muy Baja

Fuente: Ruiz, Carlos (1998)
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En lainvestigacion, e método se aplicd de lasiguiente forma:

1. Se aplicod el instrumento ala muestra elegida

2. Luego se aplico laformula para calcular € coeficiente de confiabilidad

3. Se correlacionaron puntuaciones y sé determiné la confiabilidad aplicando
laformula del coeficiente elegido. (Ver anexo 3)

Fases de la I nvestigacion

Lainvestigacion sellevo a cabo en diferentes facetas, las que se corresponden con:

Fase |: Observacién y Diagnostico:

Consistio en diagnosticar, a través de la observacion participante si el docente
ordinario atiempo completo y dedicacion exclusiva de la FaCES de la Universidad de
Carabobo, Campus La Morita conocen los componentes del plan de Desarrollo
académico Permanente.

Fase ll: Consulta Bibliograficay Documental:

En esta fase se revisaron las diferentes fuentes bibliogréficas que sirvieron de

sustento alainvestigacion.
Fase |11: Elaboracion del Instrumento de Recoleccion de datos:
Esta fase comprende la eleccidn del instrumento para recolectar la informacion y

su aprobacion por parte de expertos en € area de estudio y metodoldgica,

respectivamente para su validacion.
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Fase |V: Recoleccion de Datos:

El instrumento seleccionado para la recoleccién de datos fue e cuestionario, que
Se estructuré con preguntas con cinco alternativas de respuestas y preguntas abiertas.

Fase V: Andlisis e Interpretacion de los Datos:

Los datos recogidos se sometieron a  codificacion, tabulacion, andlisis e
interpretacion cuantitativa 'y cualitativa. Ademas la informacion recol ectada sé tabul 6
através de tablas de frecuencias y gréficos, con el objeto de obtener € diagndstico
del problema y sus resultados para poder disefiar la estrategia para € desarrollo
profesional del talento docente de la FaCES de la Universidad de Carabobo, Campus
La Morita e igualmente se hizo una categorizacion de variables para analizar

informacidn obtenida de |os informantes clave.

Fase VI: Conclusiones y Recomendaciones:

De acuerdo con e andisis efectuado en e Capitulo IV se elaboraron las

conclusiones generales y se efectuaron las recomendaciones pertinentes.
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CAPITULO IV

ANALISISDE LOSDATOS

Con el andlisis e interpretacion de los resultados se llega a la etapa donde se
comprueban los hechos que dieron lugar a la investigacion, por lo que representa el
punto  preponderante del proceso investigativo, puesto que se exponen las
implicaciones que se obtuvieron producto de la aplicacion de los  instrumentos
disefiados para recolectar los datos requeridos para generar informacion sobre el
objeto de estudio; permitiendo establecer las relaciones e interconexiones entre las

bases tedricas que sustentan el estudio y la informacion resultante.

Por tanto, se hace un analisis de los datos extraidos del cuestionario y guion de
entrevista en el mismo orden en que se aplico; presentando en éste capitulo la
informacién obtenida de las veintiuna (21) personas que representaron la muestra.
Para la interpretacion de los resultados se hizo uso de graficos de barras y
distribucion porcentual como estadisticos que fundamentan el analisis cuantitativo,
que revelan una mejor visualizacion de los datos; el aspecto cualitativo, se expresa a
través de la descripcion e interpretacion de los contenidos numéricos que generaron
los resultados, lo cual sirvié de base para formular las conclusiones, presentar la

propuesta y hacer las recomendaciones del caso.

Para el andlisis de los resultados, el capitulo se dividié en dos partes: La primera,
se inicia con el analisis descriptivo de los resultados obtenidos en cada item del
instrumento aplicado, con el objeto de determinar los valores de una variable o de un
grupo de variables (Tamayo y Tamayo:2008), posteriormente se interpretaron los
resultados; la segunda se hace un analisis o triangulacion con las respuestas

obtenidas de los informantes clave, a las preguntas efectuadas segin guion de
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entrevista, dando paso a la informacion recabada, la cuantificacion e interpretacion

de los resultados obtenidos.

Andlisis Descriptivos de los Resultados

Cuadro 1

Variable: Planesde Carrera
Dimensién: Formacion de Postgrado
Indicador: Afo Sabatico

1 Elafio sabatico es un beneficioque 12 57 5 24 4 19
se concede a todos los docentes
ordinarios para su actualizacion
académica

2 Cada seis (06) afios de actividad 17 81 1 5 3 14
continua corresponde al docente
disfrute del afio sabético

3 El afio sabatico permite la 9 43 6 29 5 24 1 5
capacitacién docente en forma
continua

4 El lapso estipulado de un afio es 0 0 1 5 7 33 2 10 11 52

suficiente para realizar cursos
conducentes a grados académicos

Los docentes de una misma catedra
5 pueden hacer uso de este beneficio 0 0O 1 5 3 14 7 33 10 48
al mismo tiempo

Fuente: Cuestionario Aplicado por Bricefio, H (2013)
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Grafico 1. Ao Sabético
Fuente: Bricefio (2013)

Analisis: De acuerdo al indicador estudiado, los docentes entrevistados estan
conscientes en cuanto a quienes se les concede el disfrute del afio sabético, cada
cuanto tiempo se otorga y su utilidad desde la perspectiva de formacion continda. Es
substancial acentuar que tienen absoluta claridad, segin se evidencia en la gréfica
sobre el lapso en que deben o pueden hacer uso del beneficio y que ese tiempo no es

suficiente para académicamente obtener un titulo de IV o V nivel.

Asimismo, realza de forma contundente en la grafica que no todos los docentes de
una misma catedra pueden aprovechar este beneficio simultaneamente. Esto se debe,
a lo expresado en el articulo 106 del Estatuto del Personal Docente y de Investigacion
de la Universidad de Carabobo que sefiala el limite de un séptimo (1/7) de

participantes por catedra lo que impide en muchos casos que se dé la posibilidad.
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Cuadro 2

Variable: Planesde Carrera
Dimensién: Formacion de Postgrado
Indicador: Becas

__________________________________________________________ S .......CS AV CN_ N ____.
_Indicador N.° ________Item f.. % £ % f % f % f %
6 La Facultad concede este 8 38 5 24 5 24 3 14 0 O
beneficio a todos los docente
ordinarios que lo solicitan
7 Permite realizar estudios 11 52 5 24 4 19 1 5 0 O
conducentes a grados académicos
8 Quien opta al beneficio de beca 3 14 1 5 4 19 4 19 9 43
puede estar en actividad docente
por el periodo que dure la misma
"""""""" Totales 22 11 13 8 9

Fuente: Cuestionario Aplicado por Bricefio, H (2013)
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Gréafico 2. Becas
Fuente: Bricefio (2013)
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Analisis: La afirmacion de una mayoria expresada en un 86 por ciento de las
respuestas obtenidas, revelan que los docentes ordinarios optan y se les concede éste
beneficio que debe ser utilizado para realizar estudios conducentes a grados
académicos, aun cuando se encuentre activo en sus labores. No obstante, hay un
numero significativo de entrevistados representados en un 14 por ciento, que
desconocen que es un beneficio que le corresponde segun lo establece el Estatuto del
Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de Carabobo, siempre y
cuando cumplan lo establecido en su en su articulo 133. Ademaés un 62 por ciento
manifesto que no deben estar activos para el disfrute del mismo, hecho que no es real

porgue solo cuando va acompariado del afio sabatico es que puede estar sin actividad.

Cuadro 3

Variable: Planesde Carrera
Dimensién: Formacion de Postgrado
Indicador: Plan conjunto

___________________________________________________________ S _....CS AV CN N ____.
_Indicador  N.° __ ________Mtem f . % f % . % f % f %
9 Los docentes ordinarios pueden 7 33 8 38 2 10 1 5 3 14

hacer uso del Plan Conjunto
contemplado en el Estatuto de los
Profesores de la Universidad de
Carabobo

10 Laaprobacion para el disfrute de 4 19 9 43 8 38 0 0 0 O
éste beneficio depende de la
disponibilidad presupuestaria de la
Facultad

11 El Plan Conjunto es una 11 52 3 14 3 14 1 5 3 14
oportunidad para el docente recibir
formacion académica

Fuente: Cuestionario Aplicado por Bricefio, H (2013)
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Gréfico 3. Plan Conjunto
Fuente: Bricefio (2013)

Analisis: Es revelador que un 19 por ciento de los entrevistados desconozca como
docente ordinario, las opciones de formacién profesional que le ofrece el Plan
Conjunto. Sin embargo, todos los docentes de la muestra estan claro que la
aprobacién del mismo depende de la disponibilidad presupuestaria, manifestandose
una disonancia entre quienes tienen o deben disfrutar el beneficio y la necesidad de
recurso para cubrir a quienes lo solicitan. Esta afirmacion puede estar sustentada en la
necesidad de cubrir la vacante creada por el beneficio concedido al docente que debe
ausentarse un lapso de tres (03) afios para realizar los estudios conducentes a grado

académico de V nivel o postdoctorales.

88



Cuadro 4

Variable: Disposicion Docente
Dimensién: Oportunidades
Indicador: Posibilidades

12 En el Campus La Morita se ofertan 2 10 3 14 13 62 3 14 0 O
multiples opciones de capacitacién
para los docentes de la FaCES

13 Las opciones de formacion que 1 5 8 38 12 57 0 0 0 0O
ofrece la Facultad son cursos
conducentes a grados académicos

14 Las opciones de formacion estan 2 10 5 24 13 62 0 0 1 5
disefiadas como actualizaciones
profesionales en el area de
conocimiento

Fuente: Cuestionario Aplicado por Bricefio, H (2013)
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Grafico 4. Posibilidades
Fuente: Bricefio (2013)
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Analisis: Como se evidencia en los resultados, las opciones de formacion y
capacitacion docente que ofrece la Facultad son diversas y hay alternativas que estan
disefiadas como actualizaciones. Sin embargo, producto de la observacion
participante, es necesario sefialar que en ocasiones se dictan seminarios o cursos de
interés para los docentes que no necesariamente deben ser considerados como
formacion continua, tales como talleres de Excel avanzado, como escribir un articulo

de investigacion, entre otros.

Asimismo es trascendental destacar que en los tres items los entrevistados
respondieron a la especificacion “A veces” en un porcentaje que oscila entre el 57 y
el 62 por ciento, dejando claro que siempre hay la posibilidad de acogerse a una de
las alternativas ofrecidas por la Facultad como opciones de formacién profesional.

Cuadro 5

Variable: Disposicion Docente
Dimension: Oportunidades
Indicador: Horarios

15 El docente se muestra dispuesto a 1 5 4 19 6 29 8 38 2 10
optar a la formacion académica aln
cuando esto coincide con sus
actividades cotidianas

16 Los docentes gozan de 1 5 4 19 10 48 5 24 1 5
disponibilidad horaria para tomar
las opciones de formacion

Fuente: Cuestionario Aplicado por Bricefio, H (2013)
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Gréfico 5. Horarios
Fuente: Bricefio (2013)

Analisis: Este indicador representa para los docentes un dilema tal como expresan
los resultados, como se puede apreciar en el cuadro N°4 aln cuando la Facultad
ofrece posibilidades para formarse profesionalmente, la disposicion horaria colide en
muchos casos con las actividades docentes; estas circunstancias son las que se pueden
leer de las graficas cuando en su mayoria contestaron “A veces” o en la opcién “casi
nunca”, dejando asi establecido la falta de disponibilidad horaria o por lo menos la
incompatibilidad que tienen para su formacion profesional por cuanto coinciden con
su tiempo laboral en unos casos y en otros porque los programas que Se estan

ofertando para realizar estudios de cuarto nivel son los fines de semana.

Para los docentes Tiempo Completo (TC) o Dedicacion Exclusiva (DE), que
deben cumplir permanencia en la institucion, lo ideal seria que sus estudios pudieran
realizarse en ese tiempo sin comprometer los sabados todo el dia, que es tiempo para

dedicarle a los compromisos familiares.
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Cuadro 6

Variable: Disposicion Docente
Dimensién: Oportunidades
Indicador: Ubicacion Geogr afica

S CS AV . CN_____N______
Indicador N.°_ Mtem 1 f_ % f % f % f % f %
17 La oferta de la Facultad para 1 5 1 5 7 33 11 52 1 5

capacitacion docente contempla
las aspiraciones del talento
humano dentro de los espacios
del Campus La Morita

18 El docente tiene la disposiciéonde 1 5 7 33 10 48 3 14 0 O
formarse trasladandose a otros
Campus Universitarios

19 El docente cuenta con transporte 0 0 1 5 6 29 7 33 7 33
para trasladarse fuera del Campus
La Morita para recibir
capacitacion

Fuente: Cuestionario Aplicado por Bricefio, H (2013)
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Grafico 6. Ubicacion Geogr éfica
Fuente: Bricefio (2013)
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Analisis: Cuando de oportunidades se trata, la ubicacion geografica es factor de
importancia relativa porque si bien los docentes tienen la disposicion para formarse,
encuentran dificultad con los horarios (Grafico 5), pero si ademas deben trasladarse
fuera del Campus La Morita, el panorama es desalentador. Aun cuando los docentes
respondieron en el item 12 que hay maultiples opciones u alternativas de programas de
formacion en el campus, quizas refiriéndose a los postgrados que se imparten en la
actualidad, si se contrasta con el item 17 pareciera contradictorio; esto puede deberse
a que los programas ofertados en el Campus no son del total interés de los docentes

de acuerdo al area de conocimiento en el cual se desenvuelven.

Por otra parte, si en la Facultad no se ofrecen programas que sean del interés del
docente, pueden tener disposicidn para hacer estudios fuera del campus universitario,
en otras instituciones de educacion superior que se encuentren geograficamente no
muy distantes, pero el traslado es un factor incidente ya que movilizarse dentro de la
misma ciudad es un caos, generando dificultad en el traslado y por ende en la

motivacion para continuar en su proceso formativo.

Cuadro 7

Variable: Uso de Platafor mas Tecnol 6gicas

Dimension: Tecnologia de I nformacién y comunicacion
Indicador: Recursos Audiovisuales

__________________________________________________________ S CS AV CN_ N
CIndicador N° ] ftem % f % f % f % f %
20 En la Facultad se utiliza la 0 0 5 24 9 43 5 24 2 10
Tecnologia de la Informacion y
Comunicacion (TIC’s) para la
capacitacion de los docentes
21 La Facultad se maneja la 0 0 7 33 7 33 6 29 1 5
plataforma tecnologica para que el
docente interactué con sus pares
Totales 0 12 16 11 3

Fuente: Cuestionario Aplicado por Bricefio, H (2013)
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Grafico 7. Recur sos Audiovisuales
Fuente: Bricefio (2013)

Analisis: Segun los resultados arrojados los encuestados aseguran un 33 por
ciento que la Facultad no hace uso de las TIC’s por un lado y por el otro, los mismos
no son usados para que los docentes puedan interactuar con sus pares. Es posible
inferir desde la observacion participante que la tecnologia de la informacién y
comunicacion se ha ido incorporando en la Facultad desde hace relativamente poco
tiempo y se han impartido talleres para que los docentes aprendan a utilizar la
plataforma tecnoldgica moodle, el aula virtual y las teleconferencias. Sin embargo, el
uso de la tecnologia no es el comin denominador en la formacién y capacitacion para
el plantel docente, eventualidad que sin lugar a dudas habla de debilidad en la

preparacion académica.
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Cuadro 8

Variable: Uso de Platafor mas Tecnol6gicas
Dimension: tecnologia de I nformacion y comunicacion
Indicador: Plataforma virtual

22 La facultad provee la preparacion 0 0 3 14 8 38 9 43 1 5
académica de sus docentes en el
uso de plataforma virtual como
medio de capacitacion

23 En el Campus La Morita se dictan 2 10 3 14 5 24 6 29 5 24
cursos de capacitacion
conducentes a grados académicos
conelusodelas TIC’s

24 La Facultad facilita el uso de 2 10 3 14 9 43 5 24 2 10
herramientas tecnolégicas para la
formacion e insercion de los
docentes en la virtualidad

Fuente: Cuestionario Aplicado por Bricefio, H (2013)
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Gréafico 8. Plataforma Virtual
Fuente: Bricefio (2013)
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Analisis: El resultado obtenido, en su conjunto para este indicador muestra un
porcentaje alto de respuestas en la categoria de cualificacion “A Veces”, expresando
de ésta forma que no es recurrente el uso de plataforma virtual para la capacitacion
académica en concordancia con lo expuesto en el indicador Recursos Audiovisuales
en el grafico 7. Asimismo si se amplia la vision, es posible detectar que “Nunca” es
una alternativa con mayor porcentaje de respuesta evidenciando una contradiccion

marcada con la gréafica precedente.

Desde la perspectiva de la observacion participante, es posible afirmar que en
periodos recientes (finales 2011 y 2012) se han realizado esfuerzos en la Facultad con
la creacidn de la Direccion de Tecnologia de la Informacion y Comunicacion (TIC),
de generar algunos talleres que si no son cursos de un alto nivel conducentes a
grados académicos, si permiten a los docentes adquirir las habilidades necesarias para
introducirse en el campo de la virtualidad e identificarse con la tecnologia; pero es
bueno aclarar, que acé también se encuentra resistencia por parte del docente para
incorporar sus materias en formato electrénico por un lado y por otro, hay dificultad
para coordinar los horarios de los talleres o cursos de formacion y capacitacion con la
disponibilidad del docente en funcién de su carga académica; hecho destacado

cuando se analizo la variable disposicion docente en sus distintos indicadores.

Por consiguiente, se puede decir, que son muy pocos los docentes que se han
inscrito para participar en los talleres disefiados por la Direccion TIC en esta area. Sin
embargo, no es posible aseverar que no tengan conocimientos en el uso de
herramientas tecnoldgica; por tanto esto representa una debilidad de la fuerza
docente para aprovechar este medio para fortalecer la docencia.
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Andlisis Cualitativo

En la recoleccion de datos, se contempld una entrevista aplicada a cuatro (04)
informantes claves para indagar sobre aspectos puntuales que complementan los
datos cuantitativos emitidos por los entrevistados y con los cuales se categorizan las
respuestas obtenidas ante las interrogantes planteadas en el estudio, que da como

resultado lo siguiente:

TABLA 4. Definicion Conceptual delas Categorias

CATEGORIAS DEFINICION SUBCATEGORIAS DEFINICION

Derecho del profesor
ordinario Tiempo
Completo o Dedicacién
SC_1.1: Becas Exclusiva con escalafon
minimo de Asistente,
C_1: Beneficios para realizar estudios
como parte de su
formacién integral

Subvenciones SC 1.2 Plan | Derecho del profesor
otorgadas a los | conjunto ordinario Tiempo
docentes de la Completo o Dedicacion
Universidad de Exclusiva con el fin de
Carabobo como realizar estudios
retribucion para su conducentes a grado
formacion académico.
académica
SC_1.3: Afo | Derecho del profesor
Sabético ordinario Tiempo

Completo o Dedicacién
Exclusiva con escalafon
minimo de Agregado,
para realizar
actividades
relacionadas con su
formacion profesional.
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4. (Cont.)

CATEGORIAS DEFINICION | SUBCATEGORIAS | DEFINICION
Sitio o  lugar
C_2: Disposicién donde se
Docente para su encuentra el
Formacion SC 21 Ubicacion | profesor y
Geografica distancia que debe
recorrer para
realizar  estudios
como parte de su
formacion
integral.
Posibilidad  del Lapso o periodo
docente para | SC_2.2: Tiempo que  tiene el
disponer o hacer docente para
tiempo en su dedicarlo a su
agenda para su formacion
formacion academica.
Posibilidad de
SC 2.3: realizar  estudios
Disponibilidad sin afectar  sus
Horaria horas de actividad
docente.
C 3. Uso De| Aplicacion de | SC_3.1:Recursos Uso de equipos de
Tic’s Para La | herramientas Audiovisuales computacion y
Formacion tecnoldgicas para otras tecnologias
la formacion para adquirir
docente conocimientos

SC_3.2:Plataforma
Virtual

Uso de aula virtual

para impartir y
recibir  actividad
académica

C_4: Experiencia
Profesional

Aprendizaje

acumulado como
producto del
ejercicio de la
profesion docente

Fuente: Elaboracion Propia (2013)
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Detalle del analisis a continuacion:

1.- ¢Cudles de los beneficios contemplados en el Estatuto del Personal Docente y

de Investigacion de la Universidad de Carabobo, ha utilizado para su formacion

profesional? Explique

Los hallazgos obtenidos para la categoria beneficios, revelan cuales son los

utilizados en sus diferentes acepciones por quienes actuaron como Informante Clave

(10),

observandose que el Plan Conjunto resulté ser el mas disfrutado por los

docentes para realizar estudios de V nivel o doctorado, cuando plantean:

En este momento, estoy disfrutando por vez primera en mi carrera
universitaria del beneficio de Plan Conjunto, con extension de un afio
adicional de beneficio; lo cual significa, el Unico disfrute que tendré en este
sentido en toda mi carrera universitaria. Lo estoy utilizando para mi

formacion y obtencion del grado de Doctor (IC1: 2012).

Los beneficios contemplados en el Estatuto del Personal Docente y de
Investigacion de la Universidad de Carabobo son los sabaticos y las becas de
estudio. He usado para mi formacion profesional el Plan Conjunto, que
consiste en un afio sabatico + tres afios de beca para cursar estudios de V nivel
en la UCV, en Caracas (IC3: 2012).

e En tanto el 1C2 expres6 “Beca con financiamiento externo, ya que la

universidad no contaba con presupuesto”

e EIl IC4 sefialo que “La universidad solo me otorgd el permiso. Ningun
beneficio en cuanto a plan conjunto, becas o afio sabatico”.
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En cuanto a lo establecido en el Estatuto, Capitulo II, SESION PRIMERA: de la
Formacion Docente Integral. Se contemplan las diversas opciones que ofrece la
Universidad para la Formacion Docente Integral y delega en las autoridades de la
Facultad facilitar a los miembros del Personal docente los programas de formacion.

Al régimen de Afio Sabatico como beneficio académico tienen derecho de disfrute
el personal docente que se haya desempefiado durante seis (06) afios ininterrumpidos
de actividad, con dedicacion Tiempo Completo (TC) o Dedicacion Exclusiva (DE) y
categoria minima de Agregado(art. 96). EIl afio sabatico tiene una duracion minima
de nueve (09) meses y podrd destinarse para: Realizar estudios de postgrados
conducentes o0 no a grado académico y a labores de investigacion que generen libros
con ISBN, capitulos de libros con ISBN o publicaciones indizadas; cumplir pasantias
profesionales o programas de entrenamiento en materias vinculadas a su area de
conocimiento; elaborar textos o manuales de estudio dentro del area de conocimiento

del solicitante del beneficio.

En cuanto al beneficio de beca es otorgado a los docentes ordinarios para cursar
estudios de IV o V nivel con categoria minima de Asistente. Asimismo, el Plan
Conjunto se concede a los miembros del personal Docente y de investigacion a fin de
que realicen estudios conducentes a grado académico de V nivel o actividades
Postdoctorales orientados a las areas de investigacion definidas como prioritarias por

su respectiva Facultad (art. 141). En todos los casos deben ser profesores TC o DE.

Resalta en las respuestas del personal docente consultado, el uso del Plan Conjunto
como beneficio que les permitiria alcanzar el logro de estudios de V nivel o
doctorados. Como alternativa de Formacion, les da la oportunidad de separarse de las
actividades académicas para seguir estudios y tiene un lapso de tiempo de tres (03)

afios con prorroga de un (01) adicional. Este periodo les permite iniciar y concluir
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sus estudios académicos aun cuando pueda no ser suficiente para concluir tesis; pero

dependera del docente cuando lo utiliza y como le complementa en sus estudios.

Por otro lado, se aprecia que no siempre hacen uso de los beneficios convenidos
en el Estatuto o que la disponibilidad presupuestaria ha sido un factor limitante para
conceder el beneficio al que tienen derecho los docentes universitarios y que estan

estipulados en el Estatuto.

Considerando la importancia que tiene para los docentes universitarios, la
formacion académica como parte del desarrollo profesional integral, es
imprescindible que se realicen planes de carrera; es decir, programar acciones que
conduzcan al personal docente universitario a mantenerse en constante formacion. Al

respecto, Imbernon F (2009) expresa como concepto de desarrollo profesional

Un posible acercamiento al concepto de desarrollo profesional
del profesorado puede ser el de cualquier intento sistematico
de mejorar la practica laboral, creencias y conocimientos
profesionales, con el propdsito de aumentar la calidad
docente, investigadora y de gestion. Este concepto incluye el
diagnostico procesual y no de carencias de las necesidades
actuales y futuras del profesorado como miembro de un
colectivo profesional, y el desarrollo de politicas, programas y
actividades para la satisfaccion de estas necesidades
profesionales (p.33)

En concordancia a lo expuesto en el parrafo anterior, el desarrollo profesional del
docente es un proceso continuo de aprendizaje a lo largo de su carrera, que
contribuye al perfeccionamiento del individuo en su crecimiento personal, en los
cambios de actitud ante las concepciones que se van configurando del perfil del
docente en correspondencia con la institucion como sistema abierto que permite un
crecimiento organizativo, individual del profesor y por ende de la organizacion;

mejorando las condiciones del entorno porque la formacion desde el punto de vista
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individualista no puede considerarse como la mejor practica para que las

experiencias acumuladas, es decir; conocimiento tacito se transfieran a la institucion

y se convierta en conocimiento explicito.

2.- ¢ Tiene usted disposicion como docente para recibir capacitacion en relacion a

su desarrollo profesional?

Las respuestas obtenidas reflejan para la categoria en estudio que los docentes de

la Facultad tienen disponibilidad para su formacién, tal como se evidencia a

continuacion:

Siempre tengo la mejor disposicion para ello, creo que debe ser esencia de
vida de todo docente universitario, siempre he sentido que la Universidad y la
Facultad apoyan totalmente estas posibilidades, siempre con buena

comunicacion y formalidad (1C1:2012).

Como investigadora siempre existe la disposicion. No obstante, la
conciliacion del tiempo, del espacio geografico y compatibilidad horaria
sigue representando una barrera dificil de superar. Definitivamente esto
depende de muchos sacrificios y decisiones luego de estudiar bien la
situacion (1C2: 2012).

Considero que dependeran en gran medida de que el docente disfrute de
algunos de los beneficios brindados por el Estatuto u otros tales como:
descargas horarias, limite en la cantidad de asesorias en los trabajos de grado
y postgrado, apoyo en la administracion de docencia por parte de los
miembros de la catedra a la cual esta adscrito el docente y cualquier otro
incentivo que le apaciglie la carga al docente que estd en capacitacion
(1C3:2012).
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» Por ser docente Dedicacion Exclusiva es mi deber actualizarme vy asistir a las

diversas opciones de capacitacion (IC4: 2012)

Son incuestionables las derivaciones de los resultados extraidos a la categoria
disposicion docente, por cuanto la Universidad y La Facultad estan obligadas a
favorecer la formacion académica integral de su personal docente; asi se vislumbra
en el Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de
Carabobo que prevé la formacién profesional integral desde el ingreso como docente
hasta su jubilacion. Expone textualmente en el articulo 86 que “esta dirigido a la
consolidacién y fortalecimiento del conocimiento y de las habilidades para la
Docencia y la Investigacion en Educacion Superior...” y en el articulo 93 sefiala que
se hard “énfasis en la generacion de conocimientos y en su desarrollo personal” para
el mejoramiento continuo en su area de desempefio. Asimismo, el Estatuto delega en
las autoridades de la Facultad, tomar las previsiones para facilitar a los miembros del
personal docente y de investigacion, la formacion integral como procesos de
actualizacion con caracter obligatorio para todos.

Todos los profesionales que ingresan por concurso de oposicion a la universidad
como personal docente, estan amparados por el Estatuto del Personal Docente y de
Investigacion de la Universidad de Carabobo. De acuerdo a lo estipulado en el
Estatuto, no se trata si tienen o no disposicién para continuar un proceso de
formacion académica; es que en el articulo 88 se sefiala la obligatoriedad de seguir un

Programa de Formacion.

Desde la observacidn participante, es posible afirmar que los docentes no reciben
la induccion respectiva para conocer e identificarse con lo sefialado en la normativa y
su proceso de formacidn esta en funcion de lo que interesa al participante. Asimismo,
corresponde a la Facultad velar porque cuente con el tiempo y disponibilidad para
sequir su proceso formativo. Por ello, es necesario que la Facultad cree las
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oportunidades en tiempo y espacio, para que el personal docente pueda formarse.
Castafieda Q, Ly Adell S, J(2011), citando a Kelly ( 2006) expresan que

...la mayoria de la formacion permanente actual, sea
presencial, online o mixta, responde a un modelo en el que se
sobreentiende que las personas —en este caso los docentes—
adquieren conocimientos, destrezas y habilidades en un
paracontexto a menudo disefiado especificamente para ese
propdsito y posteriormente son capaces de poner en practica
dichos conocimientos en cualquier otro contexto (p. 85)

Por ello, es posible afirmar que la experticia del docente y el bagaje de
conocimiento para un profesional con afios de docencia, se construye desde la
practica y su aprendizaje como parte del desarrollo profesional lo va adquiriendo a
través de los diversos estudios o programas de formacidén que no necesariamente
complementan su &rea de conocimiento pero si fortalecen su actividad de aula. Para
el docente de nuevo ingreso seria necesario generar acciones para transferir

conocimiento en el area de desempefio académica.

3.- ¢Se utiliza Tecnologia de la Informacién y Comunicacion (TIC’s) para la

formacion y capacitacion del Talento humano docente de la facultad?

Se demuestra con los resultados, que aun cuando el uso de la tecnologia de la
informacién y comunicacion (TIC’s) son importante como medio de aprendizaje y
transmision de conocimientos, pareciera no ser un elemento para la formacion y
capacitacion del talento humano universitario; por lo menos asi lo revelan las

respuestas obtenidas a la categoria: TIC's en la Formacién del Talento Humano:

e Siento que en los ultimos 4 afios, se ha venido incorporando la tecnologia a

través de teleconferencias, video llamadas, entre otras (1C1:2012)
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e Realmente seria de trascendencia para la Facultad y Universidad acentuar el
uso de este recurso tan maravilloso para la formacién tanto del docente como
de los alumnos (1C2:2012)

¢ No he tenido hasta el momento esa experiencia (1C3:2012)

e No tengo mucha informacion al respecto, pero sé que la Facultad esta
promoviendo entre sus docentes, el uso tecnologia de la comunicacién e
informacién, Claro que si; para ejemplo el doctorado en educacion de la
Universidad de Sevilla, el cual se utilizd una plataforma y fue
semipresencial(1C4:2012)

En cuanto al uso de la tecnologia de la informacion y comunicacién, no hay nada
establecido en el Estatuto. Sin embargo el articulo 74 expresa que “...El plan de
Desarrollo Académico Permanente comprendera: la Formacién Docente Integral
tendente a proporcionar habilidades y destrezas en la obtencidn y transmision de

conocimientos...”

Aln cuando es una herramienta Gtil y que facilita el acceso al conocimiento de
manera rapida y efectiva, no esta explicitamente instituida en el Estatuto del Personal
Docente. Sin embargo, se expresa en su articulado la obligatoriedad de dar formacion
docente integral, hecho resaltante por demas ya que es imprescindible para los
docentes universitarios el manejo de las TIC’s, con lo cual podria adquirir las
habilidades necesarias para desarrollar acciones de aula que contribuyan al
perfeccionamiento de la actividad académica. Al respecto, Castafieda Q, L y Adell S,
J (2011), expresan:

Las TIC nos abren nuevas posibilidades: maultiples
herramientas para acceder a la informacion, gestionarla,
reelaborarla, convertirla en conocimiento, compartir
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artefactos culturales, y, sobre todo, para interactuar con otros
docentes méas experimentados, para participar en proyectos
didacticos telecolaborativos, etc.; nos brindan un nuevo
“espacio” para el desarrollo profesional. Un lugar en el que la
comunicacion es real y en el que los docentes pueden
interactuar para construir su identidad profesional, ampliar sus
conocimientos y habilidades, dar y recibir apoyo de otros
docentes en sus iniciativas de mejora, etc. Un entorno
completamente personalizable en el que podemos organizar
nuestro aprendizaje profesional de forma mas eficiente y
proxima a nuestras necesidades. Un entorno que hace
transparentes las paredes de nuestros centros y en el que
disponemos de espacios para constituir comunidades de
practica donde colaborar y crecer en torno a lo que realmente
nos interesa (p. 93)

De alli, la importancia de los esfuerzos que estd haciendo la Facultad por integrar

los docentes a la practica de actividades con uso de tecnologia, tal como revelan las

respuestas dadas por los entrevistados. También destaca el hecho de que no todos los

docentes estan informados sobre la actividad de promocion del uso de tecnologia por

parte de la Facultad, lo cual se traduce en la necesidad de comunicar a toda la planta

profesoral y realizar actividades que los incorpore en este proceso de formacion.

4.- ;Cual ha sido su experiencia de Formacion Profesional durante los afios que

lleva como docente universitario?

Ha sido buena y continua. Cosa que me llena y satisface tanto de manera
personal como profesional. Esta es la manera de hacer trascender esta
formacion y hacer de la academia una fortaleza cientifica formadora no solo
de profesionales sino de investigadores y gente proactiva en los espacios que
estos ocupen (IC1:2012).
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La formacion profesional que poseo es producto de un plan profesional
trazado desde el inicio del ingreso como personal ordinario a la universidad.
Siempre estuve muy atenta a cuéles eran las exigencias y requisitos que se
requerian para ascenso y actualizacion. En realidad nunca recibi informacion
alguna al respecto. Creo que en el estatuto Unico de profesor universitario
estan todos los aspectos, pero por lo demas todo depende de uno mismo de lo
que se quiera hacer (1C2:2012).

Considero que mi experiencia de Formacion Profesional ha sido positiva:
Tuve la oportunidad de realizar el curso de formacion docente en el campus
Barbula, tanto los fines de semanas algunos trimestres y dias de semanas
otros, lidiando constantemente con mis actividades de docente.

Realicé la maestria en finanzas de empresas en la UJMV en Caracas,
lidiando con mis actividades docentes dentro de la Facultad y estoy
realizando el doctorado en desarrollo en la UCV en Caracas, logré cursar toda
la carga académica por disfrutar del beneficio del plan conjunto. Considero
importante resaltar, que el avance que he logrado concretar después de mi
reintegro a las actividades dentro de la Facultad. Comparado con la
prosecucién que habia logrado obtener, ha sido afectada considerablemente
(1C3:2012).

Como Licenciado en Educacion, Magister en Educacion y Doctor en
Educacidn, poseo todas las habilidades y destrezas en materia de formacion
profesional y uso de las nuevas tecnologias, si no me han requerido como
recurso humano para la formacion profesional en mi area, esa es otra tela que
cortar (1C4:2012).
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Las respuestas de los entrevistados para este item coinciden en lo positivo de su
formacion profesional dentro de la institucion, aun cuando no ha sido un Plan de
Carrera programado por éarea de desempefio, sino que corresponde a sus
experiencias, al contexto pais e institucional para acceder a la formacién profesional,
sobre todo considerando las oportunidades académicas ofertadas por la Facultad y las
motivaciones que tiene el docente. En reciprocidad con lo anterior y fundamentado en
Marcelo (1999), citado por Brancaccio, Y (2011) miembro de la red Creadess, quien
publica en su péag. web  http: //www.creadess.org/index.php/comparte, una
conceptualizacion de la formacion del profesorado que se identifica con las respuestas
expresadas por los entrevistados al definirla

Como un proceso sistematico y organizado mediante el cual
los profesores en formacion o en ejercicio, se implican
individual o colectivamente en un proceso formativo que, de
forma critica y reflexiva, propicie la adquisicion de
conocimientos, destrezas y disposiciones que contribuyan al
desarrollo de su competencia profesional.

Por tanto, es posible afirmar que la formacién docente como proceso sistematico,
es una decision de vida que se puede producir u ocurrir en forma individualizada o
ser parte de un proceso grupal, con el proposito de facilitar la formacion integral

requerida para el desempefio de su labor.

Andlisis Estratégico.

Realizar un analisis estratégico permite tener una vision de la situacién actual de la
institucion y en particular de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales Campus
La Morita, en cuanto a los planes de carrera para su personal docente como parte de
su desarrollo profesional. Apoya en la tipificacion de las debilidades y fortalezas
como realidades del entorno interno de las organizaciones y contribuye a reconocer
las oportunidades y amenazas que afectan a las mismas, como parte del contexto

organizativo. (Ver Tabla 4)
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Tabla 5. Matriz Dofa:

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Conocimiento de los beneficios
contemplados en el Estatuto del
Personal Docente y de Investigacion
delauC

Disposicién del talento humano para
recibir capacitacion y formacién
académica

Reconocer que el uso de las TIC's
favorece el aprendizaje y contribuye
con la transferencia de conocimiento
Capacidad de resolucion del Personal
docente en cuanto a su formacion.

Compromiso con la institucion

Falta de induccion al
personal docente sobre la
planificacion de carrera
sefialada en el Estatuto
Ausencia de planes de
carrera para el talento
humano docente

Escasa oferta de estudio en
la Facultad dentro del
Campus La Morita para la
formacion  del  personal
docente

Falla en la comunicacién y
promocién de Cursos vy
talleres para la capacitacion

del Personal docente

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIASFO

ESTRATEGIASDO

» Uso de Plataforma Tecnologica
para acceder a la Formacién
Profesional

» Convenios Inter Facultades e
Inter Institucionales

» Convenios Gremiales y
Empresariales

» Fundaciones y Asociaciones de
la Universidad de Carabobo:
CEATE
FUNDAPROFACES

FUNDAUC

Establecer convenios con los gremios
profesionales y empresariales de la
region para fomentar la capacitacion
y formacion en éareas prioritarias del
acontecer nacional.

Crear alianzas inter facultades para
la formacién académica del personal
docente

Fomentar el uso de plataformas
tecnoldgicas entre el personal docente

de la Facultad

Generar canales de
comunicacion 'y  redes
informativas  sobre  los
programas de formacion
disponibles en las diversas
instituciones

Ofertar

estudios semipresencialees y

Programas  de

virtuales

Disefiar planes de carrera
por &rea de conocimiento
vinculadas con las catedras y
departamentos, de acuerdo a
las éareas prioritarias de

investigacion.
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5. (Con.)

AMENAZAS

ESTRATEGIAS FA

ESTRATEGIAS DA

> Politicas economicas del
Gobierno (Presupuesto
Insuficiente)

» Falta de incentivos para ingreso
de personal docente de relevo

» Mayor cantidad de trabajo sin
compensacion salarial acorde

» Cierre de empresas por
Politicas fiscales asfixiantes g
impidan ser fuente
colaborativa para formacion

del Personal

Desarrollar planes de formacion con
el uso de la tecnologia en la creacién
de competencias y habilidades del
talento docente

Promover entre los docentes de la
Facultad actividades que redunden en
la  obtencion de beneficios
econdmicos sin incurrir en falta a las

normas internas de la Universidad.

Elaborar un curso de
induccion para personal
docente de nuevo ingreso
Ofertar postgrados dentro de
la Facultad que sean de
interés de acuerdo a las areas
de conocimiento.

Disefiar planes de carrera en
correspondencia con las

areas de conocimiento

Fuente: Bricefio, H (2013)
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CAPITULOV

LA PROPUESTA

Estrategias de Formacion Docente para el Desarrollo Profesional del Talento Humano
de La Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de La Universidad de Carabobo,

Campus La Morita.

Presentacion

La formacion profesional es un proceso de actualizacién permanente para quienes
afio tras afio deben asumir los retos que les plantea el entorno organizacional y los
diversos escenarios que se proyectan en el ambito internacional, nacional, regional y
local; todo ello como consecuencia del proceso de globalizacion que involucra no
solo a la economia, sino que se extiende a todos las actividades que se desarrollan en
lo social, educativo, tecnolégico, entre otros aspectos.

La realidad del entorno organizacional y del escenario local, en el caso de
Venezuela es de gran incertidumbre por las politicas econdmicas y gubernamentales,
que tienen gran incidencia en el plano de educacion superior ya que entre las
politicas de estado las universidades publicas ven sus recursos cercenados por falta de

un presupuesto que les ayude a cumplir la mision para la cual fueron creadas.

En este orden de ideas, la formacion del talento humano es de suma importancia
para las organizaciones donde ejercen su profesidn por cuanto representa la inversion
que se hace para que los profesionales adquieran conocimientos, habilidades y
destrezas que pondran al servicio de la misma, con la finalidad de hacerlas mas
eficientes y competitivas. De alli, que el talento humano docente de las
universidades cada dia debe adquirir conocimientos como parte del compromiso de
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formacion personal e institucional, que le permitira destacar sus potencialidades como

medio de afrontar los retos y superar los obstaculos que se le presenten.

Corresponde a cada institucion de educacion superior enmarcar dentro de la
vigente Ley de Universidades y en concordancia con las caracteristicas que las
definen, lo referente a la profesionalizacion académica de su planta docente; para
ello es necesario tener en cuenta lo previsto en la normativa con respecto al ascenso
para su ubicacion en el escalafén pertinente. Para las universidades es de vital
importancia desempefiar el rol que le sefiala la Ley de Universidades (art. 3) en
cuanto a su funcion rectora en la educacién, la cultura y la ciencia. Por tanto, para
cumplir la misién, deben fomentar, asimilar y difundir el saber mediante la
investigacion y la ensefianza; deben crear nexos de comunicacion y vinculacion
permanente con su entorno social - politico-econémico, que contribuya a una sana
relacion para el desarrollo institucional impulsando el avance de las capacidades

cognitivas, cientificas y tecnologicas.

En este contexto, el proceso formativo del talento humano docente de la Facultad
de Ciencias Econdmicas y Sociales de Universidad de Carabobo esta contemplado en
el Estatutos del Personal Docente y de Investigacion, como marco normativo que
rige todo lo concerniente al perfeccionamiento de carreras o programas relativos a la
formacion y desarrollo académico previsto en la Ley de Universidades (1970).
Como institucion de educacion superior, la Universidad a través del Estatuto norma
lo relativo al ingreso, ubicacion en el escalafon, permanencia y ascenso de los
profesores universitarios, pero no lo relativo a los planes de carrera de los mismos;

delegando en cada Facultad lo concerniente al cumplimiento de este mandato.

Esto supone, la profesionalizacion a los mas altos niveles de de la planta docente
universitaria, lo que significa docentes con estudios de especialidad, maestria y
doctorado como cursos conducentes a grados académicos o diplomados como
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estudios superiores con evaluacion pero no conducentes a grados académicos o los
Post doctorados. Sin embargo, los diplomados representan estudios de formacion en
areas especificas que les permiten apropiarse del conocimiento y les ayudan a
ahondar y aprehender en condiciones Optimas las habilidades necesarias para el

desarrollo de su capacidad cognitiva.

De alli que, basados en las exigencias del entorno y de las realidad de la
institucion universitaria venezolanas, es necesario que se eleve el nivel académico de
los docentes en las areas de conocimiento en la cual se desarrollan dentro de la
organizacion con el propdsito de afianzar y optimizar el desempefio docente,
promover la investigacion, fortalecer la pertinencia y calidad educativa, favorecer la
conectividad con las comunidades y las empresas, entre otros aspectos que coadyuven

en la gestion universitaria.

Es asi, como la configuraciéon de estrategias de formacién estd dirigida a la
actualizacion académica de los docentes de la Facultad de Ciencias Econémicas y
Sociales de la Universidad de Carabobo, Campus La Morita con el proposito de
integrar un cuerpo docente calificado y eminentemente comprometido con la
institucion en el cabal cumplimiento de sus actividades de docencia, investigacion y
extension, tal como lo prevé la Ley de Universidades. Por lo cual se requiere
incluirlos en programas de educacion continda que validen su capacitacion y
adiestramiento en el area de conocimiento especifica y las areas afines que

complementen su actuacion docente.

Justificacion

El abordaje del tema que se desarrolla esta inserto en la complejidad de las
relaciones que se da a lo interno de las organizaciones y de los constantes cambios
producto de la incertidumbre en el cual se desenvuelve la actividad institucional de
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las universidades. El entono en el que se desarrollan las instituciones de educacion
superior esta caracterizado por un marcado tinte politico que si bien siempre ha
existido, en los actuales momentos es muy acentuado, debido a las diferencias
ideoldgicas del gobierno que trata de encausar a los venezolanos dentro de una
filosofia de vida distinta a la idiosincrasia del venezolano, que permea todos los
estratos e influye en el presupuesto que se les asigna a las universidades autonomas

para que puedan ejecutar las actividades que por norma le corresponden.

En este sentido, las instituciones universitarias cada dia estan sometidas a diversas
presiones de parte del estado, los alumnos, docentes, personal administrativo y
nomina diaria para que cumplan con las asignaciones que son su razon de ser; estos
desafios hacen que los gerentes universitarios como actores y protagonistas
responsables, establezcan alternativas y opciones de respuestas a la multiplicidad de
problemas que se le presentan ante los continuos cambios y transformaciones de una
economia nacional a una economia marcada por la globalidad, en la cual los avances
de la tecnologia de la informacion y comunicacion han modificado las estructuras
organizativas. Sin embargo, las universidades ain mantienen una estructura rigida, lo
que obliga a ser méas abierto de mente para generar soluciones ante la realidad y

exigencias de la cotidianidad universitaria.

En este orden de ideas, la temética expuesta proporcionaria respuesta a uno de los
actores universitario que no es mas que su fuerza laboral representada por el talento
humano docente, que debe prepararse cada dia para dar su aporte y contribucién ante
las exigencias que la realidad y el acontecer nacional impone. El talento docente se
ha visto afectado por este fendmeno, ya que la capacitacion de personal, las
prestaciones y beneficios sociales son variables en las que incide contar con recursos
suficientes para que puedan optar a las diferentes alternativas de subvenciones
estipuladas en el Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad
de Carabobo.
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En este sentido, la relevancia de la investigacion para la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo apunta a la significacién de la
formacion docente, tal como plantea Rodriguez, O (2004) al expresar que el
desarrollo profesional del docente universitario es un proceso estratégico para el
sector universitario, y es determinante para la construcciéon de un nuevo liderazgo

fundamentado en el aprendizaje organizacional, la autoreflexién y la investigacion.

Por consiguiente, las estrategias representaran una guia para que los responsables
de canalizar los procesos formativos del Personal Docente tomen decisiones
académicas consonas con el entorno en el que estd inmerso la institucion

universitaria.

Fundamentacioén Tedrica

La propuesta se fundamenta desde el punto de vista teérico en los conceptos y
teorias  sobre recursos humanos, asimismo, se sustenta en los conceptos de
estrategias, talento humano y en la matriz DOFA para el andlisis externo

e interno de las organizaciones.

Por otro lado, se soporta en autores como Serna (2010), Fred Davis (1994) para la
estrategias; Alles, Martha (2010, 2008) para plantear actividades de formacion que
contribuyan a la estrategia de la Facultad, en Planes Concebidos por la Universidad
de Loja y Ambato en un intento por establecer lineamientos de formacion e sus
respectivas instituciones y en la experiencia formativa de la investigadora como parte
de la comunidad universitaria que ha tenido que crear y seguir su propio plan

formativo.

La estrategia estd basada en Modelo de Alles, pero socializada y adecuada a la
realidad de la Universidad de Carabobo, Campus La Morita.
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Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Formular Estrategias de Formacion Docente para el Desarrollo Profesional del
Talento Humano de La Facultad de Ciencias Economicas y Sociales de La

Universidad de Carabobo, Campus La Morita

Objetivos Especificos

Indicar las acciones pedagdgicas a seguir por las Céatedras para el desarrollo

docente en &reas de conocimiento y afines.

Propiciar programas permanentes de capacitacién docente para el mejoramiento
de la calidad académica, investigativa y de gestion que contribuyan a la creacion de
planes de carrera

Desarrollar redes de comunicacion con apoyo de las Tics, que permitan el

aprendizaje en tiempo y espacio a todos los docentes con propositos comunes.

Concienciar a los docentes de la FaCES sobre la formacién especializada como

parte del compromiso de formacion personal e institucional.

Estructura dela Propuesta

La propuesta es el resultado del diagnostico obtenido al aplicar los instrumentos
de recoleccion de datos a la muestra seleccionada y de la informacion aportada por
los informantes clave; ello permitio la elaboracion de la matriz DOFA, donde se
determinaron estrategias para el Desarrollo Profesional del Talento Humano
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Docente de la Universidad de Carabobo, Campus La Morita, hecho por demas
importante que contribuird a potenciar el plan de formacion integral expuesto en el

Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad.
Para la formulacién, se adoptaran las representaciones establecidas en el Proceso
de Planificacion Estratégica (ver figura 4), en conexién con el Modelo de Desarrollo

de Talento Humano.

Figura 4. Proceso de Formulacion de Estrategia

Formulaciéon De Estrategias

Retroalimentacion | I

— '_ Andlisis Externo
Vision-Misién
Planeacidn ‘< Valores- Institucionales
|
‘. Analisis Interno

Retroalimentacion |

Fuente: Bricefio (2013) Segun Teoria de Planificacion Estratégica

El proceso de planificacion estratégica como parte de la gerencia consiste en
varias etapas, a saber: Formulacién, Ejecucion y Evaluacién de las Estrategias. En la
investigacion en curso sélo se abordara hasta la etapa de formulacion, definida por

Fred, D (1994:12) “como el proceso conducente a la fijacion de la mision de la firma,
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Ilevando a cabo una investigacion con el objeto de establecer debilidades y fortalezas,

amenazas Yy oportunidades”.

Como se aprecia en la figura, la formulacion de estrategias se concibe dentro del
proceso de planificacion y el logro de los objetivos a largo plazo de las
organizaciones, supone establecer una trayectoria que los autores identifican como
direccionamiento estratégico y comprende vision, mision y valores institucionales.
Ademas en la formulacion, se incluye el diagndstico estratégico que no es mas que la
auditoria del entorno para revisar  los factores externos e internos, es decir,
oportunidades, amenazas, debilidades y fortalezas, con el fin de identificar o
verificar lo que esta ocurriendo dentro de la organizacion, porque de la contrastacion
entre los factores internos y externos, saldran las estrategias factibles. Basado en el
analisis y teniendo claro la direccion hacia donde va, corresponde tomar la decision

en cuanto a los objetivos que deben fijarse y las estrategias a seguir para alcanzarlos.

Fase de Formulacion:

En esta fase se desarrollan la vision, mision y principios o valores institucionales;
en el caso que se trata estan ya existe el direccionamiento estratégico de la Facultad

concebidos en correlacion con los de la Universidad y se desarrollan a continuacion:

Vision

Para el afio 2014 FaCES sera la institucion educativa mas competitiva en docencia,
investigacion y extension en el a&mbito superior incluyendo 4to. y 5to. nivel
educativo, en las areas del conocimiento de las Ciencias Econdmicas y Sociales.
Seré reconocida a nivel nacional e internacional como una unidad académica formada
por universitarios capaces de producir conocimiento de alta calidad al servicio del
desarrollo de los pueblos del mundo.
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La Facultad tendrd proyeccion local, regional, nacional e internacional en la
formacion integral de los talentos altamente competitivos, con pertinencia social,
solidaridad humana y justicia social en un marco de valores éticos, estéticos y
morales con mentalidad innovadora y capaz de enfrentar los cambios que demandaran

las sociedades del siglo XXI.

Mision

Fomentar y desarrollar una comunidad académica con capacidad de producir,
almacenar y distribuir conocimientos en el area de las Ciencias Econémicas y
Sociales, con el fin de enriquecer el patrimonio académico y profesional del pais, el
cual funciona como catalizador de procesos que permiten una sociedad mas justa y

equitativa.

Valores Organizacionales

Para Serna, H (2000:86) “los valores son, entonces, la expresion de la filosofia
empresarial convirtiéndose en el eslabon mas alto de una cadena que desciende a
través de los propoésitos y las metas, para alcanzar finalmente los objetivos”. Para los
docentes y estudiantes de la FaCES estos principios y valores estan arraigados en su

cultura organizacional, guian el accionar de su gente y son los siguientes:
Autonomia y lealtad Institucional

Soberania e independencia institucional, que permite la convivencia democréatica
de las diferentes corrientes del pensamiento, enmarcadas en un sélido compromiso de

identidad que ha sido factor de éxito en el desarrollo del conocimiento en distintas

sociedades.
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Libertad con responsabilidad

Libertad implica decidir. Solamente si se es responsable al tomar una decision, se
identifica el verdadero sentido de la libertad. El poder disfrutar de nuestra libertad

estd en nuestra responsabilidad.

Servicio y Solidaridad Social

La vocacion de servicio es el secreto de la riqueza; dado que la persona mas util es
la més valiosa. Contar con gente con vocacion de servicio, es contar con gente

prospera, responsable, solidaria y emprendedora.

Autoestima emprendedora

La autoestima es el primer bien invaluable que deben desarrollar los seres
humanos por si mismos, dado que es indispensable para lograr con éxito, el desafio
de vivir. Solamente conoceremos a profundidad nuestras limitaciones, cuando

intentemos vencerlas.

Justicia, Honestidad y Respeto

Creemos que las relaciones humanas solo pueden ser constructivas, armonicas y
perdurables en la medida que sean justas; la justicia implica reconocer el crédito que
corresponde a los méritos y logros de los demas, en dar a cada cual lo que le
corresponde, tomar decisiones con criterio de objetividad, ser equitativos; la justicia

es una condicion fundamental para la paz.
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Calidad, Competitividad e Innovacion

Son los valores que impulsan a un individuo al camino de la trascendencia.
Significa gerenciar con perseverancia nuestro compromiso con nosotros mismos, la
institucion y el pais, manteniendo un esfuerzo ético, duro y creativo que nos permita

lograr contribuciones positivas en nuestro desarrollo personal y colectivo.

Porvenir como Promesa

Un universitario representa parte de un colectivo, que genera promesas para el
pais. Es duefio de su presente y debe estar dispuesto a construir su futuro, aceptando
las circunstancias y admitiendo la maravilla que se logra al conquistar su propio

destino, que alineado al de la organizacion, potencie su realizacion.

Desarrollo de la Estrategia

El proceso de definicion de la estrategia implica que las personas se involucren en
ella para traducirla en acciones, para que puedan identificarse y coadyuven en la
concrecion de los objetivos institucionales. Es imprescindible puntualizar la
genealogia del programa a desarrollar con sus objetivos, planes y estrategias. Es
decir, es ineludible que se especifiquen las actividades y los requerimientos bases

para que se ejecute la actividad

Para la formulacion de estrategias dirigidas al Desarrollo del Talento Humano
Docente es ineludible que estén insertas dentro de los proyectos de formacién
concebidos en la institucion universitaria como organizacion, para que le permita
alcanzar su mision y vison sin perder de vista los valores como eje transversal del
proceso de aprehension del conocimiento. Cualquier programa que se proponga debe

ir en conexion con la estrategia institucional promovida en la mision y vision. La
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propuesta se orienta desde la perspectiva del enfoque sistémico para conectar todos
los aspectos que conllevan al desarrollo profesional de los docentes y fundamentado
en Alles, M (2010) implica tomar en cuenta conocimientos, experiencias y
competencias que le dan las capacidades requeridas. Para ello, se explica en cuatro

(04) fases, a saber:

Fase |: Acciones Pedagdgicas para el Desarrollo Docente en  Areas de
Conocimiento y Afines.

Hablar de acciones pedagdgicas remite al quehacer del docente en ejercicio de su
funcién, situacion que se traduce en el contexto propicio del profesor que esté en la
etapa de insercion en la vida universitaria donde va a practicar la ensefianza como
oficio; lo que indica que a partir de su ingreso a la institucion y hasta su retiro son
25 afos de labor. Esta informacion es trascendental, por cuanto en ese periodo de
tiempo son muchos los escenarios que se pueden suscitar por lo impredecible del
proceso evolutivo propio de la historia de la humanidad; en la cual se debe dar
apertura a los conocimientos que se generan de los acontecimientos que inciden en la
formacion, como: avances a nivel cientifico, tecnolégico, exigencias del ambiente
socio — politico — econdmico; de tal forma que se potencien continuamente las
capacidades del docente para que se adapten al entorno y que permitan que el
profesor no sea s6lo una fuente informativa, sino un sujeto transmisor de
conocimiento, emprendedor y actor principal de un  proceso educativo

transformador.
En este sentido, las capacidades obtenidas son fundamentales a la hora de ejercer

en forma dptima la gestion encomendada. En el caso de los docentes universitarios

los saberes requeridos estan en concordancia con las siguientes destrezas:
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Basicas: Intelectuales y Académicas. Concernientes a las destrezas numéricas,

verbales, de investigacion y uso de las Tic.

Interpersonales. Facilidad de expresion y de trabajar en equipo. Referidas a la

habilidad para comunicarse e interactuar con los grupos de trabajo.

Especificas: Se identificaran como de alto nivel porque son las referidas al area de

conocimiento y afines, incluye la investigacion aplicada y uso de las Tics.

Otras Experticias: Educativas, de Liderazgo, manejo de grupo, trabajo bajo presion y

toma de decisiones en ambientes de incertidumbre

Dada la significacion de las competencias del docente en formacion y de como sus
capacidades pueden convertir en capacidades de la institucion como sefiala Ulrich
(1997:35), al afirmar “En las organizaciones de éxito, cualquiera sea la industria o
area de desempefio, las capacidades individuales estan siendo transformadas en
capacidades de la organizacion”, es imprescindible entonces en atencion a la
Acciones Pedagdgicas para el Desarrollo Docente en Areas de Conocimiento y
Afines:

» Organizar un curso de induccion para personal docente de nuevo ingreso en el
cual se especifiquen las habilidades y capacidades requeridas en concordancia

con las exigencias del entorno y del enfoque o paradigma educativo.

» Vincular las habilidades y capacidades aprehendidas sobre su éarea de
conocimiento y afines, conectarlas con la realidad universitaria y el entorno
socio — economico- politico, con la finalidad de convalidar el conocimiento

adquirido para la reconfiguracion del entorno institucional.
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Fase 2. Propiciar programas permanentes de capacitacion docente para el
mejoramiento de la calidad académica, investigativa y de gestion que contribuyan a

la creacion de planes de carrera.

Los programas de formacion deben estar concebidos como procesos dirigidos a
promover y estimular la educacion continua, la capacitacion constante, con planes a
corto, mediano y largo plazo, conducentes 0 no a la a la obtencion de grados
académicos de conformidad con los articulos 75 y 76 del Estatuto del Personal
Docente y de Investigacion de la Universidad de Carabobo, en los cuales se establece
art. 75 “ La Formacién Docente Integral es obligatoria para todo el personal
Ordinario de la Institucion...” y el art. 76 sefiala que la misma “...estara dirigida a la
obtencidn de grados académicos de IV y V nivel, y al logro de habilidades y destrezas

en las areas y lineas de investigacion...”

En este sentido, se prevé articular la docencia, investigacion y extension
potenciando planes de estudios, cursos y talleres dirigidos a fortalecer los
conocimientos, incrementar las habilidades, impulsar el compromiso con los valores
institucionales; asi como crear alianzas inter facultades e inter institucionales que
favorezcan el desarrollo de proyectos interdisciplinario con el propdsito de conectar
las actividades con la mision y vision de la FaCES, para el desarrollo de su talento

humano docente.

Los Programas de Formacién deben orientarse al perfeccionamiento y mejora
continua de las capacidades individuales y colectivas de la practica docente, para lo

cual es imprescindible:

1. Elaborar planes de estudio (Formacién) para los docentes por area de
conocimiento o &rea disciplinar afin: Implica involucrar a catedras y departamentos

en los cursos conducentes a grados académicos, comprenden a la totalidad de los
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integrantes de las distintas catedras como unidades académicas, que de acuerdo a
Alles (ob. Cit: 180) se pueden elaborar planes de desarrollo individual o para un
grupo de personas con el propdsito de lograr mayor eficacia aplicable a los
conocimientos y competencias de los actores involucrados y que la autora (ob. Cit:
181) define como el “Conjunto de pasos y actividades estructuradas que permiten
asegurar que las actividades a impartirse se relacionen con los planes estratégicos de

la organizacion...” .

Planes de Formacion

» Cada Céatedra debe segln su area especifica, promover dentro de su unidad
de adscripcién los cursos conducentes a grados académicos para su
Talento Humano. Si los docentes poseen IV o V nivel de educacion,
producto de su autodesarrollo; corresponde a la catedra detectar
necesidades de formacién en su area o en areas afines. Trazar planes de
carrera por area de conocimiento vinculadas con las catedras vy
departamentos, de acuerdo a las areas prioritarias de investigacion.

» Desarrollar Cursos y / o Talleres de Capacitacion Continua: Equivale a
realizar cada afio cursos de actualizacion en las areas de conocimiento y
afines para dotar al profesional con las destrezas y habilidades requeridas
para hacer frente a los retos que se presentan en su area disciplinar; de tal
forma de garantizar su adhesién y compromiso institucional.

» Desarrollar Proyectos Interdisciplinario: Consiste en realizar cursos de
formacion continua que pueden ser conducentes 0 no a grados académicos
y en el cual los docentes creen redes o se asocien en aras de asumir el
aprendizaje colectivo, en concordancia con el medio ambiente Laboral -
Social- Empresarial e institucional.

> Fortalecer la Investigacion Asociada a la Extension y Servicio

Comunitario: Implica ofrecer a los docentes herramientas para relacionarse
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en los diversos escenarios universidad-|comunidad - empresas (entorno
econdmico- social- empresarial) para crear alianzas con las comunidades y
desarrollar proyectos que les ermita solventar realidades del entorno.

» Establecer Convenios con los Gremios Profesionales y Empresariales de la
Region para el Fomento de la Capacitacion y Formacion en Areas
Prioritarias del Acontecer Nacional.

» Crear alianzas inter facultades para la formacion académica del personal
docente.

> Incorporar el uso de la tecnologia en la creacion de competencias y
habilidades del talento humano docente.

» Ofertar postgrados dentro de la Facultad que sean de interés de acuerdo a
las areas de conocimiento.

» Ofertar Diplomados como areas de especializacion.

» Promover el aprendizaje de una lengua extranjera o el Inglés como

segundo idioma.

Con los planes de formacion se prevé el mejoramiento de la préctica docente, la
transfiguracion  institucional para una educacion de calidad, que impulsa la
investigacion y la extension, propicia el acercamiento con el entorno socio -
productivo, ademas de promover la participacion y compromiso de los docentes como

actores de la comunidad universitaria.

A nivel institucional es importante los Convenios y Alianzas que puedan firmarse
entre las diversas organizaciones comprometidas en el desarrollo del Talento Humano
y particularmente en el caso de las Universidades, se requiere de relaciones
interinstitucionales a escala local, regional, nacional e internacional con miras al
aprovechamiento de las oportunidades y beneficios de subvenciones con fines
educativos que se puedan obtener como resultados de los mismos, entre los cuales

destacan: Becas para estudio especificos en el territorio nacional, becas para estudios
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en el exterior, pasantias e intercambios culturales con otras regiones y paises, entre

otras.

Fase 3: Desarrollar redes de comunicacion con apoyo de las Tics, que permitan

el aprendizaje en tiempo y espacio a todos los docentes con propdsitos comunes.

Para la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de
Carabobo Campus La Morita, la formacién y desarrollo profesional de su talento
humano docente debe estar enmarcado en el proceso de formulacion estratégica que
contribuya al logro de la mision y visidn enunciada; razon por la cual le concierne
proveer los recursos Yy la logistica necesaria para que los docentes puedan acceder a
los diversos programas educativos tanto interna como externamente a la institucion
universitaria. En la actualidad el uso de herramientas tecnoldgicas son determinantes
como fuente de informacién que apoya el aprendizaje, potencia los cambios, genera
innovacion, colabora en la adhesion y compromiso de las personas con la institucion
u organizacion, coadyuvando a crear oportunidades de estudios para los docentes

universitarios a través del uso de las Tics.

Con la intencion de  posibilitar el proceso de formacion con el uso de
herramientas tecnoldgicas, se sugiere:

» Instruir a los docentes de la Facultad en el uso de la tecnologia: implica
dictar cursos basico, medio y avanzado en el manejo de las Tics.

> Realizar practicas en laboratorios de intercambios de saberes entre pares
utilizando las Tics.

» Fomentar el uso de plataformas tecnoldgicas entre el personal docente de la
Facultad para la instruccién de sus alumnos.

» Ofertar estudios de postgrado en modalidades semipresencial y on line o
virtual, como alternativa para que los docentes materialicen su

adiestramiento tecnoldgico.
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» Hacer uso de las redes sociales de comunicacion para la generacion de
aprendizaje y con ayuda de la computadora, favoreciendo la comunicacién
en red de los interesados en las teméticas en el tiempo y espacio disponible
del docente.

» Generar canales de comunicacion y redes informativas sobre los programas

de formacion disponibles en las diversas instituciones

De acuerdo con el propdsito expresado en esta fase de la propuesta, se trata de
superar el reto que representa insertarse en el mundo de las tecnologias de la
informacién y comunicacion que son realmente cambiantes y que exigen de los
usuarios la disposicion de aprendizaje permanente, ofreciendo a los docentes la

oportunidad de actualizacion , transformacion, innovacion y mejora continua.

Fase 4: Concienciar la formacion especializada de los docentes de la FaCES como

parte del compromiso de formacién personal e institucional

Los programas de formacion especializada y aprendizaje para el talento humano
docente de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales Campus La Morita, deben
dirigirse al cumplimiento de lo previsto en el Estatuto del Personal Docente y de
Investigacion de la Universidad de Carabobo que prevé su Formacién Integral, pero
faculta a las catedras para que desarrollen los planes de carrera del personal docente

ordinario.

En este sentido, corresponde hacer un proceso de concienciacion a quienes ocupan
las jefaturas de catedras y departamentos como unidades académicas para que

orienten a los docentes bajo su adscripcion en cuanto a:

» Lineamientos expresados en el Estatuto para su formacion integral
» Oportunidades de Estudio dentro de la Universidad.
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» Proyeccion de los estudios conducentes a grados académicos en un espacio
de tiempo.

» Difusion y comunicacion sobre los convenios y alianzas existentes con otras
instituciones, gremios y entidades no gubernamentales para la formacion y
capacitacion del talento humano docente.

» Estimular la participacién del talento docente en proyectos institucionales,
comunitarios y de investigacion en conexién con sus proyectos individuales.

» Capacitacién a los docentes de la Facultad en actividades que redunden en la
obtencion de beneficios econdmicos sin incurrir en falta a las normas internas
de la Universidad

» Desarrollo de Planes de carrera en correspondencia con las areas de
conocimiento

» Incorporacion a las Estructuras y Lineas de Investigacion de la Facultad

» Subvenciones como beneficio del docente para su formacion académica.

Administracion de la Propuesta

La administracion de la propuesta a través de la cual se prevé el desarrollo del
talento humano docente de la Facultad de Ciencias Economicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo Campus La Morita, obedecera a la trascendencia que le
conceda el Decano y la Direccién de Asuntos Profesorales en correlaciéon con los
Jefes de Departamentos y Catedras, como lo sefiala el Estatuto del Personal Docente
y de Investigacion para el logro de los fines proyectado, que se corresponden con lo
pautado en la mision y vision de la institucion universitaria, es decir; una
representacion concisa y sistémica, que contribuya a optimar y orientar el proceso
de formativo como estrategia de la Direccion de Asuntos Profesorales. La propuesta
facilitard las acciones conducentes para alcanzar una transformacién en el

comportamiento del cuerpo docente.
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Factibilidad de la Propuesta

La viabilidad de la propuesta es innegable por cuanto existe la necesidad de
generar acciones dirigidas a promover la formacion y capacitacion del talento docente

universitario.

Factibilidad Técnica: De acuerdo al diagnostico efectuado, existe en la institucion
personal docente cualificado, que poseen estudios de IV y V nivel que pueden ser
los principales aliados para llevar a cabo este proceso formativo en areas especificas
de conocimiento. Asimismo, a través de las relaciones con sus pares pueden apoyar

académicamente para asumir compromisos con la institucion.

Factibilidad Operativa: Implica la posibilidad de contar con los recursos
materiales que permitan poner en practica la propuesta, para ello cuenta con

infraestructura, laboratorios de computacion, entre otros recursos requeridos.

Factibilidad Financiera: El costo para implementar la propuesta derivara del uso
correcto de los recursos que posee la institucion, cuidando que se obtengan
resultados que incidan positivamente en la docencia universitaria y la pertinencia de
los conocimientos impartidos; en consecuencia, la propuesta esta concebida para
utilizar los medios disponible en la institucién. Es importante tomar en cuenta que
financieramente la institucion depende del estado, pero es probable establecer
convenios, alianzas y otros compromisos interinstitucionales que coadyuven a lograr

lo planteado.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

El avance en lainvestigacion realizada, luego de haber efectuado un andlisis de la
informacion obtenida con la aplicacion del cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos, confirman la trascendencia de la preparacion y capacitacion del
talento humano docente que hacen vida en la institucion universitaria como parte de
su compromiso y responsabilidad en el cumplimiento de la labor docente. Por €llo,

en concordancia con los resultados, se concluye que:

El entorno de las instituciones universitarias en Venezuela, es compleo por los
eventos multifactoriales que inciden en la vida organizativa de las mismas
reconfigurando la realidad institucional, forjando escenarios que ponen a prueba la
gerencia universitaria 'y su capacidad de respuesta ante adversidades como: asfixia
presupuestaria, Unico ingreso real con el que cuentan las Universidades Nacionalesy
en particular la Universidad de de Carabobo, donde se centra la investigacion;
afianzando la importancia de la valoracion del conocimiento y el talento humano,
representado por las capacidades y habilidades que posea su gente como parte

esencial de lasingtituciones.

En este contexto, € desarrollo profesional del talento humano dentro de las
organizaciones debe estar en articulacion con los valores organizacionaes, las
necesidades personales e institucionales, para lograr coherencia 'y armonia entre los
actoresy factores propios de las condiciones laborales existentes en las instituciones;
desde la particularidad de la universidad como organizacion y de los docentes como
actores del proceso formativo para un desarrollo profesional, es imprescindible

vincular sus capacidades, representadas por: conocimientos, experiencia, habilidades
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y competencias, con sus proyectos de vida como objetivos propios del individuo y su

conexion con los proyectos de lainstitucion.

Lo antes expuesto, se traduce en la formacion de nexos emocionales, vivenciales
y de compromiso ingtitucional, intensificando las fortalezas, robusteciendo las
debilidades, aprovechando las oportunidades y corrigiendo las amenazas, a través de
de la integracién y coherencia entre las acciones a seguir y los actores implicados,
hechos que se deducen de la diagnosis efectuada a las distintas dimensiones del
cuestionario elaborado y donde se evidencia para la dimension Formacion de

Postgrado, lo siguiente:

L os docentes ordinarios que forman parte del estudio, conocen en su mayoria que
existe en e Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de
Carabobo algunos beneficios que pueden ser utilizados por ellos para su formacion
profesional y parala capacitacion continlia, en aras de adquirir habilidades requeridas

para su desempefio docente.

El beneficio de afio sabatico ofrece alos docentes la posibilidad de formacion sin
la obtencién de un grado académico o capacitacion. Es decir, podran realizar estudios
no conducentes a grados académicos, por ello e conocimiento de las posibilidades
u oportunidades que concede de formacion contribuye a la generacion de valor como
factor fundamental para el desarrollo de capacidades del docente. En este sentido, en
lo relativo ala cotidianidad de la practica docente si coincide el |apso de disfrute del
ano sabdtico a varios docentes de una misma céatedra, es necesario remitirse a lo
sefidlado en el Estatuto para solventar |o referente ala problematica generada.

Igualmente, en lo referente a la beca los docentes deben conocer que sélo se
concede para redlizar estudios conducentes a grado académico de IV o V nivel, lo

que implica el cumplimiento de los requerimientos sefialados en e Estatuto.
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Ademas los resultados obtenidos para este indicador, muestra que los docentes
desconocen que deben estar en cumplimiento de su actividad académica para
disfrute del beneficio.

En cuanto al Plan Conjunto hay absoluta certeza de que representa un beneficio
para obtencion de grado académico de V nivel y de la observacion participante se
puede afirmar que quienes lo han solicitado han tenido la oportunidad de su disfrute

porque se prevé en el presupuesto para que asi pueda ser.

En sintesis, hay opciones o aternativas que estan contenidos en e Estatuto que
regula la actividad docente de la Universidad de Carabobo como planes de carrera,
pero la cotidianidad de la préctica docente dice que cada uno desarrolla su plan de
acuerdo a sus intereses personales, no existe en la Facultad un Plan disefiado en

funcion de érea de conocimiento paralos docente.

En el caso de la Dimension Oportunidades, €l taento humano docente
consultado en su mayoria afirmo su deseo de recibir capacitacion y formacion; sin
embargo, de acuerdo a las respuestas obtenidas €l horario y la ubicacion geogréfica
juegan un rol muy importante, consideran que deberia haber compatibilidad en las
actividades programadas o0 no interferir con la carga horaria docente, para el
cumplimiento de sus labores.

En cuanto ala Dimensién Tecnologia, acorde con los acontecimientos actuales es
imprescindible instruir a personal docente para que estén preparados para usarla y
aplicarla en las actividades académicas y extracurriculares. Asimismo, ubicando la
institucion universitaria como organizaciones de aprendizaje continuo, donde la
formacion del talento humano tiene que verse como factor clave, serequiere e uso de

latecnologiay conexion en redes para generar y transferir conocimientos.
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Es imprescindible destacar que |os entrevistados consideran que para lainstitucion
seriarealmente unafortaleza tener personal competente en €l uso de latecnologia de
la informacion y comunicacion por cuanto representa crecimiento, desarrollo
profesional, es fuente de conocimiento y aprendizaje, y la institucion debe hacer su
mayor esfuerzo para que se utilice en las actividades de formacién de los egresados;

para ello los docentes deben ser [os primeros en recibir capacitaci én tecnol dgica.

Por otra parte, para la categoria Experiencia Profesional, los entrevistados los
planes de carrera se encuentran en funcion de los intereses y motivaciones de las
personas, independientemente de que e Estatuto reflgja la obligatoriedad de una
Formacion Integral del Docente, es cada particularidad quien ha programado su
formacién profesional como parte de su crecimiento y plan de vida dentro de la

institucion universitaria

En otro orden de ideas, desde la percepcion cualitativa como sujeto de
investigacion, el desarrollo profesional del docente universitario es vital, por cuanto
deben mantenerse actualizados por los cambios constantes del entorno, que exigen
adecuarse a las condiciones que van surgiendo, requiriendo de los docentes fortalecer
y meorar la transferencia de conocimientos a través de procesos de ensefianza-
aprendizaje con contenidos renovados e inteligentes; asi como planes de estudios
flexibles para que permitan insertar |as tematicas derivadas del ambiente |aboral.

Asimismo, es necesario crear estrategias de formacion y desarrollo profesional
universitario que abarquen criterios que coadyuven a interpretar los fendbmenos
sociales de larealidad docente inserto en el contexto institucional, sin perder de vista
las necesidades especificas y autonomia de accion. De ali que, la propuesta como
alternativa para € desarrollo profesional de los docentes universitarios requiere la
aceptacion de los actores involucrados, reconociendo la importancia de realizar
planes de formacion que estén en consonancia con los intereses de los docentes y las
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demandas del contexto socio — econdmico - politico, asi como con la institucion

donde labora.

Por tanto, se requiere la participacion de los docentes como accion colaborativa en
los procesos formativos de la Facultad, para generar capital intelectual y forjar
capital social tan necesario en los actuales momentos; razon por la cua hay que
desplegar iniciativas de formacion tendientes a los grupos o colectivos mas que a las
individualidades para gque su alcance e incidencia, contribuya a mejorar |os programas
de la institucion universitaria y la calidad del proceso formativo (ensefianza-

aprendizaje).

En este sentido, las estrategias de formacion docente que se han expuesto en la
propuesta se gjustan a las actividades que deben materializarse desde las instancias o
dependencias alas cuales estan adscritos los docentes de la Facultad y que contempla
el Estatuto del Personal Docente 'y de Investigacion de la Universidad de Carabobo.

Desde la percepcion del sujeto investigador, la experiencia de la préctica educativa
indica que es imprescindible que se creen condiciones que garanticen la formacion y
desarrollo profesional del docente universitario, ofertando variadas opciones de
formacion, en horarios diversos, dentro y fuera del campus universitario, presenciales
y virtuales, promoviendo asi, € uso de la tecnologia de la informacion vy
comunicacion como medio de aprendizaje creando oportunidades reales de
formacion sin salir de la universidad. Igualmente, se requiere que los docentes de la
Facultad dispongan para sus horas de permanencia en € recinto universitario de
equipos computadores dentro de los cubiculos con acceso a internet con miras a
efectuar  investigacion, compartir saberes y fomentar la creacion de redes

colaborativas como multiplicadora del conocimiento,
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Sin embargo, es necesario para hacer uso de las Tic's que los docentes
universitarios estén instruidos y posean las habilidades requeridas para interactuar
haciendo uso de las herramientas tecnoldgicas, en caso contrario deben tener la
disposicion para obtener el aprendizaje que le hara participe de nuevas experiencias
tanto en la practica docente como en su  cotidianidad, creando oportunidades de
adquirir conocimientos en tiempo real, desarrollando habilidades y optimando su

tiempo y espacio en su proceso formativo.

Recomendaciones

De acuerdo con los resultados obtenidos y en concordancia con las conclusiones
realizadas, se sugieren |as siguientes recomendaciones:

A los Jefes de Catedra: Impulsar entre sus docentes e conocimiento de los
beneficios contemplados en el Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la
Universidad de Carabobo, para su formacion académica.

En conjunto con los docentes determinar |os planes de carrera que se gjusten a los

docentes y el areadisciplinar en la cual se desenvuelven.

A la Direccion de Asuntos Profesorales: Comprometer a los Jefes de departamento
para que impulsen a los jefes de cédtedra y los docentes en general a conocer €
Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de Carabobo, en

lo referido ala Formacién Integral del Docente.

Solicitar a los Jefes de Catedra los planes de formacion para sus docentes

adscritos tal como preveé el Estatuto y hacer seguimiento de |os mismos.
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Al Decano de la Facultad: Generar directrices a la Direccion de Asuntos
Profesorales para que se haga cada afio seguimiento a los planes de formacién
concebidos desde | as catedras.

Dar a conocer a los docentes en general cuales son los convenios existentes con

otras instituciones universitarias en el exterior e interior de larepublica.

Crear alianzas estratégicas con los gremios profesionales que hacen vida en la

region y comunicarlo alos docentes para su conocimiento.

Crear dianzas con las empresas para desarrollar investigacion, pasantias y/o
trabgjos que redunden en experiencia profesional para los docentes y beneficios
econdémicos, sin violar las disposiciones contempladas por la Universidad para los

docentes Tiempo Completo o Dedicacion Exclusiva.

Considerar la Propuesta elaborada 'y ponerlaen préctica.
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CUESTIONARIO SOBRE ESTRATEGIAS DE CAPACITACION Y
FORMACION DEL TALENTO HUMANO DOCENTE DE LA FACULTAD
DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES DE LA UNIVERSIDAD DE
CARABOBO, CAMPUS LA MORITA.

Presentacion

Medirijo austed en la oportunidad de solicitar su colaboracion para el llenado del
presente instrumento de recoleccidén de datos, que tiene como finalidad recabar
informacion sobre €l gercicio de la docencia universitaria en la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Socides del Campus La Morita y su Formacion y Desarrollo
Profesional, a través de la investigacion intitulada “ESTRATEGIAS DE
CAPACITACION Y FORMACION DEL TALENTO HUMANO DOCENTE
DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES DE LA
UNIVERSIDAD DE CARABOBO, CAMPUS LA MORITA”.

Las respuestas que usted proporcione a este cuestionario serdn utilizadas
anicamente con fines investigativos, por 10 que son estrictamente confidenciales y

permaneceran en e anonimato.

La vaidez y confiabilidad de los resultados dependerd de la veracidad de las
respuestas a la informacion requerida, 10 que permitira hacer un diagnéstico claro y
preciso del tema anteriormente tratado.

Instrucciones generales para el llenado del cuestionario

L as preguntas se estructuraron utilizando un lenguaje técnico, para ser respondido
en forma objetiva. El cuestionario consta de 24 preguntas que se consideran
relevantes para la investigaciéon que se rediza Para responderlas, lea
cuidadosamente las instrucciones que se le dan y en cada uno de los planteamientos
gue se le presentan marque con una “X” solamente una de las alternativas que se le

suministran en €l instrumento. Al llenarlo, cuide que:



X No deje de responder ninguna pregunta.

X Base su respuestas en |0s aspectos cotidiano de su trabgo
X Al cometer un error, tache y escriba su nueva respuesta
X Compruebe que todas | as preguntas hayan sido respondidas

Se agradece que las respuestas sean |0 mas objetivas y sinceras posible, paralograr
la meta propuesta con lainvestigacion.

Gracias por su colaboracion
La investigadora



CUESTIONARIO

Instrucciones: Las proposiciones siguientes se presentan como generalizaciones.

Marque con una equis (X) en la casilla correspondiente segiin sea su apreciacion

respecto a cada unade ellas. Se le agradece responderlas todas.

Leyenda: S: siempre; CS: casi siempre; AV: aveces; CN: casi nunca; N: nunca

N.°

Item

S

CS

AV [ CN

PARTE I: PLANES DE CARRERA
Afo Sabatico

El afio sabético es un beneficio que se concede a todos

1. [los docentes ordinarios para su actualizacion
académica.
2 Corresponde € disfrute de este beneficio cada seis (06)
" | anos de actividad continua
3 El afo sabético permite la capacitacion del docente en
" | forma continua.
4 El lapso estipulado de un afio es suficiente para realizar
" | cursos conducentes a grados académi cos.
5 L os docentes de una misma catedra pueden hacer uso de
" | este beneficio al mismo tiempo.
Becas
5 La Facultad concede este beneficio atodos los docente
* | ordinarios que lo solicitan
7 Permite realizar estudios conducentes a grados
" | académicos
3 Se puede optar a este beneficio en servicio activo o
" |inactivo por el periodo que duralabeca
Plan Conjunto
Aungue €l beneficio estd contemplado para todos los
9. |docentes ordinarios, sdlo pocos pueden hacer uso del
miSmo.
10 Las limitaciones para hacer uso del plan Conjunto estan
" | referidas a disponibilidad presupuestaria
11 El Plan Conjunto da la oportunidad a docente de

capacitarse en €l exterior

PARTE Il: DISPOSICION DOCENTE
Posibilidades




12.

En e Campus La Morita se ofertan continuamente
multiples opciones de capacitacion para los docentes de
la FaCES

13.

Las opciones de formacion que ofrece la Facultad son
cursos conducentes a grados académicos

14.

Las opciones de capacitacion estan disefiadas como
actualizaciones profesionales en e &ea de
conocimiento

Horario

15.

El horario en que se ofrecen las opciones de formacion
coinciden con las actividades académicas

16.

Existen disponibilidad horaria para que los docentes
tomen las opciones de formacion ofrecidas por la
Facultad

Ubicacién Geografica

17.

Las opciones de capacitacion ofertadas por la Facultad
son dictadas dentro de la institucion en el Campus La
Morita

18.

Los docentes requieren tradadarse de Campus para
capacitarse

19.

L os docentes cuentan con transporte para su traslado a
los sitios de capacitacion fuera del Campus

PARTE Il1l: PLATAFORMAS TECNOLOGICAS
Tecnologia de la Informacion y Comunicacion (TIC'S)

20.

La Facultad hace uso de la Tecnologia de la
Informaciéon 'y Comunicacion (TIC's) para la
capacitacion de los docentes

21.

Los docentes cuentan con recursos audiovisuales para
su capacitacionen el usodelas TIC's

Plataforma Virtual

22.

Los docentes tienen la preparacion académica para €
uso de plataforma virtual para su capacitacion

23.

Se dictan dentro de la Facultad en el Campus La Morita
cursos de capacitaciéon conducentes a grados
académicos

24,

La Facultad facilita e uso de herramientas tecnoldgicas
para la formacién e insercion de los docentes en la
virtualidad

Fuente: Lainvestigadora (2012)




CUESTIONARIO SOBRE ESTRATEGIAS DE CAPACITACION Y
FORMACION DEL TALENTO HUMANO DOCENTE DE LA FACULTAD
DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES DE LA UNIVERSIDAD DE
CARABOBO, CAMPUS LA MORITA.

Presentacion
Informacion General:

Apellido(s) y Nombre (s):

Profesion / Ocupacion:

Instrucciones:

¢+ ldentifique con precision en e mapa operativo e instrumento anexo, las variables
con sus respectivos indicadores.

++ Lea detenidamente cada uno de los items relacionados con los indicadores
correspondientes alas variables.

¢+ Ultilice e formulario paraindicar su grado de acuerdo o desacuerdo con cada item
presentado en funcion de los siguientes criterios:

e Claridad en laredaccion de cada item

e Pertinenciade los item con |os objetivos planteados

e Precision en laformulacion da cada item

e Coherenciade cada item con respecto a la Propuesta de estrategias de
capacitacion y Formacion del Talento Humano docente de la Facultad de

Ciencias Econdémicasy Sociales, Campus LaMorita.

% Margue con una equis (X) la respuesta que considere adecuada en |la escala
gue se presenta a continuacion :

(4) Excelente
(3) Bueno



(2) Regula
(1) Malo

+ Indique cualquier sugerencia para mejorar e instrumento en el espacio de
observaciones

REVISION Y EVALUACION DEL INSTRUMENTO DISENADO

ITEMS CLARIDAD PERTINENCIA | PRECISION | COHERENCIA
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La Morita, Enero de 2013

Presentacion

Me dirijo a usted en la oportunidad de solicitar su colaboracién para el llenado del
presente instrumento de recoleccion de datos, que tiene como finalidad obtener informacién
sobre el ejercicio de la docencia universitaria en la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Sociales del Campus La Morita, su Formacién y Desarrollo Profesional; a través de la
investigacion titulada “ ESTRATEGIAS DE CAPACITACION Y FORMACION DEL
TALENTO HUMANO DOCENTE DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
ECONOMICAS Y SOCIALES DE LA UNIVERSIDAD DE CARABOBO, CAMPUS
LA MORITA”.

Cabe destacar que las respuestas proporcionadas por usted, seran utilizadas Unicamente

con fines investigativos, por lo que son confidenciales y permaneceran en el anonimato.

Ademas, la validez y confiabilidad de los resultados dependera de la veracidad de las
respuestas a la informacion requerida, lo que permitira hacer un diagndstico claro y preciso

del tema tratado.

Instrucciones generales para el llenado del cuestionario

Las preguntas se estructuraron utilizando un lenguaje técnico, para ser respondido en
forma objetiva. La entrevista consta de cuatro (04) preguntas que se consideran relevantes

para la investigacion que se realiza.
Se agradece que las respuestas sean lo mas objetivas y sinceras posible, para lograr la

meta propuesta con la investigacion.

Gracias por su colaboracién
La investigadora



ENTREVISTA

1.- ¢Cudles de los beneficios contemplados en el Estatuto del Personal Docente y de
Investigacion de la Universidad de Carabobo, ha utilizado para su formacion profesional?

Explique

2.- ¢(Cudl es la factibilidad de capacitacion de Faces para la formacion de su talento humano
docente?

3.- ¢Qué importancia cree usted tiene la Tecnologia de la Informacion y
Comunicacion (TIC’s) en la formacién y capacitacion del talento humano docente de
la Facultad?




4.- ¢Cual ha sido su experiencia de Formacion Profesional durante los afios que lleva como

docente universitario?

JUICIO DE EXPERTOS PARA LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
Marque con una (x) en el rengldn cualitativo que usted considere reune este instrumento, para

cada uno de los aspectos sefialados.

REVISION Y EVALUACION DEL INSTRUMENTO DISENADO
Leyenda: E: Excelente; M: Muy Bueno; B: Bueno; R: Regular; D: Deficiente

ITEMS REDACCION

PERTINENCIA

RELEVANCIA

OBSERVACIONES

m
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Evaluado por:

Apellido(s) y Nombre(s):

C.l.:

Firma;




Cuadro 1

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Objetivo General: Disefiar estrategias de formacién docente para el desarrollo profesional del Talento Humano de la Facultad de
Ciencias Econémicasy Sociales dela Universidad de Carabobo, Campus La Morita.

Objetivos Especificos Variables Dimensiones Indicadores Instrumento Item
Definicion Nominal | Definiciéon Real | Definicion Operacional
Diagnosticar las _
or la facultad para € Opciones de 2 05
b capacitacion  de la | Formacion de
desarrollo del Talento | - ~-o Postgrado Becas Encuesta | 06, 07, 08
Humano Docente.
Plan conjunto 09, 10y 11
Revelar la
: L Posibilidades 12, 13,14
disposicion de los
docentes en tiempo vy
espacio, para recibir Disposicion  de los Motivacion Horario Cuestionario | 15, 16
docentes para su
capacitacion dentro y | capacitacion
fuera  de recinto
universitario (FACES). Ubicacion Geogréfica 17,18y 19




Objetivos Especificos Variables Dimensiones Indicadores Instrumento Item
Definicion Nominal | Definicion Real | Definicién Operacional
Describir el mango
de plataformas Recursos Audiovisuales 20,21
tecnol6gicas por los _ Tecrologia de la
Manejo de plataformas | Informacion y
profesores de la tecnol 0gicas Comunicacion Encuesta
facultad como medio 9 (TIC'y) Plataforma Virtual 22,23, 24
de facilitacion de la
docencia
semipresencial y a
distancia.
Formular estrategias de
Estrategias de | Formacion por area

formacion docente para el
desarrollo profesional
del Taento Humano

Universitario

Formacion del Talento

Humano Docente

de conocimiento.

PROPUESTA

Fuente: Bricefio, H (2012)
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