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INTRODUCCION

La profesion docente requiere de unos conocimientos, destrezas y
actitudes particulares que no todos poseemos y que, por consiguiente habria
que adquirir en el entrenamiento preparatorio de la profesion, es decir

desarrollar y perfeccionar en el ejercicio de la misma.

El profesor universitario ejerce sus funciones en un escenario vivo y
bastante complejo, donde la intervencion de multiples factores, tanto internos
como externos a la universidad, afectan la accién académica. Para lograr una
ensefanza de calidad hay que desarrollar programas de formacion,

innovacion y evaluacion de los profesores y de su pedagogia.

La idea de elaborar un perfil docente en la Universidad Catdlica
Andrés Bello nace de la necesidad de comprender un conjunto de rasgos
deseables del profesor ucabista, sin que ello constituya un patron rigido e

inalterable.

La elaboracién de este perfil, tiene como proposito fundamental, tener
un marco de referencia que después de haber sido validado y revisado por
las diferentes instancias institucionales, pueda ser utilizado como base

determinar el perfil real del docente ucabista, evaluar y reconocer el

desemperio académico, y planificar y ejecutar programas de capacitacién que




contribuyan al desarrollo profesional.

Esta pasantia consistié en la realizacion de este perfil con miras a
crear una Propuesta de Actualizacion y Desarrollo del Personal Docente de la
UCAB. La misma fue realizada en la Direccion de Formacion Continua de la
UCAB en coordinacion con el Centro de Asesoramiento y Desarrollo Humano

y con el Centro de Evaluacion Institucional.

La idea es contribuir a la creaciéon de un clima institucional positivo
orientado hacia la calidad de la docencia, la formacién del profesorado en
particular y por ende al mejoramiento constante de la funcion educativa de la

universidad.




MARCO TEORICO

1. ADIESTRAMIENTO

Cuando nos referimos al Adiestramiento se habla de un cambio en los

patrones de comportamiento, siendo esto una labor dificil de realizar.

Actualmente la capacitacion se ha convertido en parte de |a estrategia
para el incremento de |la productividad de las organizaciones. Sin embargo, la
capacitacion, para gozar de esta posicion, debe mostrar su aportacion a los
objetivos de la empresa. Por tal motivo, se requiere que los centros de trabajo
cuenten con métodos de diagnédstico y evaluacion que indiquen
cuantitativamente el impacto de su proceso de capacitacion en la

productividad y la rentabilidad de sus costos asociados.

"La eficiencia de toda organizaciéon depende de la buena
capacitacion de sus miembros. Los nuevos empleados, requieren de un
adiestramiento previo; y los empleados mas antiguos, requieren de una
instruccion para mantenerse a tono con las exigencias de su puesto y

para capacitarse en funcién de trasladados o promociones”.(STRAUSS,

George, 1988.




"Adiestramiento es foda accidon intencionada, orientada al optimo
desarrollo de las aptitudes del hombre que persigue proporcionar o

incrementar conocimientos, habilidades intelectualesq destrezas
materiales y actitudes directamente relacionadas con su participacion

en las actividades productivas” (ALVAREZ, Rita, 1990),

"El adiestramiento es el conjunto de procedimientos formales que
una organizacion utiliza para el aprendizaje de sus empleados, de forma

tal que su conducta resultante contribuya a la consecucién de los

objetivos y fines de la organizacion.” (Mc. CEHEE, William, 1962)

Podemos encontrar muchos conceptos de adiestramiento, pero para
efectos de nuestro estudio lo considerarermos integrado con el concepto de

entrenamiento. Por ello a continuacion definiremos la palabra entrenamiento.
“El entrenamiento es un proceso por medio del cual el experto
espera originar un cambio en la respuesta de los individuos en un

ambiente de circunstancias”. (GRAIG, Robert,1971)

De esta manera podemos concluir que:




B Adiestrar, significa aprender conocimientos, valores, desarrollo de
habilidades; lo cual, presupone un desconocimiento en la persona que

recibe la formacion.

B Entrenar presupone un conocimiento previo, una destreza, que sera

profundizada y reforzada mediante la formacion.

1.1. OBJETIVOS DEL ADIESTRAMIENTO

El adiestramiento orientado en forma global a la superacion constante
de los recursos humanos que participan proactivamente en el proceso
productivo, luego de una buena deteccion de necesidades, busca alcanzar

los siguientes objetivos:

a) Proveer a los trabajadores la oportunidad de desarrollar las conductas
requeridas para alcanzar un nivel de desempefio idéneo de sus

actividades y responsabilidades en su puesto de trabajo.

b) Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal, no s6lo en sus
puestos actuales, sino también para cargos futuros para los cuales la

persona pueda ser considerada.



¢) Facilitar la adaptacién de los trabajadores a sus tareas y ambientes de
trabajo, tanto en circunstancias cotidianas de trabajo como cuando ocurran

cambios tecnolégicos y cientificos.

d) Permitir una mayor movilidad de la mano de obra elevando el nivel de

competencia del personal (ascensos y transferencias).

) Proporcionar a los trabajadores un sentimiento de seguridad ante las
variaciones de la demanda laboral.

f) Satisfacer la demanda de los trabajadores en cuanto a su desarrollo y

formacion.

El adiestramiento representa incremento o mejoramiento de: métodos
de frabajo, calificacion de personal, satisfaccion de tos trabajadores,
comunicacion, flexibilidad y adaptabilidad de la organizacién a los cambios,

‘autodesarrollo, rnotivacion y creatividad.

1.2. BENEFICIOS DEL ADIESTRAMIENTO

El adiestramiento ayuda a los trabajadores a mejorar el desemperfio en
su puesto de trabajo actual, siendo sus beneficios extensible a toda su vida

laboral y auxiliandolo en el desarrollo de su carrera para cumplir



responsabilidades futuras, favoreciendo a las organizaciones en su
evolucion, asi como también a través del mejoramiento en las relaciones

humanas internas y externas y en la adopcién de politicas.

El adiestramiento proporciona los siguientes beneficios al trabajador:
le permite saber mas que antes, comprender algo que antes no comprendia,
desarrollar una habilidad que antes permanecia sin explotar, modificar su
‘actitud ante un tema determinado, valorar algunas cosas que antes carecian
de significado para el trabajador, desarrollar sus capacidades y pericias,
provocar una actitud de entusiasmo en su labor, ayudar al crecimiento o al
‘despliegue de las posibilidades del trabajador, con el objeto de cambiar su

conducta y su actitud.

También proporciona beneficios para la organizacién: conduce a
rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas, mejora el conocimiento del

puesto a todos los niveles, eleva la moral de la fuerza de trabajo ayuda al

personal a identificarse con los objetivos organizacionales, fomenta la
autenticidad, la apertura y la confianza, proporciona informacién respecto a
necesidades frituras a todo nivel, se agiliza la toma de decisiones y la
solucién de problemas, promueve el desarrollo con vistas a la promocion,

incrementa la productividad y la calidad del trabajo, preparan al personal para

el futuro.




1.3. ELEMENTOS DE LA FUNCION DE ADIESTRAMIENTO

Con el objeto de describir las actividades que se llevan a cabo en la

funcion de adiestramiento, explicamos brevemente sus elementos:

a) Objetivos y politicas: Para que la funcion de adiestramiento logre su
mision, es importante conocer como se constituye y cuales son los
requerimientos de la organizacion en la que se realiza el mismo
igualmente se deben conocer los componentes y las tareas especificas
que ejecuta cada uno, asi como los niveles de relacion existenciales
entre dichas partes. El recurso humano debe ser analizado
cuidadosamente para obtener sus caracteristicas y de esta forma crear
las bases para el adiestramiento Toda la informacion anterior sirve de
insumo para que la funcion de capacitacion establezca sus objetivos y
politicas, que seran revisadas, evaluadas y modificadas cuando sea

necesario.

b) Investlgacion: Elemento de suma Importancia para la funcion pues
provee de informacion confiable sobre textos y materiales publicados,
instituciones de consultoria que brindan apoyo técnico eventos
importantes, etc. Principalmente ubica aquella informacién

especializada que aumente la efectividad de la funcion de




adiestramiento_en consecuencia, disminuye la duplicidad de esfuerzos

y gastos innecesarios.

c) Deteccion de necesidades: Aqui comienza el proceso de
adiestramiento. Busca responder las siguientes interrogantes:
¢, Quiénes requieren de capacitacién?, ¢ En qué aspectos especificos?.
La deteccién de necesidades de adiestramiento debe lograr suficiente
informacién acerca de la existencia real de dificultades en la

organizacion ya sea en la produccion en la actividad de los equipos

de trabajo, en la moral de los trabajadores que se originaria por falta
de conocimientos o habilidades intelectuales, actitudes de trabajo
erréneas o por desconocimiento en las operaciones manuales. La
deteccion de necesidades de adiestramiento requiere de técnicas
adecuadas para obtener la informacion mas completa y confiable de

carencias y deficiencias del personal ya que si no se estaria

invirtiendo sobre bases falsas.

d) Desarrollo: Tiene como objetivo buscar las estrategias de
adiestramiento adecuadas que permitan el cambio de conducta
esperado, para ello planifica las situaciones materiales y de

aprendizaje que faciliten el proceso de ensenanzaaprendizaje! ademas

en esta etapa se elaboran los programas de adiestramiento.
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e) Operacién: Busca la realizacion de toda la parte administrativa de la

funcion parte desde la ejecucion de los programas de adiestramiento,

pasando por la seleccién de los participantes e instructores, logistica

del evento, registro y control de todo lo que ocurre hasta la obtencién

de las apreciaciones de los observadores y participantes respecto a

los programas.

f) Evaluacion: Este Ultimo elemento no sélo busca la verificacion de los
cambios de conducta en los participantes, sino que ademas, considera
la evaluacion total de los elementos del adiestramiento que permitan
conocer si se alcanzaron los objetivos, si hay fallas en cualquier
elemento, proporcionar las medidas correctivas y mejorar la funcion

continuamente.

1.4. DETECCION DE NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO

Una necesidad de adiestramiento o de desarrollo es la falta de
conocimiento, destreza o habilidad de una persona; lo que impide que realice
su trabajo satisfactoriamente o interfiera con el desarrollo completamente de

su potencial para prepararse a sus grandes responsabilidades.

11




Se puede considerar que la necesidad de adiestramiento resulta de la
comparacion entre la actuacion presente o actual del trabajador y la

requerida o esperada en el cargo.

El objetivo de la deteccion a nivel organizacional, es elaborar un
diagnostico del clima de las unidades de la institucién y mejorar la situacion
encontrada a través de programas de adiestramiento. Los aspectos que
deben ser tomados en cuenta por |la unidad de adiestramiento son: ;Qué se
busca detectar?, jquién lo realiza?, ;como lo realiza?, ;en qué momento?,

¢qué instrumentos se utilizan?,

¢ Qué se busca detectar?: Cual es la necesidad del trabajador, cuando
fue sefialada por primera vez, en qué area se da la necesidad, cual es su

causa, como satisfacer la necesidad.

¢ Quién lo realiza?: La unidad de adiestramiento, con el asesoramiento
de los especialistas en desarrollo de los recursos humanos y desarrollo
organizacional. A través de una serie de tacticas y métodos que le permiten

determinar las necesidades.

¢,Como lo realiza?: El diagnostico se logra mediante el estudio de la
unidad con la aplicacidn de técnicas de observacion, entrevistas, encuestas y

perfiles organizacionales.

12




¢En qué momento?:. La deteccidon de necesidades a este nivel se

realiza en dos circunstancias:

a) Cuando surge una situacion critica para la unidad u organizacion.

b) Cuando se desea ampliar el programa anual de adiestramiento.

La importancia de esta fase, radica en ser la Unica via de reunir la

inforrnacién necesaria para programar el adiestramiento de forma util y eficaz

al individuo y a la organizacion. Proporcionando asi, una serie de datos para

la realizacion de los programas y planes de adiestramiento, como los

siguientes:

M , Quién se debe adiestrar?

H ; En qué se le debe adiestrar?

W ; Para cuando se requiere que estén adiestrados?

B ,;, Qué necesidades organizacionales e individuales seran satisfechas?.

W ; Qué instrumento se utiliza?: Existen infinidad de métodos para le

deteccion de necesidades de adiestramiento, todas ellas poseen ventajas

y desventajas de aplicacion, pero, esta en quien las utiliza sacarles el

13




mayor provecho. Las técnicas pueden ser utilizadas por separado o

combinadas, de acuerdo a cada situacion especifica.

La lista de técnicas para determinar las necesidades de adiestramiento
es larga, sin embargo las que mejor se ajustan a las caracteristicas dei
presente estudio, son las entrevistas y el cuestionario. Porque mediante la
utilizacion de éstas se podra obtener toda la informacion requerida, tanto de
los profesores como de los alumnos, de las necesidades existentes, para

disefar el programa de adiestramiento.

Objetivos de la deteccidn de necesidades de adiestramiento:

1) Concientizar al supervisor y a los supervisados de efectuar ciertos cambios

de actuacion, para poder satisfacer las metas y funciones del individuo y

de la unidad donde labora.

2) Definir los elementos que caracterizan la actuacién actual y la actuacion

esperada.

3) Incrementar el flujo de informacién relacionada con las necesidades

detectadas, entre supervisor y supervisado.

14




4) Justificar los programas de adiestramiento para que respondan

verdaderamente a una necesidad definida.

5) Racionalizar el costo, evitando programas de poca incidencia.

6) Facilitar el acuerdo entre la unidad de adiestramiento y los supervisores
respectivos acerca de las acciones a tomar para lograr los cambios
requeridos. "Los resultados concretos que debe arrojar la deteccidn de

necesidades son:

B Numero exacto de trabajadores que necesitan adiestramiento.
B Caracteristicas de los trabajadores que necesitan ser adiestrados.
B Descripcion precisa y completa de las actividades en que necesitan ser

adiestrados.

Estos datos constituyen los antecedentes indispensables para la
elaboracion de cualquier programa de adiestramiento y su importancia radica
en que so6lo partiendo de ellos se puede planear, elaborar y aplicar un

programa de adiestramiento.

15




1.5. DISENO DEL PROGRAMA DE ADIESTRAMIENTO

Una vez identificados los trabajadores que requieren del
adiestramiento, y seleccionadas las labores en las que deben ser adiestrados
se hace necesario escoger las acciones que se deben realizar para resolver

las necesidades detectadas.

Estas acciones estan dirigidas a:

B Elaboracién de programas para adiestramiento en la misma planta.
W Contratacion de programas para adiestramiento o institutos o companias

especializadas.

El disefio del programa de adiestramiento es el proceso mediante el
cual se logre una racional ordenacion de los recursos y actividades que
intervienen en la formacioén y desarrollo del factor humano de |la organizacion,
surge del analisis de la realidad organizacional integral y pretende ser un

instrumento, que aplicado, contribuya al desarrollo de la organizacion.

Para ello se requiere un adecuado conocimiento de:

1) La organizacion: en cuanto a sus politicas, metas, objetivos, estructura,

funciones, comunicacién formal e informal, instrumentos legales, ambiente

16




laboral, etc.

2) El contexto de la empresa: relaciones técnico-administrativas con otras
organizaciones, el rol de la organizacion dentro del contexto institucional,

tomando en cuenta la influencia local, estatal, etc.

3) Poblacion trabajadora: numero de trabajadores, perfil de los cargos,
antigliedad, indice de rotacion, grado de identificacién con la empresa,

quejas y reclamos, carga familiar y otros.

4) Politicas de personal: dirigido al reclutamiento y seleccion, ascensos,
promociones, sueldos y salarios, adiestramiento, planes de salud, vivienda

y recreacion, seguros, cajas de ahorro, utilidades y otros.

¢ Como se realiza la Planificacion del Adiestramiento?

La podemos describir desde el punto de vista de dos procesos que

estan intimamente conectados, éstos son:

El proceso técnico: Toma en cuenta las variables tecnolégicas que Influyen
sobre la planificacion del adiestramiento. Este proceso consta de tos

siguientes pasos:

17




a) Determinacion de los objetivos de |a planificacion del adiestramiento, que
se obtiene del analisis de las variables referentes a la organizacién de la

empresa, poblacion trabajadora y las politicas de personal.

b) Evaluacion de los recursos existentes para el logro de los objetivos de la

planificacion.

c) Determinacién de metodologia para determinar objetivos, a través de la

eleccion de mecanismos para obtener |la informacion, que permitira decidir

la técnica a utilizar para la deteccion de necesidades de adiestramiento.

d) Disefo y prueba del instrumento de recoleccién de informacion.

e) Recoleccion de informacion.

f) Tabulacion y analisis de la informacion obtenida.

g) Elaboracion del plan, se hace tomando en cuenta |a informacién obtenida a

través de los instrumentos, su comparacion con los planes de la

organizacion y considerando el presupuesto disponible.

h) Presentacion y discusion del plan.

18




i) Aprobacion del plan por parte de la directiva.

Proceso administrativo: Se consideran incluidos en éste a todos los pasos
que se producen en la practica para lograr ja planificacion del adiestramiento,

es decir, la adaptacion del proceso técnico a la realidad de |la organizacion.

¢ Quiénes participan en el proceso de adiestramiento?

1) El supervisor: es el participante que suministra la Informacion acerca del
desempefio, habilidades, destrezas y necesidades de formacion de sus

supervisados, en el proceso de adiestramiento.

2) Supervisado: es el usuario del proceso de adiestramiento, se debe que

tratar que éste intervenga en la deteccion de sus propias necesidades.

3) Los especialistas en adiestramiento: son los profesionales que conocen la
tecnologia del adiestramiento, deben conocer todas las variables que

influyen sobre la actividad y tienen el rol catalizador del proceso.

4) Los gerentes participan en la toma de decisiones que se produce durante

la planificacion.

19




2. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

El objetivo fundamental de la administracion de los Recursos Humanos
es proporcionar una fuerza laboral eficiente, su campo abarca la manera

como se obtienen, desarrollan, utilizan y mantienen los Recursos Humanos

cuantitativa y cualitativamente.

Esta administracion debe reconocer y tomar en cuenta los retos que le
plantea la sociedad, la organizacion misma y los inherentes a la propia
funcién de personal. Debe tomar en cuenta al individuo y lograr que el
personal tenga en cada puesto la capacidad para desarrollar sus labores, de

progresar y de laborar en una condiciones apropiadas.

Debe haber una coordinacion entre la empresa y sus trabajadores. La
empresa tiene como objetivo producir para obtener beneficios econdmicos,
los trabajadores, por su parte tienen que producir bienes y servicios segun la
politica de la empresa, siendo de interés personal trabajar para satisfacer

necesidades vitales.

2.1. OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Los objetivos esenciales de la administracion de recursos humanos

deben ser:

20




B Que la productividad de la empresa sea optima: Para evitar el
estancamiento de los niveles de salarios y de las posibilidades de

progreso del personal.

® Que los costos de produccion sigan una tendencia declinante: Para

un mayor rendimiento de la empresa.

| B E|l cuidado y conservacion de las instalaciones, maquinarias vy
equipos: Para evitar que se produzcan perdidas o se reduzcan las

utilidades y para asegurar una mayor seguridad de los trabajadores.

B E| desarrollo del personal: Para evitar la desercion, deficiencias o

fallas generales del personal.

| B Asegurar la higiene, salubridad y seguridad industrial: Para reducir
' los niveles de enfermedades y amenazas a la integridad fisica del

personal.

B E| mantenimiento de la moral éptima: Para evitar el deterioro de las

relaciones humanas y de la produccion

21




2.2. FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE RRHH

a. Administracion General: Se encarga de |la formulacion de la politica de
personal, planeacion, coordinacién de actividades de personal, seleccion,
promocion y movimientos de los grupos de personal, asignacién de tareas,
supervision del personal, revisién y evaluacion de programas de personal y

presupuesto para estos programas.

b. Reclutamiento, seleccién, contratacion e induccién: Se encarga de la
estimacion de los requerimientos de personal, dotacion e inventarios de
personal, reclutamiento, entrevistas a aspirantes, programas de pruebas
para estos, comprobacion de referencias y experiencia, colocacion,

tramites de contratacion y proceso de induccion.

c. Entrenamiento y desarrollo: Se encarga de la orientacion de los nuevos
trabajadores, entrenamiento en el trabajo, cursos, programas de rotacion
de puestos, asesoramiento educacional y vocacional, evaluacion de

potencial de supervisores y administradores y planificacion de carreras.

d. Relaciones Laborales: Consiste en la recopilacion de informacion
preparatoria para negociaciones de contratos, la realizacién de dicha
negociacion, interpretacion del contrato y administracion cotidiana, tratos

con representantes sindicales en la administracion del contrato,
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preparacion y presentacion de casos para arbitraje y mediacién ante las

autoridades del trabajo, y relaciones con entidades gubernamentales.

. Administraciéon de sueldos y salarios: Se encarga del analisis y
descripcion de puestos, evaluacion de estos, establecimiento de promedio
de sueldos y estructura de salarios, revision y ajuste de tarifas, estudio de
sueldos y salario en el mercado, planes de participacion de utilidades,

planes de compra de acciones y planes de bonificaciones.

. Administraciéon de programas de prestaciones y servicios: Se encarga
de todo lo referente a seguro de vida, seguro de atencion médica y
hospitalizacion, pago por retiros o renuncias, pagos por incapacidad y
jubilaciones, ausencia por enfermedad, permisos, vacaciones, programas
de recreacion, periédicos, premios por antigledad, examenes fisicos
periddicos, servicios de dispensario y primeros auxilios, actividades de

control de accidentes, equipos de seguridad, etc.

. Investigaciones: Consiste en la planeacion y conduccion de estudios de
investigaciones dentro de la compariia sobre: Supervision y liderazgo,
actitudes de supervisores y trabajadores, satisfaccion en el trabajo,
necesidades de entrenamiento, técnicas de entrenamiento, motivacion,
rotacion de personal, planes de prestaciones, disefio y control de registros,

etc.
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La administracion de Recursos Humanos debe:

e Efectuar las acciones vinculadas con la seleccién, promocién y evaluacion

del personal.

e Detectar las necesidades de capacitacion e implementar las acciones

pertinentes para resolver dichas necesidades.

e Promover los perfiles de empleo que demanda la estructura y las

responsabilidades emergentes de las tareas especificas.

e Elaborar planes tendientes a la prevencion y control de la salud

ocupacional.

3. EVALUACION DE DESEMPENO

Los especialistas de personal asi como los diferentes gerentes y
supervisores deben llevar a cabo la evaluacion del desempefio de sus
subordinados. Esta actividad sugiere una relativa dificultad ya que resulta
complicado juzgar con exactitud |la actuacion de un trabajador en su cargo y
con frecuencia es mas probleméatico informarle al personal acerca del juicio
obtenido en forma constructiva, de manera que no produzca una

desmotivacion en los individuos.

24




Se entiende por evaluacion del desempero "el proceso continuo de

proporcionar a los trabajadores informacion sobre la eficacia con que estan

efectuando sus actividades para la organizacion".(STONER, James, 1989)

La mayoria de los individuos buscan obtener informacion sobre le
manera en que cumplen sus tareas, y las personas que tienen e su cargo la
direccién de las labores de otros empleados, deben evaluar el desempefio
individual para saber que acciones se requieren ejecutar.

La evaluacion persigue basicamente cuatro finalidades:

a) Permite conocer en los individuos como se clasifica su desempefio actual.
b) Identificar a los que merecen aumentos salariales por méritos.

c) Ubicar a los que requieren adiestramiento vy,

d) Contribuir a descubrir a los que son buenos candidatos para una

promocion.
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3.1. VENTAJAS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

e Mejora el desempefio: mediante la retroalimentacion sobre el desempeno,
el supervisor y el especialista de personal ejecutan acciones adecuadas

para mejorario.

e Decisiones de ubicacién: las promociones, transferencias y separaciones
se basan en los resultados de la evaluacién. Las promociones son un

reconocimiento al desempefo anterior.

o Necesidades de adiestramiento: El desempefio eficiente puede indicar la
necesidad de volver a adiestrar. De igual forma, el desempefno adecuado o

superior puede indicar la presencia de potencial no aprovechado. Una

necesidad de adiestramiento puede ser originada por un desempefio
ineficiente del trabajador, razon esta que obliga al especialista de personal
a obtener la estrategia de adiestramiento mas idénea, que contenga
objetivos de aprendizaje claramente definidos y alcanzables por parte del
individuo para cerrar la brecha que se presenta entre el desempefio real y
el esperado, teniendo en cuenta otros factores que, por contar con la
presencia de elementos ajenos a la persona, puedan afectar el rendimiento

eficiente del trabajo no siendo factibles de corregir mediante el

adiestramiento.
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Planeacion y desarrollo de la carrera profesional.

Fallas en la informacion.

Errores en el disefio del puesto.

Factores externos.

Todo lo dicho anteriormente esta intimamente relacionado con nuestra
investigacién, ya que la misma se basa en la deteccion de necesidades de
adiestramiento y en la elaboraciéon de un Plan de adiestramiento, para lo cual
es necesario tener el conocimiento tedrico que hemos estudiado con

anterioridad y resumimos aqui.

Es por ello que colocamos conceptos como el de adiestramiento, asi
como sus objetivos y los beneficios que genera a las empresas que |o
aplican, para poderlo aplicar se debe realizar una deteccién de necesidades

de adiestramiento, para asi llevarlo a cabo con la mayor eficiencia posible.

4. EL INCE Y LA FORMACION PROFESIONAL

4.1. ;QUE ES EL INCE?

El Instituto Nacional de Cooperacion Educativa (INCE), es un

organismo auténomo con personalidad juridica y patrimonio propio, adscrito

al Ministerio de Educacion, creado por Ley el 22 de Agosto de 19589 y
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reglamentado por Decreto el 11 de Marzo de 1960. En 1990 de acuerdo con
Decreto publicado en la Gaceta Oficial N° 34563 de fecha 28 de Septiembre,
se reforma el reglamento de |a Ley del INCE, con la finalidad de reorganizarlo

y adecuarlo a los intereses del pais y al proceso de reconversion industrial.

El INCE es el ente RECTOR de la Formaciéon Profesional en
Venezuela, razdén por la que su accion a lo largo de sus 39 afnos de
existencia, ha estado dirigida a la Formacién y Capacitacion de la Fuerza
Laboral, en consonancia con las necesidades de los sectores productivos y

con las politicas de desarrollo econémico y social del estado venezolano.

Mision

Lograr bajo la tutela del Estado y con la colaboracién de los patronos y
trabajadores de los sectores productivos de bienes y servicios, un eficiente
formacion y capacitacion continua de la fuerza laboral, complementando la
educacion recibida en el sistema formal. Decreto 389 del 10 de Agosto de

19809.

Fines

1. Promover, ejecutar y hacer ejecutar la eficiente formacion y capacitacion

profesional de la fuerza laboral del pais y contribuir a su especializacion
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mediante programas y cursos, en los mas variados oficics y a distintos

niveles.

. Complementar el sistema de educacion formal venezolano, con el
proposito de que la formacion y capacitacion impartidas por el Instituto
representen opciones valida dentro de las alternativas educativas

disponibles en el pais.

. Establecer con el Ministerio de Educacion un sistema de equivalencias que
le permita a los egresados del Instituto incorporarse a los programas de

educacion formal.

. Impulsar la formacién y capacitacion de la poblacion proveniente de
sectores de escasos recursos, mediante programas de formacion
profesional acelerada dirigidos a personas desempleadas y subempleadas,
a los fines de canalizar el deseo de emprender y la posibilidad del

autoempleo, incorporando esta poblacién al proceso productivo del pais.

. Orientar el disefio de los programas de capacitacion y entrenamiento de
los trabajadores hacia el logro de las metas econémicas y sociales del

pais.
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6. Organizar, desarrollar y fomentar, con la cooperacién de los patronos, el
aprendizaje de los jovenes trabajadores mediante el establecimiento y
mantenimiento de escuelas o centros de capacitacion y de programas de

practicas dentro de las empresas.

7. Contribuir con la capacitacion agricola de los egresados de escuelas
rurales, con el objeto de formar agricultores aptos para una eficiente

utilizacion de la tierra y de los otros recursos naturales.

8. Colaborar en la lucha contra el analfabetismo y contribuir al mejoramiento

de la Educacion del Pais, en cuanto favorezca a la formacion profesional.

4.2. FORMACION PROFESIONAL

La Formacion Profesional se define como: “Accién Destinada a
descubrir y desarrollar las aptitudes humanas para una vida activa, productiva
y satisfactoria, y en union con las diferentes formas de educacion, mejorar las
aptitudes individuales para comprender individual y colectivamente cuanto
concierne a las condiciones de trabajo y al medio social, e influir sobre ellos.
Debe satisfacer las necesidades de formacion de los jovenes y de los adultos
en todos los sectores de la economia y ramas de actividad econémica, y a

todos los niveles de calificacion y de responsabilidad”.
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Formacion Centralizada

Se refiere a la capacitacion impartida por el INCE Rector, a través de

las Formaciones dirigidas a sus trabajadores.

Formacion Descentralizada

Se refiere a la capacitacion profesional impartida por las Asociaciones
Civiles Regionales y Sectoriales, conforme a la politica de descentralizacion
de actividades que concretd el Instituto en 1991, en funcion de los
lineamientos estratégicos del VIII Plan de la Nacién, afo en el cual inicid sus
operaciones bajo una estructura corporativa, con un INCE Rector, 21

Asociaciones Civiles Regionales y las Asociaciones Civiles Sectoriales.

Formacion Delegada

Mediante la misma se imparte Formaciéon Profesional a través de la

firma de Convenios Docentes y por las propias empresas, bajo la supervision

y financiamiento parcial del Instituto.

31




4.3. OBLIGACIONES DE LAS EMPRESAS CON EL INCE

Los patronos que empleen cinco o mas trabajadores tienen la
obligacion de aportar al INCE el dos por ciento (2%) del total de sueldos,
salarios, jornales y remuneraciones de cualquier especie pagados a su

personal. (Ordinal 1ro del articulo 10 de la Ley sobre el INCE).

Cada patrono debera retener el medio por ciento (1/2 %) de las
utilidades anuales pagadas a los obreros y empleados (Ordinal 2do del

articulo 10 de la Ley sobre el INCE)

;Como, cuando y déonde efectuar los pagos de los aportes?:

El patron debera en cada trimestre:

1. Totalizar todos los pagos efectuados al personal, de acuerdo a las

siguientes partidas:

B Sueldos y salarios causados y pagados

W Vacaciones ordinarias y complementos

W Bono vacacional

B Bono nocturno o diurno siempre y cuando sean otorgados en funcion de

la relacion laboral
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Porcentaje por servicio: hoteles, restaurante, etc. (Cuando no aparece
reflejado en la contabilidad y se obtiene a través de las ventas, debe
excluirse el monto correspondiente a las ventas en barras o ventas
directas de servicio).

Propinas, cuando sean reintegradas al trabajador y/o estén
taxativamente indicando su porcentaje en la contratacion colectiva.

Dias feriados.

Preaviso, cuando ha sido trabajado.

Pago de mano de obra a subcontratistas que sean naturales.

Pago por trabajos: unidad de tiempo, de obra, por piezas o a destajo.
Viaticos, cuando sean de caracter fijo y periddico y no sujetos a relacion.
Honorarios  profesionales (cuando tengan caracter fijjo vy
periodico)pagados a personas naturales.

Horas extraordinarias o trabajos nocturnos.

Pago a trabajadores por comisiones de ventas y cobranzas.
Participacion en los beneficios y utilidades.

Transporte y alimentacién contemplado en el colectivo o convenio.
Todas aquellas remuneraciones causadas y pagadas durante el

periodo, que se considere como complemento del sueldo o salario.

. Calcular el dos por ciento (2%) al total obtenido. El resultado es el

APORTE que se debe pagar al INCE, dentro de los cinco (&) dias después

de vencido el trimestre, a saber:
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5 primeros dias de Abril pagar 1er trimestre

5 primeros dias de Julio pagar 2do trimestre

5 primeros dias de Octubre pagar 3er trimestre
5 primeros dias de Enero pagar 4to trimestre

(articulo 30 de la Ley sobre el INCE)

. Preparar un cheque por el monto del aporte trimestral correspondiente a

favor del INCE.

. Solicitar en el banco la planilla para depésitos INCE y llenarla con todos
los datos requeridos, en forma exacta, legible y ordenada, a fin de agilizar
el registro contable y evitar el riesgo de depositar el aporte en la cuenta de

otra empresa.

. Proceder igual con las retenciones del medio por ciento (1/2%) de las
utilidades pagadas al personal y depositarlas durante los cinco dias

siguientes a la fecha de retencion.

Para Inscribirse en Cursos del INCE

1. Verificar la Programacion Docente de la Entidad Federal donde estés

residenciado.
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2. Busca la Especialidad de tu interés y chequea los cursos que estan

especificados debajo de cada especialidad.

3. Si localiza el curso que buscas, verifica en el directorio la localidad y

teléfono correspondiente.

4. Cada Asociacion Civil del INCE tiene procesos de inscripcion
independiente, por tanto generalizar los procesos no es posible, sin

embargo, el instituto tiene dos periodos de inscripcion bien marcados a

principios de afio (Enero) y a mediados de afno (Julio). Los procesos de

preinscripcion son generalmente dos meses antes.

4.4. TIPOS DE FORMACION

a. Formacion Basica:

1. Aprendizaje:
Modo de formacion Profesional que contiene un conjunto de cursos
dirigidos a formar adolescentes en edades comprendidas entre 14y 18
afios no cumplidos, en oficios u ocupaciones calificadas, regulado por

un contrato de trabajo, que impone obligaciones mutuas al empleador

y al aprendiz. Grado de instruccion: 9no grado. Duracion de los cursos:

de 1.600 a 7.000 horas.
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2. Formacion:
Modo de formacion Profesional que contiene un conjunto de cursos
destinados a individuos mayores de 16 afos, con el fin de
suministrarles contenidos tecnolégicos para el desempefio de un oficio
u ocupacion calificada o semicalificada. Grado de instruccion: Minimo

6to grado. Duracién de los cursos: 400 a 1.400 horas.

3. Habilitacion:
Modo de formacion Profesional, que contiene un conjunto de cursos de
corta duracion, con dominio de la practica, dirigidos a la Formacion de
jovenes y adultos en oficios u ocupaciones o parcialidades de esta,
semicalificada o no calificada que les permita su autogestion o
incorporacion al mercado laboral. Grado de Instruccion: Minimo saber

leer y escribir. 50 a 400 horas.

b. Formacién Acelerada:
Modo de Formacion Profesional, que contiene un conjunto de cursos
dirigidos a formar contingentes de mano de obra en el menor tiempo
posible atendiendo necesidades urgentes nacionales y particulares de los
sectores economicos del pais. Minimo saber leer y escribir. Duracion:

Variable de acuerdo al curso.
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4.5. PERFECCIONAMIENTO

a. Complementacién
Modo de formacién Profesional, que contiene un conjunto de cursos,
destinado a trabajadores vinculados con el empleo, que presentan
deficiencias en una o varias tareas del oficio u ocupacion, con el
proposito de fortalecer, mejorar y completar sus conocimientos,

habilidades, destrezas y actitudes hasta lograr el dominio exigido. Grado

de Instruccion: de acuerdo a los requisitos del curso. Dirigido a:

Trabajadores activos. Duracion: 8 a 200 horas.

b. Actualizacion.
Modo de Formacion Profesional, que contiene un conjunte de cursos que
se imparten a trabajadores de un oficio u ocupacion, cuando surgen
dentro de estas nuevas tecnologias o una forma de operar distinta a la
tipificada convencionalmente. Grado de Instruccién: de acuerdo a los
requisitos del curso. Dirigido a : Trabajadores activos. Duracion: 8 a 200

horas.

c. Especializacion
Modo de Formacion profesional, que contiene un conjunto de cursos

destinados a trabajadores que desempefian oficios u ocupaciones
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calificadas, que requieren conocimientos completos y profundos en
técnicas especificas de su oficio o parte de el. Grado de Instruccion: de
acuerdo a los requisitos del curso. Dirigido a: Trabajadores activos.

Duracion: 8 a 200 horas.

4.6. CAPACITACION

Modo de Formacion Profesional que contiene un conjunto de cursos de
variable duracion, destinados a trabajadores que ejercen ocupaciones
calificadas o altamente calificadas que les permita desempenarse en otras
funciones de mayor complejidad y responsabilidad en su carrera profesional.
Grado de Instruccion: de acuerdo a los requisitos del curso. Dirigido a:

Trabajadores activos. Duracion: Variable de acuerdo al curso.

4.7. DEDUCCIONES

Objetivo: Proporcionar a las empresas aportantes, orientaciones generales
acerca de los procedimientos a seguir, para la formulacion de sus planes de
Formacion Profesional, en atencion a la metodologia de Racionalizacion del
Adiestramiento, e ilustrarles, asi mismo, con relacién a los aspectos técnicos-
administrativos y legales, que deben considerar para garantizar el desarrollo

exitosos de los planes.
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1. ¢Qué es la deduccién?

Es el acto mediante el cual las empresas previa autorizacion del
INCE, autoliquidan del aporte trimestral que estan obligadas, el porcentaje
que para cada ejercicio fiscal, fije el Consejo Nacional Administrativo del
INCE, siempre que el recurso financiero otorgado sea destinado para el

adiestramiento de los trabajadores.

2. ;Quiénes reciben el beneficio de la deduccion?

2.1. Todas las empresas que cuenten con cinco (5) o mas trabajadores.

2.2. Todas aquellas empresas que estén solventes con sus obligaciones
para con el instituto, es decir, aportes trimestrales y el aprendizaje de
menores (PNA).

2.3. Todas las empresas, que hubiesen consignado, el Plan de Formacion

Profesional, y que el instituto previamente lo haya aprobado.

3. ¢Como incorporarse al proceso deductivo?

Formulando un Plan Estratégico de Formacion Profesional que identifique
carencias o debilidades de conocimientos, habilidades y actitudes en los
trabajadores, factibles estas de superar mediante adiestramiento, para

asegurar el eficiente desemperio de los mismos, en atencién a la mision y
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vision de la empresa.

4. ¢Qué es el plan de formaciéon?

Es el documento que fundamenta y consolida las acciones de
adiestramiento que desarrollara la empresa, bajo el nuevo enfoque de la
"metodologia racionalizada del adiestramiento”, el cual debe estar alineado

con el plan estratégico del negocio.

5. ¢Qué es la racionalizacion del Adiestramiento?

Es la metodologia fundamentada en el principio de la planificacion

estratégica de recursos humanos, a través de la cual es posible

racionalizar los procesos de capacitacion y adiestramiento del personal al

servicio de las empresas, partiendo de un diagnostico objetivo e integrado

de la organizacion.

6. ¢ Qué elementos deben conformar el Plan?

Clara mision y vision de la empresa

Representando la Mision una afirmacién que describe el concepto de

la empresa, la naturaleza del negocio, a quien sirve y los principios y
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valores bajo los que pretende funcionar y la Vision el pensar en grande,
visualizar el futuro de |a organizacion a los ojos de los clientes, empleados,

propietarios y accionistas.

4.8. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE FORMACION

Este diagndstico implica una revision a tres niveles:

Nivel Organizacional: El cual genera insumos para planes estratégicos y
permite medir el grado de eficiencia de la organizacion, determinando
areas estratégicas, desempeno organizacional actual y deseado, impacto

en la organizacion y funciones afectadas.

Nivel Ocupacional: Representa el analisis de las estructuras de cargo,
para obtener un resumen de las competencias ocupacionales y genera
insumos para el disefio de perfiles, rutas de carrera, descripcion de cargos

y organigramas profesionales.

Nivel Individual: Representa el analisis del desempefio del trabajador y
permite detectar conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que
deben desarrollarse en el trabajador, para superar brechas en el

desempefio y cumplir con eficiencia los requerimientos del cargo.
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Determinacion de areas criticas o estratégicas del negocio

Las areas estratégicas constituyen las actividades que impactan de
manera significativa el resultado final de un proceso, y que, ademas, estan
estrechamente vinculadas con la mision de la organizacion, de modo que es
en estas areas donde se enfatiza el adiestramiento, de acuerdo a las

prioridades.

Descripcion de carqgos o puestos

Expresa el conjunto de tareas, actividades y responsabilidades que
exige el desemperfio de un cargo o puesto. A los efectos del plan de
Formaciéon, se precisa dispones solo de las descripciones de cargos o
puestos, que forman parte de las dareas estratégicas, que seran objeto de

racionalizacion.

Itinerarios de formacion / Programa de carrera

Los itinerarios son la representacion grafica de los recorridos o
caminos alternativos de formacion que debe seguir el trabajador para ocupar
una posiciébn ascendente u horizontal en la empresa, o para ganar
competencias en la que ya tiene; los itinerarios de formacion originan los

programas de carrera, que son la concrecion del plan de adiestramiento.
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Pertfil de adiestramiento

Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes, requeridas para desempefiar las actividades de una unidad de
desarrollo, asi como las acciones de adiestramiento necesarias para reforzar
o desarrollar esas capacidades o competencias. El perfil del adiestramiento

es el resultante del diagndstico individual.

Organigrama(s) de la Empresa

Representan graficamente la composicion de la empresa, a nivel
profesional, funcional o estructural e indican relaciones de posicion,
dependencia y subordinacion. A traves de los organigramas, es posible
visualizar e interrelacionar areas estratégicas, cargos objeto de
racionalizacion y posicién que ocupan los trabajadores en la organizacion,
para disefiar y corroborar los programas de carrera y estructurar el plan de

adiestramiento.

Distribucion equilibrada de los trabajadores a formar

Consiste en determinar el nimero de trabajadores que tendran
oportunidad de recibir adiestramiento, a partir del factor 3 y considerando 5%,

35% y 60%, para la alta gerencia, gerencia media y trabajadores de base
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(nivel operativo), respectivamente.

Nota: el factor 3 es una constante que, multiplicada por el total de
trabajadores de la empresa, da como resultante el nimero maximo de

oportunidades de adiestramiento.

Ejemplo: N° de trabajadores X factor = N° maximo de oportunidades

500 X 3 =1.500

5% Nivel Gerencial =75
35% Nivel Medio = 525
60% Nivel Base = 900

1.500

Relacion de Cursos

Es el documento, comunmente conocido como planilla "B",
suministrada por el INCE, en el cual se reflejan entre otros aspectos, los
cursos a dictar por la empresa en el transcurso del afio, asi como la
especificidad del adiestramiento, en atencién al plan de Formacion previsto

para los trabajadores.
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W E| plazo para presentar el plan de Formacion Profesional ante el INCE,

vence el Ultimo dia de octubre de cada ano.

B Al contratar los servicios de entidades didacticas e instructores

independientes.

B Verifique que estén registrados y debidamente autorizados por el INCE.

B Para asegurarle un efectivo asesoramiento y corregir, oportunamente,
posibles desviaciones en el proceso envie al INCE, los primeros 15 dias de

cada trimestre la programacion que tiene previsto ejecutar.

B Una vez que realice su autoliquidacion, es importante que remita a la
unidad de deducciones del INCE, |a ejecucion detallada del adiestramiento
impartido, independientemente de que disponga de 60 dias para presentar

su declaracién de aportes.

W E| proceso deductivo esta sujeto al Cédigo Organico Tributario, de alli que

deba conservar los soportes que respaldan los costos del adiestramiento

ejecutado.
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B |a evaluacion de las entidades didacticas e instructores independientes es
una tarea que nos concierne a todos; por tanto agradecemos los juicios
que sobre la actuacién de los mismos nos haga llegar; con ello queremos

asegurar pertinencia y calidad del servicio que le ofrecen.

WM E| proceso deductivo esta sujeto a supervision, en tal sentido deben
conservarse todos los documentos relacionados con la ejecucion de los
Planes de Formacion Profesional tales como: Carta de postulacion, control
de asistencia, certificados de asistencia o aprobacion, credencial

actualizada del ente didactico y programa del curso entre otros.

4.9. SOLVENCIAS DEL INCE

El INCE emite "Certificados de Solvencias" a solicitud de las personas
naturales o juridicas sujetas o no a la obligacion de aportar. Los certificados
de solvencia son requeridos para todo tipo de tramitacién ante los
organismos publicos. (Gaceta Oficial de la Republica de Venezuela N°

30.385. Decreto N° 60) (Forma 101-160).

El Cédigo Organico Tributario en su articulo 153 establece que
"cuando los contribuyentes, responsables o terceros con interés legitimo,
deban acreditar el cumplimiento de obligaciones tributarias, solicitaran un

certificado a la administracion tributaria, la cual debera expedirlo en un plazo
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no mayor de tres (3) dias. Sl dicha administracion no estuviere en

condiciones de otorgarlo, dejara constancia documentada de tal hecho dentro

del mismo plazo, la que tendra igual efecto que el certificado".

Procedimiento para tramitar una Solvencia INCE

M Acudir a la Unidad de Ingresos, ubicadas en la capital de cada estado.

B Llenar la Forma 101-007 "Solicitud de Solvencia" en original y tres copias.

M Consignar los recaudos solicitados segun las situaciones siguientes.

Para empresas que tramitan solvencias por primera vez:

Si tiene menos de dos (2) meses constituidas en el periodo de un

mismo trimestre: Copia del Registro Mercantil y copia del Registro de

Informacion Fiscal (RIF)

Si tiene mas de dos (2) meses de constituida:
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Empresas sin actividad

1. Copia del Registro Mercantil

2. Declaracion de Impuesto Sobre la Renta (si han transcurrido uno o varios
ejercicios econdomicos)

3. Libro Diario debidamente registrado

4. Carta notificando su no actividad desde la fecha de su constitucion, segun
el Registro Mercantil, firmada por el representante de la empresa y/o

Contador Publico Colegiado.

Empresas con actividad obligadas solo a la retencion del medio por ciento

(1/2%) de los aportes de los trabajadores

1. Copia del Registro Mercantil
2. Libro Diario debidamente actualizado
3. Copia de las planillas de depésito de lo enterado por conceptos del aporte

de los trabajadores

Empresas con actividad obligadas al aporte patronal del dos por ciento (2%):

1. Copia del Registro Mercantil
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2. Copia de las planillas de depésito por la cancelacion de : Actas de
requerimiento y/o reparos, resoluciones, Multas del dos porciento (2%) y
medio porciento (1/2%), Cheques Devueltos, giros y reparos por

deducciones e intereses moratorios.

Para empresas que han solicitado solvencias con anterioridad

1. Solicitud de solvencia anterior

2. Copia de la planilla de depdsito de lo enterado por concepto del aporte de
los trabajadores (1/2%) y/o del aporte patronal (2%).

3. Cancelacion del Seguro Social Obligatorio (en caso de empresas

obligadas sdlo a la retencién del 1/2%).

Solvencias por suscripcion

Con el fin de agilizar el proceso de otorgamiento de Solvencia, el INCE
ha desarrollado un servicio de recepcion de solicitud a través del fax, para
aquellas empresas que tengan 15 o mas trabajadores; solventes con los

aportes del 2%, 1/2% y con el Programa Nacional de Aprendizaje.
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5. FUNDEI

FUNDACION EDUCACION - INDUSTRIA DE LA CONFEDERACION
VENEZOLANA DE INDUSTRIALES

La Fundacién Educacion Industria (FUNDEI) es una institucion
privada, sin fines de Lucro creada en 1975 por el Dr. Roberto Salas Capriles
y el Consejo Venezolano de la Industria (CONINDUSTRIA), organismo cupula

del sector Industrial en Venezuela.

Objetivos:

1. Coordinar, efectuar Programas y acciones que permitan establecer
vinculos y fortalecer las acciones entre el sector empresarial y el sector

educativo del pais.

2. Incentivar, gestionar y coordinar la busqueda de alternativas técnicas,
econdomicas y gerenciales para la solucion de los problemas que afectan
los recursos humanos y el desarrollo tecnoldgico del sector empresarial y

educativo.

¢Como pueden contribuir las empresas?

Las empresas deben contribuir permitiendo que el estudiante realice
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su pasantia en las instalaciones de la misma, los beneficios de un pasante

FUNDEI son:

W | a realizacion de un trabajo de alta calidad enmarcado en |a especialidad y

nivel educativo del pasante.

B | a obtencién de resultados concretos, del trabajo asignado, en un periodo

de tiempo predeterminado.

La empresa tendra que designar un Tutor Industrial para supervisar,

controlar y evaluar el trabajo desempefiado por el pasante.

La contribucidon econdmica que realiza la empresa al pasante es
significativamente menor que la remuneracion para un profesional recién

graduado.

Niveles de instruccion de los pasantes FUNDEI:

M Escuelas Técnicas Industriales, Unidades Educativas.

B [nstitutos y/o Colegios Universitarios de Tecnologia.

M Universidades y/o Institutos Politécnicos.

m Niveles: Areas Tecnoldgicas, Comerciales, Sociales, Agropecuarias,

Administrativas e Ingenieria.
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5.1. CONVENIO FUNDEI - EMPRESA

Es la formalizacion de la contratacion del pasante, el cual garantiza a
la empresa los servicios del mismo, resguardandola de toda obligacion
contractual con el pasante. Ademas ampara al pasante con una poéliza de
accidentes laborales la cual tiene cobertura por: accidentes personales,
incapacidad temporal, invalidez permanente o muerte accidental, asi como

gastos médicos y farmacéuticos derivados de los hechos anteriores.

Costos:

Pago unico a FUNDEI por pasante para gastos administrativos del
Programa y pago de péliza. Se fijara en funcion del salario minimo nacional:

Pasantes regulares 30% y Tesistas 40%.

Marco Legal del Pasante FUNDEI

Todo pasante FUNDEI esta amparado por un marco legal, en el cual la
relacion existente entre el pasante y la empresa no esta regulada por la ley
Orgénica del Trabajo, ni por contratos colectivos. El pasante no tiene goce de
los derechos y beneficios que establece la legislacién laboral y debera

regirse por las normas y reglamentos de la empresa.
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MISION Y FILOSOFIA

Misién: Promover la vinculacion Institucional entre los Sectores Empresarial
y Educativo para contribuir al mejoramiento continuo de la formacion integral
de los Recursos Humanos, orientados a elevar la competitividad de estos

sectores y que nos permita tener un pais digno y prospero.

Filosofia: Las bases fundamentales de la competitividad y el liderazgo de las
naciones y empresas descansan sobre dos columnas esenciales los

Recursos Humanos y la tecnologia.

Vision: Una institucion del sector empresarial, solvente, reconocida por ser
proactiva, agil, innovadora y eficiente, con proyeccion internacional como
organismo de obligada consulta debido al valor agregado que provee a la
relacion educacion empresa sustentada por un equipo humano motivado,

calificado y altamente identificado con la organizacion.

Objetivos Especificos

B Coordinar y ejecutar programas y acciones que permitan establecer

vinculos y fortalecer las relaciones entre el sector empresarial y el sector

educativo del pais.
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B Incentivar, gestionar y coordinar la busqueda de alternativas técnicas,
econémicas y gerenciales para la solucion de los problemas que afectan
los recursos humanos y el desarrollo tecnologico del sector empresarial y

educativo.

Historia

En la lll Asamblea Anual de CONINDUSTRIA, realizada en Marzo de
1972, el Dr. Roberto Salas Capriles presentd una ponencia titulada
"Educaciéon e industrializacion" en la cual proponia un Plan Integral
" Educacion - Industria formado por una serie de programas orientados a lograr
la comunicaciéon y colaboracion entre el sector industrial y el sector
educativo. Para poner en marcha e implementar los programas de dicho plan,
propuso la creacion de una comision de alto nivel la cual se constituyd en
agosto de 1972, y sus miembros estuvieron conscientes desde el inicio de
sus actividades que para que sus acciones alcanzaran una verdadera

proyeccion tenian que ser llevadas a cabo a escala nacional.

Para ello contaban con un extraordinario apoyo como eran las camaras
regionales pertenecientes a CONINDUSTRIA. En consecuencia se crearon la
comision Educacién-Industria de la regién capital, dependiente de la propia
CONINDUSTRIA y las comisiones Educacion-Industria regionales de Aragua,

Carabobo, Lara y Zulia dependientes de las correspondientes Camaras
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Industriales. Asi como posteriormente el desarrollo de los Capitulos de

Anzoategui, Guayana, Nueva Esparta, Tachira y Zona Metropolitana.

5.2. PROGRAMA NACIONAL DE PASANTIAS

El programa Nacional de Pasantias es una estructura que permite a los
estudiantes cumplir actividades curriculares en la industria, como parte
integrante de su proceso de formacién, en las areas de su especializacion,
bajo la supervision de los centros educacionales y de las empresas
involucradas, mediante el cumplimiento de programas establecidos

conjuntamente.

Objetivos:

B Lograr la participacion activa de las industrias en el proceso educativo,
contribuyendo a romper la tradicional contradiccion entre le teroria y la
practica, el estudio y el trabajo, el trabajo manual y el trabajo intelectual,
logradose un mejor conocimiento de la realidad Nacional y del desarrollo

tecnologico del pais.

B Orientar a los futuros profesionales hacia las areas de mayor beneficio

para su desarrollo personal y de acuerdo a las prioridades Nacionales.
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B Facilitar la incorporacion de los futuros graduandos al sector productivo.

B Permitir al sector docente estar informado sobre los adelantos tecnologicos
que ocurren en las industrias y aprovechar la capacidad potencial de

Ensefanza - Aprendizaje de las mismas.

B Permitir la actualizacion de los pensums de estudios de acuerdo con los

requerimientos reales del medio industrial venezolano.

IMPORTANCIA

B Eleva la calidad de la Educacion Venezolana.

B Facilita la incorporacion de los futuros graduandos al Sector Productivo.

B Conectar al Sector Docente con los adelantos tecnologicos que ocurren en
las empresas.

B Permite la actualizacion de los Pensums de Estudio.

Recomendaciones Generales para los Coordinadores de Pasantias de las

Instituciones Educacionales

Con el fin de orientar a los coordinadores de pasantias de los institutos
educacionales, en relacion a los pasos a seguir una vez firmado el convenio

de pasantias entre FUNDEI y las empresas, se han elaborado las siguientes
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recomendaciones:

1. Retirar oportunamente de FUNDEI las copias del anexo del convenio con
las especificaciones de los cupos asignados al instituto, asi como también

los formatos correspondientes a la poliza de seguros de |os estudiantes.

2. Visitar la empresa y contactar al tutor industrial a fin de coordinar los

siguientes aspectos:

a) Fecha de inicio de |la pasantia y duracion de la misma.
b) Programa de actividades que debe realizar el pasante en la empresa.
c) Fecha de las supervisiones.

d) evaluacion de la pasantia.

3. Elaborar carta de presentacion (postulacién) para el(los) pasante(s) una

vez que se ha contactado la empresa.

4. Entregar a los pasantes: carta de presentacion, poliza de seguro por
duplicado (selladas por el instituto docente), planillas de evaluacion vy

documentacioén adicional que el pasante debera remitir a la empresa.

5. Informar al pasante que, antes de iniciar las pasantias debera llevar a la

empresa las planillas (original y copia) correspondientes a la pdliza de
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seguro, las cuales deberan ser selladas y firmadas por el representante de
la empresa o el tutor industrial; el original sera devuelto a FUNDEI y la

copia la retendra la empresa.

. Supervisar al estudiante durante su estadia en la empresa, con el fin de

verificar y evaluar el desarrollo de la pasantia.

. Evaluar al pasante conjuntamente con el tutor industrial, una vez
culminado el proceso o establecer con la empresa un procedimiento para
recibir, a través del pasante y en sobre sellado, el informe de la evaluacion

de la pasantia.

. Elaborar el informe a FUNDEI tanto del proceso de ubicacion de los
pasantes en la empresa, como de las situaciones de asistencia,
cumplimiento, necesidades de cupos y reubicaciones y cualquier

inconveniente que se presente durante el desarrollo del programa.

. Informar a FUNDEI de los cupos que no van a ser usados con suficiente

anticipacién para reubicarlos en otro instituto.
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6. LA EDUCACION CONTINUA EN LAS INSTITUCIONES DE EDUCACION

SUPERIOR

6.1. LA EXTENSION COMO FUNCION SUSTANTIVA DE LA UNIVERSIDAD

Desde que hace justamente 80 afios, el movimiento reformista de la
Universidad de Cordoba en Argentina incorporara la extension universitaria y
la difusion cultural entre las tareas de la universidad latinoamericana, es
probable que el lugar comin mas visitado en el habla y |la escritura sobre la
educacién superior en esta region sea la frase: “las funciones de la

universidad son la docencia, la investigacion y la extension”.

En efecto y tal como sostiene Carlos Tunnermann en el libro la
Reforma Universitaria de Cordoba, entre los principales puntos del programa
reformista figuraban “la extension universitaria, el fortalecimiento de la
funcion social de la universidad, la proyeccion al pueblo de la cultura
universitaria y la preocupacion por los problemas sociales” (TUnnermann,

1983)

Acorde con esta aspiracion la reforma incorporé la extension
universitaria y la difusién cultural entre las tareas normales de la universidad
y luché por hacer de ella el centro por excelencia para el estudio objetivo de

los grandes problemas nacionales. La extension universitaria, asimilada
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como mision social de la universidad representd entonces “un nuevo y
prometor cometido capaz de vincularla mas estrechamente con la sociedad y
sus problemas, de volcarla hacia su pueblo, haciéndolo participe de su
mensaje, transformandose en su conciencia civica y social” (Tunnermann,

1983)

Gracias a ello la mision social de la universidad constituye hoy un
aspecto esencial en la definicibn de los objetivos universitarios que
consagran las leyes y estatutos universitarios a todo lo largo y ancho de
América Latina, pero desgraciadamante ello no implica que haya sido
plenamente realizada o al menos atendida con el mismo entusiasmo con que
ha sido proclamada. Dada la generalidad y diversidad de interpretaciones del
término puede decirse que no es mucha la labor seria, cientifica y
verdaderamente universitaria que se ha hecho al respecto. (TUnnermann,

1983)

6.2 LA FUNCION DE EXTENSION EN LAS UNIVERSIDADES

VENEZOLANAS

En Venezuela, las indefiniciones con respecto a lo que es y no es
extensién universitaria, comienzan en la propia Ley Organica de Educacion,
pues al hacer referencia a los objetivos de la educacion superior, menciona la

extension soélo de manera implicita quedando asi la delimitacion de su campo
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de accién a merced del buen juicio del intérprete:

"La Educacién Superior tendréa los siguientes objetivos:

Continuar el proceso de educacion integral del hombre, formar
profesionales y especialistas y promover su actualizacion y
mejoramiento conforme las necesidades del desarrollo nacional y del

progreso cientifico.

Fomentar la investigacion de nuevos conocimientos e impulsar el
conocimiento de la ciencia, la tecnologia, las letras las artes y demas
manifestaciones creadoras del espiritu en beneficio del bienestar del
ser humano, de la sociedad y del desarrollo independiente de la

nacion.

Difundir los conocimientos para elevar el nivel cultural y ponerlos al

servicio de la sociedad y del desarrollo integral del hombre.

Por su parte la vigente ley de Universidades no ayuda mucho a

esclarecer el concepto, tal como puede verse en el articulo 3° de la misma:

"l .as Universidades deben realizar una funcion rectora en la educacion

la cultura y la ciencia. Para cumplir esta mision, sus actividades se
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dirigiran a crear, asimilar y difundir e/ saber mediante la investigacion y
la ensefianza; a completar la educacion integral iniciada en los ciclos
educacionales anteriores; y a formar los equipos profesionales y

técnicos que necesita la nacién para su desarrollo y progreso”.

Un poco mas adelante, en las secciones XV y XVI del mismo
documento se establece la creacion de una direccion y comision de cultura a
fin de fomentar y dirigir las actividades de extension cultural de la universidad
(articulo 138) y una direccién y comision de deportes para el estimulo,
desarrollo y coordinacion del deporte universitario (articulo 142), no obstante
los limites conceptuales y practicos de la funcién de extensidon continuan sin
definicion aun en el reglamento parcial de la ley de universidades, en cuyo

articulo 2° se establece:

“A los efectos indicados en los articulos 2 y 3 de la Ley, las
Universidades deberan orientar sus programas de formacién personal
a la satisfaccion de las necesidades del pais y en sus actividades de
investigacion y extension propender especialmente a la resolucion de
los problemas de interés nacional. En sus labores se conservara la
continuidad del proceso educativo, asegurando la formacion fisica,
intelectual, cultural y social del estudiante por medio de actividades

adecuadas a estos fines”
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Afortunadamente, el proyecto de reforma de la Ley de Universidades,
cuya aprobacion aun no se ha producido, parece haber dado cuenta de este

vacio y propone en su articulo 155 la siguiente definicion de extension:

Articulo 155: Compete a la universidad como parte de su mision
esencial, realizar una eficaz y eficiente labor de extensién, definida
ésta como la interaccién efectiva de la institucién con la sociedad,
mediante la cual pueda llevar hacia ella el resultado de su
quehacer como institucion auténoma y recibir las diversas
inquietudes, demandas y manifestaciones creadoras de Ia
colectividad, promoviendo asi una comunicacion horizontal que
permita establecer un dialogo permanente

universidad/comunidad.

Y especifica, entre otros aspectos del articulo 156:

Las actividades de extension estaran destinadas a:

Instituir programas destinados a hacer de la universidad la
plataforma privilegiada de la Educacion Para Toda La Vida en todas
sus modalidades y formas de realizacion, configurandose en una

institucion de multiples puertas a los fines de la prosecucion educativa
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del adulto, de la educacién continua y de la satisfacciéon de la
persona en sus ansias de aprender en todos los émbitos de la vida

cultural.

6.3. LA EXTENSION UNIVERSITARIA COMO ORIGEN DE LA EDUCACION

CONTINUA

De todo lo anteriormente expuesto se desprende la necesidad de
ampliar las fronteras de accion de la extension universitaria, trascendiendo
las tradicionales actividades culturales y deportivas, para abarcar aspectos
que vinculen de manera concreta y definitiva a la Universidad con el sector

productivo, con el gobierno, con la comunidad y con la sociedad civil.

La educacion continua constituye una excelente forma de lograr este
cometido pues ademas de satisfacer la necesidad de actualizar
permanentemente y capacitar a sus graduados, ofrece a las universidades
una excelente oportunidad de satisfacer una demanda, especialmente en las
areas de rapido cambio tecnolégico, de explorar nuevas areas de oferta
acadéemica que pueden ser eventualmente incorporadas en los programas
académicos formales y de garantizar la transferencia de conocimientos y

know-how a profesionales activos en la produccion. (Samoilovich, 1991)
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6.4. LA ORGANIZACION DE EDUCACION CONTINUA COMO FUENTE

ALTERNA DE FINANCIAMIENTO PARA LAS IES

Al revisar los problemas sefialados con mayor frecuencia en los
documentos especializados y en los medios de opinién de la Universidad

Venezolana puede encontrarse entre otros las siguientes declaraciones:

Déficit financiero, debido a la incapacidad del Estado de responder
totalmente a las solicitudes de asignacion presupuestaria (caso de las
universidades publicas) y por la ausencia de politicas mas audaces de

financiamiento por parte de las instituciones.

La aparicion del fenomeno del desempleo profesional en algunas
especialidades y de otros signos que evidencian un cierto grado de
desconexion entre la educacion superior y la dinamica de los mercados de

trabajo.

Un rendimiento académico y del gasto inferior a los deseables,
deficiencias en planta fisica, bibliotecas, laboratorios, y en general en la

infraestructura para la docencia y la investigacion. (CNU-OPSU, 1985)

La educacion continua, puede convertirse en una oportuna y eficiente

formula que actie como coadyuvante en la resolucion de este tipo de
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problemas toda vez que es capaz, a través de su vinculacion con el sector
productivo, de incrementar la generacion de recursos financieros por parte de
las universidades, sobre todo en aquellas instituciones que disponen de una
buena capacidad instalada adecuada a la produccion de tecnologia aplicable

a la industria y al comercio nacional. (Hamdam, 1995)

Es asi como las universidades de paises industrializados han logrado
enfrentar los costos crecientes de la ensefianza universitaria y las
restricciones econdmicas, limitando los incrementos excesivos en el cobro de
matricula. Por su parte, las grandes universidades de Ameérica Latina,
incluyendo a Venezuela, también estan siguiendo estos pasos, valiéndose de
la concertacion de acuerdos con empresas y organismos para la provision de

bienes y servicios. (Hamdam, 1995)

Ahora bien, el establecimiento y mantenimiento exitoso de esta
vinculacion con el sector productivo constituye una determinante para que las
organizaciones, que al interior de las universidades sean las responsables de
la educacion continua, desarrollen un comportamiento dirigido a captar y
mantener a un nuevo miembro de la comunidad universitaria, bastante mas
exigente que un estudiante regular, en tanto se trata, en su gran mayoria, de
profesionales adultos que desde sus respectivos puestos de trabajo acuden
de nuevo a la universidad en busca de una herrramienta o una destreza de

aplicacion inmediata a través de la cual resolver sus problemas laborales,
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mejorar su desempefio e incrementar su productividad.

Es por ello que |las organizaciones de educacion continua requieren de
nuevas formas de gerencia diferentes de aquellas tradicionales con las que,

con relativo éxito, se ha venido administrando la academia.

Estilos gerenciales que al tiempo que procuren la conciliacion de
ambos mundos, el acadéemico y el industrial, garanticen también la
cooperacion de tal manera que se puedan satisfacer las necesidades
especificas de los sectores demandantes de los servicios de adiestramiento;
politicas institucionales que presten particular atencion al mantenimiento de
un alto nivel de competencia del plantel docente especialmente en areas de
rapido desarrollo tecnoldgico; sistemas y procedimientos que cuiden tanto de
la calidad de contenido como de la metodologia y didactica de sus programas
asi como del servicio que acompafia esta capacitacion; estrategias que
dediquen especiales esfuerzos al mercadeo de sus servicios vy
procedimientos que permitan la administracion financiera de los programas
de educacion continua con relativa flexibilidad y autonomia. (Samoilovich,

1991)

Es en el intento de encontrar la formula ideal de gerencia capaz de
maximizar las potencialidades de la educacion continua como vinculo de real

impacto con el mundo real y como fuente alterna de financiamiento para la
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universidad, que se ha desarrollado la presente investigacion.
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MARCO CONTEXTUAL

1. UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO

La universidad es fundamentalmente una comunidad de intereses
espirituales que reune autoridades, profesores y estudiantes en la tarea de

buscar la verdad y afianzar los valores trascendentales del hombre.

Es una Institucion de Educaciéon Superior privada y sin fines de lucro,
realiza sus funciones docentes y de investigacion a través de sus Facultades
y demas estructuras académicas debidamente aprobadas: Escuelas,
Institutos y Centros de Investigacion, unidades de apoyo académicas o

administrativas.

La universidad Catdlica Andrés Bello ofrece las siguientes carreras:
Economia, Administracién y Contaduria, Sociologia, Relaciones Industriales,
Psicologia, Educacion en cinco menciones: Ciencias sociales, Ciencias
Pedagodgicas, Ciencias Biolégicas, Educacion Integral, Fisica y Matematica;

Filosofia, Letras, Derecho, Ingenieria Civil e Industrial.

Ofrece también los siguientes posgrados: Administracién de empresas,

Desarrollo Organizacional, Relaciones Industriales, Economia Empresarial,
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Sistema de Informacién, Relaciones Laborales en el sector publico, Gerencia
de Programas Sociales, Gerencia Educativa, Psicologia Cognitiva, Desarrollo
Infantil y sus Desviaciones, Gerencia de Proyectos de Ingenieria, Proceso de

Aprendizaje, Derecho Tributario, derecho Mercantil.

Ademas ofrece servicios de asesoria a través de sus institutos y
centros de investigacion: Institutos de investigacion econdémica y sociales,
Instituto de Investigaciones Juridicas, Centros de Estudios del
Comportamiento, Centro de Investigacién Linguisticas y Literarias Institutos

de Investigacion Historica, etc.

1.1. MISION, OBJETIVOS Y DIMENSIONES INTERNAS

Misién u objetivo terminal:

La Universidad Catélica Andrés Bello considera como su mision
especifica: Contribuir a la formacion integral de la juventud Universitaria,
en su aspecto personal y comunitario, dentro de la concepcion cristianan
de la vida, buscar la verdad, afianzar los valores trascendentales del
hombre y colaborar en la orientacién de la vida del pais mediante su
contribucion doctrinaria en el esclarecimiento de los problemas

nacionales.
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Objetivos:

Contribuir a |a formacion integral de la juventud universitaria.

Realizar una funcién rectora en la educacion, la cultura y la ciencia.

Esforzarse por acelerar el proceso de desarrollo nacional, creando
conciencia de su problematica y promoviendo la voluntad de su

desarrollo.

Promover el Recurso Humanos y particularmente la juventud, a fin de

lograr la promocion de todo el hombre y de todos los hombres.

Trabajar por la integridad de América Latina y por salvaguardar y
enriquecer su comun patrimonio histérico-cultural; por la mutua
comprension y acercamiento de los pueblos de nuestro continente;
por la implantacion de la justicia social; por la superacion de
prejuicios y contrastes que dividen y separan las naciones, y por el

establecimiento de |a paz, fundada en hondo humanismo ecuménico.

Irradiar su accion, especialmente a los sectores mas marginados de

la comunidad nacional.
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= Promover el dialogo de las ciencias entre si y de estas con la
filosofia y la teologia, a fin de lograr un saber superior , universal y

comprensivo, que llene de sentido el quehacer universitario.

Objetivo terminal inmediato:

Capacitar a sus alumnos para el gjercicio de las diversas profesiones
en sentido técnico, cultural, social, moral, patriotico y otorgarle los Titulos
y Certificados de que se hagan acreedores conforme a las prescripciones

legales y reglamentarias.

1.2. VALORES DE LA UNIVERSIDAD

Los objetivos hacia los cuales se dirige la universidad, inciden en su

forma de comportamiento. La cultura organizacional es la "forma de ser y

de hacer". La "forma de ser" en el sentido de lo que los miembros de la
UCAB creen que tiene importancia y por tanto es una gula para la toma
de decisiones o para desenvolver su comportamiento cotidiano; y la
"forma de hacer" en relacion a las modalidades de conducta en base a
las cuales se llevan a cabo actividades que igualmente podrian realizarse

de otra manera.
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Los valores de la UCAB como organizacion, no son observables
directamente pero son inferibles a través de las conductas y actitudes de
sus miembros. Identidad "Catdlica", igualdad y respeto, eficiencia en la
formacion del recurso humano, justicia social: desarrollo, igualdad y

libertad, disciplina y preocupacion ética

2. DIRECCION DE FORMACION CONTINUA

2.1. DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION

La Direccion de Formaciéon Continua de la UCAB es una organizacion
del Vice-Rectorado Académico, creada para desarrollar actividades de
capacitacion dirigidas al mejoramiento y actualizacion de los miembros de

la comunidad UCABISTA, de los egresados y del publico en general.

Esta integrada por un director, un coordinador de atencion a la
demanda externa, un coordinador de atencién a la demanda interna y un
administrador en la sede de Caracas y un coordinador general en la sede
del colegio Loyola de Puerto Ordaz, nombrados por el Rector a
proposicién del Vice-Rector Académico, y el personal permanente y
temporal que se considere conveniente en las diversas etapas de su

funcionamiento.
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Sus acciones son reguladas por un organo consultivo -El Consejo de
Formacion Contnua- integrado por el Vice-Rector Académico quien lo
preside, el director que actia como secretario, y cinco miembros

designados por el Rector.

2.2. MISION

Disefar, ejecutar y perfeccionar continuamente una oferta de
formacion académica, tecnica y profesional dirigida a los miembros
activos de la comunidad ucabista, egresados y publico en general, que
ademas de su excelente calidad demuestre ser oportuna, pertinente y
optima en lo que a su relacion precio/valor se refiere, para lo cual
estamos construyendo una red de vinculos efectivos y permanentes, con
los actores significativos del ambiente externo e interno de la universidad,
que garantice un flujo constante de informacién, certera y en tiempo real,

acerca de sus necesidades de capacitacion.

2.3. VALORES

La Direccion de Formacion Continua sostiene como valores que

caracterizan y distinguen su desempefio, los siguientes:

e Proactividad o capacidad para anticiparse a las exigencias y
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oportunidades que plantee el entorno, interno y externo, ofreciendo
respuestas oportunas y pertinentes dirigidas a resolver necesidades de
actualizacion y/o capacitacion tanto de los miembros de la comunidad

como en el personal adscrito a empresas y organismos.

Competitividad que se logra a través de una alta orientacion a las
necesidades de nuestros clientes actuales y potenciales y de la
calidad integral en el desarrollo de sus actividades, lo cual implica un
mejoramiento continuo de los insumos, procesos y de los resultados

esperados.

Rigurosidad en cuanto a |a prevision de los recursos necesarios para

la organizacién de las actividades que constituyen su razén de ser.

Productividad que se logra a travées de: un posicionamiento
estratégico en el mercado, perfilado con base en el control cuidadoso y
la consecuente satisfaccion de las preferencias del cliente; la
captacion y mantenimiento de nuevos clientes y el uso eficiente de los
recursos disponibles para el desarrollo de sus actividades. Esto ha
permitido  la maximizacion de los excedentes financieros y el

crecimiento de la unidad tanto en volumen como en amplitud
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2.4. OBJETIVOS GENERALES

e Desarrollar cursos de formacién integral conducentes a la obtencion
de certificados de asistencia o aprobacion, dirigidos al mejoramiento y
actualizacion de los miembros de la comunidad Ucabista, de los
egresados y del publico en general, tanto en su vertiente divulgativa
como de perfeccionamiento artesanal, obrero, técnico y profesional,
dentro del mas amplio criterio tematico, en las artes y humanidades,
en las ciencias basicas, en la tecnologia e ingenieria, en las ciencias

de la salud, en las ciencias sociales y en las ciencias juridicas.

e Asistir a las facultades y demas unidades de la Universidad en la

coordinacién de acciones de desarrollo profesional, dirigidas tanto a la

comunidad universitaria como al publico externo.

2.5. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Dar respuesta a la demanda de capacitacién adiestramiento y desarrollo

de dos tipos diferentes de publico:

e Interno: estudiantes de pre-grado y postgrado, personal docente,

profesional, empleado y obrero de la UCAB.
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o Externo: egresados y profesionales en general y personal adscrito a

organismos y/o empresas del sector publico y privado.

3. FUNCIONAMIENTO DE LA DIRECCION DE FORMACION CONTINUA

3.1. UNIDAD DE ATENCION A LA DEMANDA INTERNA

El pablico interno es atendido a través de tres tipos de programas:

e Nivelacion y complementaridad académica: dirigido a nivelar a los

estudiantes en temas en los cuales su preparacion previa es

deficiente. Desarrollar las destrezas requeridas para el trabajo

academico (técnicas de estudio). Adquirir de destrezas bésicas para el
uso de aplicaciones informaticas. Desarrollar destrezas en el area
personal - social asi como capacidades de liderazgo en contextos
profesionales. Actualizar al estudiante de Ultimos afios de carrera en
aquellos temas que por su novedad o reciente aplicabilidad no estan
incluidos en los pensa de las escuelas. Ofrece cursos
fundamentalmente en las siguientes areas: matematicas. Ortografia,
redaccién y estilo con propésitos académicos. Comunicacion vy

oratoria. Desarrollo de vocabulario. Comprension lectora. Técnicas de
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estudio e investigacion analisis de textos y desarrollo de la
comprension lectora. Elaboracion de trabajos monograficos. Inglés con
fines académicos. Manejo de windows, word, excel, power point, page

maker y otros, manejo de redes, internet.

Mejoramiento y capacitaciéon del personal empleado y obrero:
dirigido a desarrollar actividades de entrenamiento en destrezas y
habilidades basicas para que el personal empleado y obrero de la
ucab pueda desempenarse eficientemente en su trabajo. Ofrece cursos
en las siguientes areas: ortografia practica, redaccion y estilo.
Comunicacion y oratoria. Desarrollo de vocabulario. Comprension
lectora. Manejo de aplicaciones de informatica: windows, word, excel,
power point, page maker, internet. Inglés. Autoestima y asertividad.
Relaciones interpersonales y atencion al publico. Relaciones humanas
y direccion de reuniones. Seguridad y vigilancia. Prevencion y

extincion de incendios. Auxilio médico de emergencia.

Desarrollo y actualizacion profesoral: dirigido a realizar actividades
de induccion, actualizacion y desarrollo del personal docente que
contribuyan al mejor desempefio del profesor ucabista. Ofrece cursos
fundamentalmente en las siguientes areas: fundamentos de pedagogia
y andragogia. Pedagogia ignaciana. Didactica, tecnologia educativa y

evaluacion de los aprendizajes. Redaccion, estilo y presentaciones
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orales. Manejo de windows, word, excel, power point, page maker,
internet. Aplicaciones de la informatica a la educacion. Inglés con fines

académicos.

3.2. UNIDAD DE ATENCION A LA DEMANDA EXTERNA

El pablico externo es atendido a través de tres tipos de programas:

e Cursos de desarrollo profesional: programacion publica y abierta de
cursos con énfasis tedrico-practico, cuya tematica es elegida y
disefiada con base en las necesidades de capacitacion que presenta

el mercado y que pueden ser cubiertas con el respaldo académico de

la UCAB.

e Contratos de servicio: se trata de cursos o programas de cursos
disefiados y ejecutados para cubrir las necesidades especificas de
capacitacion y adiestramiento del personal adscrito a organismos y/o
empresas del sector publico y privado, ejecutados en la sede de la

institucion contratante o en la sede de la UCAB.

e Organizacion de eventos masivos: se trata de eventos masivos que

se planifican, disefian y ejecutan con el fin de proporcicnar un espacio

de reflexion y discusion de un problema coyuntural y/o estructural de la
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nacion.

4. ANALISIS DEL PRESENTE

4.1. PERSPECTIVA INTERNA

Para desarrollar este capitulo se utilizara el analisis de fortalezas y

debilidades de |la organizacion.

Fortalezas

e Prestigio académico y alto poder de convocatoria de la UCAB

respalda nuestras actividades.

e Autonomia para la toma de decisiones a nivel tactico y operativo: la
organizacion decide cuales seran sus actividades, cuando, como vy
con qué recursos realizarlas, siempre que ello no implique la

definicion o transformacion de politicas institucionales.

e Capital humano joven, preparado, motivado, orientado al logro, con
alto sentido de pertenecia a la institucion, sin vicios laborales y con

entrenamiento para el trabajo en equipo.
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Bajo ausentismo y baja rotacion.

Personal contratado altamente especializado debido a que la UCAB
es una cantera de potenciales instructores de alto nivel académico y

reconocida experiencia profesional.

Estructura organizacional, sistémica y flexible permite la
interdependencia y cooperacion con las distintas organizaciones de la
UCAB, tanto en calidad de proveedor de servicios de capacitacion a
estudiantes, personal empleado y obrero, pesonal profesional y
docente, como de cliente que demanda los recursos humanos vy
fisicos de la UCAB para atender las necesidades de adiestramiento

provenientes del publico interno y externo.

Adaptabilidad de los servicios de adiestramiento que se ofrecen a las

condiciones de las empresas y del publico al cual estan dirigidos.

Normas y procedimientos, flexibles, generales y especificables segun
el caso, desarrollados con base en la satisfaccion de las expectativas

de nuestros clientes,

Estructura de precios relativamente adaptable a las caracteristicas del



publico al cual esta dirigido.

e Capacidad de autofinanciamiento de las actividades que desarrolla la

organizacion.

e Capacidad para ofrecer facilidades de financiamiento a sus clientes.

Debilidades

e El presupuesto asignado anualmente a la organizacion resulta con
frecuencia insuficiente para la adecuada y necesaria inversion en
infraestructura técnica y tecnoldgica, lo cual acarrea deficiencias
notables en el hardware y software necesario para la automatizacion
de los procesos funcionales y en la cantidad y calidad de los equipos
de apoyo audiovisual indispensables para el desarrollo de las

actividades de adiestramiento.

o Este presupuesto resulta igualmente insuficiente tanto para la
realizacion de estudios de mercado que permitan el desarrollo de una

oferta de servicios de adiestramiento dirigida a satisfacer las mas

especificas necesidades de capacitacion, como para la inversion en

una camparia mas agresiva de mercadeo de nuestros servicios.
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La excesiva centralizacion de los procesos administrativos en la
universidad, obstaculiza la posibilidad de ofrecer a nuestros clientes
mayores facilidades en las formas de pago como depdsitos en cuenta,

uso de tarjeta de débito y de crédito entre otros.

Dicha centralizacion obstaculiza asi mismo la posibilidad de establecer

acuerdos de mutuo beneficio con nuestros proveedores.

La capacidad para ofrecer a nuestros clientes facilidades de pago,
como lineas de crédito por ejemplo, se revierte en un efecto negativo
dado gque la institucion carece de un sistema oportuno y eficiente de

cobranzas.

Los limites que impone la institucién en el proceso de actualizacion de
las tarifas de honorarios profesionales y viaticos por concepto de
traslados, alojamiento y alimentacion, resultan estrechos lo cual hace a
la organizacion poco competitiva en relacion con la oferta salarial que

se hace a los potenciales instructores.

La politica correspondiente a los gastos administrativos, distorciona el
rendimiento real de los cursos, al cargar sobre los costos totales un

porcentaje adicional (50% cursos externos y 25% cursos internos) el

83



cual agota cualguier ahorro y encarece los recursos € insumos

necesarios para el normal desarrollo de las actividades.

Ubicacion geografica de la UCAB hace dificil el acceso a nuestra

organizacion.

La excesiva dispersion fisica de las oficinas y salas de las que la
organizacion dispone dificulta la coordinacion eficiente de actividades

de atencion al cliente.

Insuficiente disponibilidad de planta fisica en el campus de la

universidad.

A pesar de contar con una sede adicional en el edificio Cerpe de la
Castellana, ésta no cumple cabalmente con los requisitos de
adecuacion y dotacion fisica que consideramos indispensables para la
atencion de nuestros clientes, lo cual ya se hace notar en las
evaluaciones emitidas por ellos acerca de la calidad del servicio

recibido.

Carencia de autonomia para realizar convenios y alianzas estratégicas
con medios de comunicacion masiva que nos permitan incrementar y

mejorar el mercadeo de nuestros servicios.
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e Carencia de autonomia para realizar convenios y alianzas estratégicas
con instituciones y organismos nacionales e internacionales que

permitan enriquecer y hacer mas atractiva la oferta de servicios.

4.2. PERSPECTIVA EXTERNA

Para desarrollar este capitulo se utilizara el analisis de oportunidades

y amenazas del ambiente que rodea la organizacion.

Oportunidades

e Reestructuracion del estado, descentralizacion, privatizacion, apertura
petrolera y crisis en los servicios publicos, son algunos de los factores
ambientales que pueden convertirse en una verdadera oportunidad
para nuestra oferta de adiestramiento pues es probable que el
personal de esas empresas U organismos requiera capacitacion para

la mejora de sus estructuras y procesos.

e |a escasa calidad del servicio prestado por las empresas didacticas no

respaldadas por instituciones de educacion superior y su alta
estructura de precios constituyen asi mismo una muy buena

oportunidad de consolidar nuestras ventajas competitivas.
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Amenazas

La situacion actual de la economia nacional caracterizada por: un
bolivar sobrevaluado, indice de inflacion y tasas de interés activas muy
elevados, déficit presupuestario en los organismos del sector publico y
en general una marcada inestabilidad del sector financiero nacional,
constituyen graves obstaculos para el logro de los objetivos de la

organizacion.

Las caracteristicas de la actual politica fiscal, la situacion del mercado
laboral, la inestabilidad politica y social constituyen una grave y

permanente amenaza para el logro de nuestra vision.

Reduccion drastica del presupuesto destinado al adiestramiento en las
grandes empresas del sector productivo, tanto en Caracas como en el
interior, asi como la obligacién de las empresas de desarrollar
programas sociales para sus empleados restando asi recursos
- financieros para la inversién en adiestramiento, conlleva una peligrosa

disminucion de la demanda de servicios “in company”.

El interés que recientemente estan mostrando otras universidades
privadas en afianzar los vinculos con el sector productivo y la sociedad

civil mediante actividades de adiestramiento y consultoria (caso
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Funindes y Cendeco) asi como la gran proliferacion de empresas
dedicadas al mismo negocio (adiestramiento) constituyen una de las
mas importantes amenazas, toda vez que la demanda del
adiestramiento no esta orientada por la “lealtad a la marca®, sino mas

bien por la mejor relacién precio/valor.

4.3. PLANES DE ACCION PARA EL ANO ACADEMICO 1999-2000

Unidad de atencion a la demanda interna

Programas:

Desarrollo y actualizacion del personal docente de la UCAB

1. Realizar, en coordinaciéon con los Centros de Evaluaciéon Institucional
(cEl) y de Asesoramiento y Desarrollo Humano (CADH) de la UCAB, una
investigacion dirigida a lograr, por una parte, la definiciébn del perfil
ideal y del perfil real del docente UCABISTA y por la otra, un instrumento
de evaluacién de desempefio y deteccibn de necesidades de
adiestramiento. Dicha investigacion se llevara a cabo con Ia
colaboracion de pasantes y tesistas de 5° afio de Educacion mencion
Ciencias Pedagégicas y de 5° afio de Ciencias Sociales mencion
Relaciones Industriales, bajo la supervisién y orientacion de las

unidades involucradas.
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2. Aplicar y validar los instrumentos de evaluacion de desempero y de
deteccion de necesidades de adiestramiento obtenidos de la

investigacioén anterior.

3. Desarrollar, en coordinacién con los centros de Asesoramiento y
Desarrollo Humano (CADH) y de Evaluacion Institucional (CEl) de la
UCAB y con base en los resultados de la investigacion realizada, un
programa de induccién, perfeccionamiento, actualizacion y desarrollo
profesional permanente del profesor UCABISTA, dirigido a satisfacer las
verdaderas necesidades de capacitacion de los profesores de nuestra
casa de estudios con miras a constituir un cuerpo docente con el perfil

ideal.

Mejoramiento del personal profesional, empleado y obrero de la

UcAB

1. Disefiar o adecuar, en coordinacién con la Direccion de Personal, un
sistema permanente de deteccion de necesidades de adiestramiento
gue permita a cada supervisor obtener informacién real y certera
acerca de los conocimientos, habilidades y destrezas que es menester
desarrollar en su personal profesional, administrativo y obrero para

cumplir con la mayor eficiencia y calidad posible sus funciones.
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2. Aplicar y validar el instrumento de deteccién de necesidades de

adiestramiento obtenidos de la investigacion anterior.

3. Reestructurar, en coordinacion con la Direccion de Personal y con
base en los resultados de la investigacion realizada anteriormente, el
programa de mejoramiento del personal profesionai, empleado y
obrero de la ucABde manera que sea capaz de satisfacer las
verdaderas necesidades de capacitacion del dicho personal con miras
a incrementar la eficiencia en el desempefio y por ende la

productividad.

Nivelacion y complementariedad académica del estudiante UCABISTA

1. Establecer, en coordinacién con la Direccion General de Servicios
Estudiantiles, centros de estudiantes y escuelas, un sistema efectivo

de informacién y comunicacion, que permita detectar a tiempo las

necesidades de capacitacion de los estudiantes de pregrado de la

UCAB.

2. Reestructurar, con base en la informacién recabada y con el concurso
de las organizaciones antes mencionadas, el programa de nivelacion y

complementariedad académica de tal manera que su contenido sea
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pertinente y oportuno. Dicho programa continuara destacando el
interés de la universidad por el desarrollo de destrezas

comunicacionales en lenguas extranjeras, en particular el inglés.

Unidad de atencion a la demanda externa
Programas:

e Desarrollo profesional

e Contratos de servicio

e Fventos masivos

1. Desarrollar o adecuar un modelo de investigacién de mercado en el

segmento del mismo en el cual pretendemos posicicnarnos, que nos

permita obtener informacion oportuna y certera acerca de su

comportamiento.

2. Aplicar y validar el modelo de investigacién de mercado desarrollado
anteriormente y con base en los datos obtenidos redisefiar |a oferta de
servicios de manera tal que sea posible ofrecer respuestas
anticipatorias a las necesidades de capacitacion de nuestros clientes

reales y potenciales.

3. Desarrollar, en coordinacién con la Direccion de Promocién

Universitaria, un efectivo sistema de comunicacion con el egresado
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ucabista que suministre informacion real acerca de sus necesidades
de actualizacion y desarrollo profesional con el proposito de ofrecerle
atractivas oportunidades de crecimiento profesional en el ambito de su

alma mater.

. Disefiar o adecuar un modelo de evaluacion del impacto del
adiestramiento impartido por Formacién Continua, en los clientes
particulares y corporativos de la organizacion con el proposito de
corregir fallas, mejorar continuamente la calidad del adiestramiento e
incrementar la precision de nuestra oferta en relacion con las mas
especificas necesidades de capacitacion de nuestros clientes. Para
ello se han aprovechado los requerimientos de tesis de grado
obligatorio para los estudiantes de 5° afic de Ciencias Sociales

mencion Relaciones Industriales.

5. Aplicar y validar el modelo de evaluacion del impacto del

adiestramiento producto de |a investigacion realizada el afio anterior y
utilizar los datos que de ello se obtengan para corregir fallas, redisefiar
nuestra oferta en relacion con las mas especificas necesidades de
capacitacion de nuestros clientes y mejorar la calidad integral de

nuestro paquete de servicios.
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6. Establecer una red de vinculos con las organizaciones del sector
productivo, de servicios y oficial del pais a fin de establecer convenios
y alianzas que respalden una oferta de servicios no convencional, y/o
que nos garanticen un flujo importante de participantes en dichas

actividades,

/. Establecer una red de alianzas estratégicas con instituciones
academicas a nivel internacional que nos permita el intercambio de
ideas, docentes y asistentes, al tiempo que respaldan la oferta y aunan
su prestigio al nuestro, todo ello con el propdsito de mejorar

continuamente nuestra oferta de servicios.

8. Desarrollar y perfeccionar nuevas estrategias de mercadeo de
nuestros servicios y productos a través de medios de comunicacion
masivos o interpersonales, e dentificar cual de ellos alcanza en mayor
numero y precision a nuestros clientes reales y potenciales con el
propdsito de incrementar nuestra cartera e impulsar asi, el crecimiento
economico del departamento con base en un auténtico apalancamiento

operativo.

9. Organizar y promocionar masivamente dos grandes ofertas anuales de
servicios de adiestramiento procurando que las mismas contemplen

capacitacion en todas aquellas areas en las que la universidad puede
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ofrecer su respaldo académico.

10. Evaluar e implementar modalidades de pago y financiamiento,
adicionales a las vigentes -cheque de gerencia, de empresa ©
conformable, efectivo y depdsito en cuenta- tales como: puntos para
pagos con tarjeta de crédito, tarjeta de débito, y/o uso de tecnologias

de intercambio electronico de documentos con valor legal.

11. Racionalizar el uso de los recursos -materiales y financieros-
disponibles y definir las reestructuraciones que sean necesarias para
ampliar el alcance de nuestros servicios con el fin de proponer a
nuestros clientes actuales y potenciales una oferta de desarrollo
gerencial integral que ademas de adiestramiento y capacitacion
incluya asesoria y consultoria organizacional, manteniendo en lo
posible una relacién precio/valor competitiva frente al cliente, al tiempo
gue nos permita obtener margenes cada vez mas significativos de

utilidad acumulada.

12. Redisenar la estructura de la organizacion evolucionando de una
departamentalizacion por clientes a una por funciones con el triple
proposito de homogeneizar y estandarizar procedimientos, evitar la
multiplicacion de esfuerzos y maximizar el uso de los recursos

humanos, materiales y financieros disponibles.
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4.4. MODALIDADES ACADEMICAS

DFC-UCAB esta en libertad de utilizar diferentes modalidades
académicas, las cuales son seleccionadas con base en la naturaleza de
los contenidos tematicos y buscando un resultado éptimo del proceso de
aprendizaje. Entre estas modalidades destacan: talleres (T), cursos (C) y
programas modulares de cursos (PM). La mayoria de estos programas
estan integrados por una serie de moédulos de duracién variable,
vinculados entre si por una tematica y objetivos comunes, pero que al
mismo tiempo son suficientemente independientes como para que no
exista entre ellos orden alguno de prelacion (PM/sp) permitiendo asi al
participante cursar aquellos en los cuales tenga interés y disponibilidad.
No obstante también existen programas modulares (PM/cp) en los cuales
si existe prelacion y por lo tanto se exige la asistencia a la totalidad de los

modulos que lo conforman.

4.5. ACREDITACION

Todos los cursos ejecutados por DFC-UCAB conllevan la obtencion
de certificados de asistencia o aprobacion, dependiendo de la
naturaleza del mismo, avalados por el Vice-Rectorado Académico, la

Direccion de Formacion Continua, la unidad que respalda

académicamente el curso y el docente del mismo.
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Para tener derecho a |la obtencién del certificado correspondiente el
participante debera haber asistido a no menos del 75% de las sesiones
del curso. Si se trata de un certificado de aprobacion debera ademas

aprobar las evaluaciones que el profesor determine.

4.6. RECURSOS FiSICOS Y HUMANOS

Las actividades de capacitacion y adiestramiento organizadas por
DFC-UCAB cuentan para su realizacion con funcionales y cémodas
instalaciones especialmente acondicionadas con los recursos de apoyo

necesarios para propiciar un ambiente idoneo para el aprendizaje.

En Caracas, dichas instalaciones estan ubicadas en dos sedes:

o Edificio Centro Loyola, Entrada “B”, pisos 2 y 3. Sede UCAB
Montalban, La Vega.

o Edificio del Centro de Reflexion y Planificacion de la Educacion,
CERPE. Calle Santa Teresita de Jesus. Urbanizacién La Castellana,

Chacao.

En el interior, dichas instalaciones estan ubicadas en dos sedes:
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Sede de la UCAB en Puerto Ordaz, Estado Bolivar.

Sede de |la UCAB en Coro, Estado Falcon.

Docentes con amplia experiencia profesional a nivel gerencial tanto
en el Sector Publico como en el Privado, que ademas ejercen labor
docente y de investigacion en nuestra Universidad.

e Un grupo de profesionales y empleados dedicados a |la coordinacién y
supervision de todas las actividades necesarias para el disefio y

ejecucion de cursos de extension.

4.7. CURSOS Y PROGRAMAS MODULARES DE CURSOS DE

DESARROLLO PROFESIONAL ACTUALMENTE EN OFERTA

e Actualizacion y desarrollo para profesionales de RRHH: La

finalidad ultima de este ambicioso programa de cursos es el de poner

a disposicion de los profesionales del area un compendio, logicamente
articulado de las mas novedosas tendencias y enfoques que guian el
actual ejercicio de la funcion de recursos humanos de forma tal que
puedan definir y establecer las formas en que ésta puede agregar
valor a la empresa y asumir con éxito el reto del nuevo rol que se le
esta exigiendo en los umbrales del tercer milenio. Contenido:
Actualizacion de aspectos técnicos de la funcion de Recursos
Humanos: E|l enfoque de competencias. Evaluaciones de 360°.

Sistemas estratégicos de recompensas. El enfoque de servicios en
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Recursos Humanos. Reingenieria de procesos aplicada a la funcién de
Recursos Humanos. Desarrollo de las habilidades gerenciales del
profesional de Recursos Humanos. Comprension de las finanzas de la
empresa. Integracion y conduccion de equipos efectivos de trabajo.
Negociacion. Procesos de Influencia. Reforzamiento de la efectividad
personal del profesional de Recursos Humanos: Comunicacion
funcional (PNL). Inteligencia Emocional. Pensamiento creativo.
Desarrollo de las habilidades del profesional de Recursos Humanos
para gerenciar cambios. Conduccion de procesos de cambio.
Competencias basicas del agente de cambio. Desarrollo de las
habilidades estratégicas del profesional de Recursos Humanos
Diagnéstico estratégico de la organizacion. Medicién del desempeno

de la funcion de Recursos Humanos.

Desarrollo gerencial del abogado: Este programa modular de
cursos pretende ofrecer al profesional de las ciencias juridicas y afines
una vision amplia e integral de todas las areas que componen una
organizacion, a fin de que sea capaz de gerenciarla utilizando para
ello un criterio educado que lo oriente con presicidon en los procesos
algidos de la gerencia como son la toma de decisiones y la resoluciéon
de problemas. Asi mismo el participante tendra acceso a una serie de
planteamientos relativos al autocontrol de su persona como gerente.

Contenido: Administracion Financiera. Economia y Finanzas. Técnicas
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gerenciales. Legislacion Tributaria. Legislacion Laboral. Habilidades

comunicacionales. Dinamica personal.

Formacion de consultores organizacionales: Este programa
modular de cursos, ofrece al participante las herramientas necesarias
para analizar y conocer el entorno y la estructura organizacional sobre
la cual se construyen los procesos organizacionales susceptibles de
ser intervenidos por un consultor, las diferentes maneras en que puede
organizarse una consultoria dependiendo de la empresas y del tipo de
cliente, las fases del proceso y las mas eficientes estrategias para
implementar el cambio que se derive del mismo. Contenido: Analisis
del contexto y |la estructura organizacional. Aspectos conceptuales de
la consultoria. Procesos de consultoria aplicada. Estrategias para el

cambio organizacional.

Formacién de facilitadores: El objetivo general de este programa es
el de adquirir técnicas para conducir grupos de adultos en situacion de
aprendizaje a fin de transmitir el conocimiento requerido por éstos
mediante el disefio instruccional mas adecuado al programa de

formacion.

Gerencia de mantenimiento: E| objetivo general de este programa es
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el de proporcionar a la media y alta gerencia los conocimientos mas
actualizados en la Gerencia de Mantenimiento Industrial y Civil, para
poder concebir, implementar y dar repuesta a los problemas técnicos,
economicos, de gestion y de personal inherentes a las actividades del
mantenimiento de la industria y de las obras civiles nacionales.
Contenido: Historia, evaluacion y estrategia de mantenimiento. Gestién
de recursos e informatizacion del mantenimiento. Registro, capacidad,
economia y productividad del mantenimiento. Mantenimiento de obras

y equipos. Calidad, medio ambiente y mantenimiento.

Gerencia de produccion: El objetivo general de este programa es el
de desarrollar en el participante una serie de conocimientos, técnicas,
herramientas cuantitativas y cualitativas, habilidades y destrezas
necesarias para la toma de decisiones inherentes a los procesos
productivos. Contenido: Contabilidad y finanzas aplicadas a la
produccion. Aspectos legales y administraciéon de recursos humanos.
Produccién: Nociones fundamentales. Produccion: ultimas tendencias.

Produccion calidad, mercadeo.

Gerencia de riesgo y creacién de valor en las empresas: A través
de la realizacion de este curso se pretende explicar al participante el
impacto del manejo del riesgo sobre la creacién de valor para las

empresas, al tiempo que se le ofrecen nuevas herramientas y
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estrategias Utiles para reducir el riesgo de la empresa y se demuestra
la aplicacion de nuevos enfoques en los conceptos tradicionales de
manejo del riesgo. Contenido: Entorno econdmico y riesgo. Medicién
del riesgo. Gerencia de riesgos: herramientas y estrategias de la

empresa. Herramientas y estrategias externas para la empresa.

Gerencia del servicio para empresas de servicio: La participacién
en este curso permitira a todos los interesados comprender que en el
entorno actual la ventaja competitiva es, definitivamente, el servicio
orientado al cliente, y que para lograrlo es menester redefinir la
organizacion y su cultura y desarrollar estrategias para el manejo
exitoso del cambio al servicio orientado al cliente. Contenido: La
cultura del servicio orientada al cliente. El servicio orientado al cliente.

Gerencia del proceso del cambio.

Gerencia integral de proyectos: Este programa de cursos pretende
proporcionar a los participantes una vision integral y estratégica del
enfoque actual de la gerencia de proyectos, que se inicia en el
establecimiento de los requerimientos, demanda y expectativas de los
clientes, integrando éstas al disefio e implantacién de un plan
estratégico del proyecto que tenga por objetivo la culminacion del
proyecto dentro de las especificaciones de costos, tiempo y calidad

requerida. Contenido: Visién Integral de la Gerencia de Proyectos.
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Planificacién y Control de Proyectos. Contratacién en Proyectos.
Gerencia del factor humano en Proyectos. Formulacién y Evaluacion
de Proyectos. Gerencia del Riesgo en Proyectos. Gerencia de Calidad
en Proyectos. Disefio y elaboracion de Planes Estratégicos de

Proyectos.

Gestion ambiental y desarrollo sutentable: El objetivo de este
programa es el de introducir a los participantes en la reflexién sobre
los problemas ambientales, los métodos y criterios para medir y
evaluar las situaciones ambientales y la consideracion de las mismas
como elementos que confieren valor agregado a los programas de
desarrollo. Contenido: Gestiébn y medio ambiente. Evaluaciones
ambientales estratégicas. Indicadores ambientales. Desarrollo

ambiental de proyectos.

Idiomas:

- Programa de Inglés como Lengua Extranjera

- Programa de Comprension de la Lectura en Inglés
- Programa de Pronunciacién y Entonacién Inglesa
- Programa de Inglés Conversacional.

- Programa de Espariol como Segunda Lengua
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Inversion financiera: Este programa de cursos contempla todos y
cada uno de los aspectos que es necesario conocer para tomar,
acertadamente, las decisiones de inversion financiera que la empresa
requiera, pues proporciona al interesado un conocimiento detallado
sobre las bases de la interdependencia entre la economia y los
mercados financieros, los mercados globales de inversion, las
herramientas basicas para realizar analisis de inversion fundamental,
inversion en multiples monedas, eleccion de activos en diferentes
situaciones, inversion de estructuracion y gerencia de portafolios,
ademas de las mas avanzadas técnicas e instrumentos del mercado de
capitales. Contenido: Economia para |os mercados financieros.
Inversiones, nivel basico. Mercados monetarios y cambiarios.
Inversiones, nivel intermedio. Gerencia de inversion. inversiones, nivel

avanzado. Instrumentos financieros derivados.

La calidad de los procesos industriales. El objetivo general de este
curso es el de evaluar, mediante el uso de técnicas estadisticas, la
capacidad de wun proceso industrial para someterse a las
especificaciones establecidas en la seccién 10.2 “Capacidad de
Procesos” de la norma venezolana COVENIN - ISO 9004 - 1: 1995.
Métodos estadisticos sugeridos por la norma ISO 9004: Contenido:
Metodologia para la construccidon e interpretacion de graficos de

control por variables. Metodologia para el célculo e interpretacion de
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los indices de capacidad. Contruccion de graficas de control utilizando

el paquete estadistico SPSS.

Mejoramiento de Ila productividad y desarrollo de Ia
competitividad empresarial: E| objetivo general de este programa es
dar a conocer las técnicas y herramientas gerenciales que ayudan al
empresario a mejorar la productividad de la compafiia, promoviendo
asi el desarrollo de una empresa verdaderamente competitiva
orientada hacia una exitosa gestion de negocios. Contenido: Técnicas
para el mejoramiento de la productividad empresarial. Destrezas
gerenciales y solucion de problemas. Sistemas de informacion,

productividad y negocios. Estrategias de competitividad internacional.

Programa de comunicacion, feedback y coaching ® con base en
el indicador tipolégico Myers Briggs MBTI (Myers-Briggs Type
Indicator ® MBTI): El objetivo general de este programa es obtener un
perfil descriptivo, con base en la tipologia del MBTI, de las
potencialidades y areas de desarrollo de los participantes en términos
de sus habilidades para comunicar, dar y recibir feedbak y funcionar
como coach o coachee. Esta informacion es relevante para la empresa
en cuanto a: organizacion de equipos de trabajo, asignacion de tareas,

utilizacion de las capacidades del RRHH, comunicacion efectiva en el
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entorno laboral.

e Taller de técnicas para conducir reuniones y elaborar
presentaciones: E| objetivo general de este programa esta referido a
lograr la organizacion de la informacion con el objeto de comunicarse
interpersonalmente en forma eficiente y proactiva, y de capacitarse
para presentar informacion a terceros en forma organizada vy

sincronizada.

4.8. EXPERIENCIA DE FORMACION CONTINUA EN

ADIESTRAMIENTO EMPRESARIAL

Cursos y talleres de desarrollo profesional

Taller Terapia Familiar Contextual, 1 ejecucion

Curso Internacional Ingenieria Sismoresistente, 1 ejecucion.

Curso Disefio de Tuberias Industriales y Recipientes a Presion, 1
ejecucion.

Curso Actualizacién en Legislacion Tributaria, 1 ejecucion.

Curso El impuesto a los activos empresariales, 1 ejecucion.

Curso El impuesto al consumo suntuario y a las ventas al mayor, 1

ejecucion.
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Curso El impuesto sobre la renta, 1 ejecucion.

Curso Técnicas de mercadeo y venta de productos y servicios, 1

ejecucion.

e Programa Avanzado de Formacién en Salarios y Compensacion
Ejecutiva, 2 ejecuciones.

e Programa Modular de Cursos Desarrollo Gerencial del Ingeniero, 3
gjecuciones.

e Programa Modular de Cursos Formacion en Gerencia de Proyectos, 7
ejecuciones.

e Programa Modular de Cursos Desarrollo Gerencial del Abogado, 2

ejecuciones

Contratos de servicio

Cursos:

e Anatomia y Fisiologia Humana para la DISIP, 1 ejecucion.

e (Calidad en Proyectos, para CIED, 2 ejecuciones.

e Contratacion en Proyectos para CIED, 1 ejecucion.

e Diserio Asistido por Computadora (autocad's), para HIDROCAPITAL.
e Economia y Comunicacion, para el Bcv, 1 ejecucion.

e FEtica Administrativa, para PEQUIVEN, 5 ejecuciones.

e FEtica Gerencial, para ESPINEIRA, SHELDON Y ASOCIADOS, 6
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ejecuciones.

Formulacion y Evaluacion de Proyectos, para CIED, 1 ejecucion.

e Fundamentos de Higiene Industrial, para IUTB, 1 ejecucion.

« Gerencia de Sistemas Industriales, para IUTB, 1 ejecucion.

e Integracion de Equipos para Proyectos, para LAGOVEN, 2 ejecuciones.
e Integracion de equipos de Proyectos, para CIED, 4 ejecuciones.

» Investigacion en Industria y Tecnologia, para IUTB, 1 ejecucion.

e Lenguaje y Comunicacion, para MOVILNET, 2 ejecuciones.

e Negociacion en Proyectos, para CIED, 1 ejecucion.

¢ Planificacion y control de Proyectos, para CIED, 2 ejecuciones.

e Psicologia Judicial para la DisiP, 1 gjecucion

Programas modulares de cursos:

e Actualizacién y Desarrollo en la Funcion de Relaciones Industriales,
para SIDOR, 5 gjecuciones.

e Administracion de Sueldos y Salarios, para MARAVEN, 2 ejecuciones.

» Capacitacidn de Docentes en Aula, Desarrolio de la Comprension
Lectora y Construccion Légico Matematica, para FUNDAPREESCOLAR Y
la DIRECCION DE EDUCACION PREESCOLAR DEL MINISTERIO DE EDUCACION,
28 ejecuciones.

e (Capacitacion Docente, para la GOBERNACION DEL ESTADO MIRANDA, 40
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ejecuciones.

Capacitacion Gerencial para INPARQUES, 1 ejecucion.

Desarrollo del Adiestramiento de Recursos Humanos, para
FUNDAPREESCOLAR, 5 ejecuciones.

Desarrollo Gerencial, para BAUXILUM, 2 ejecuciones.

Desarrollo Gerencial, para SIDOR, 5 ejecuciones.

Deteccion de Necesidades y Desarrollo del Adiestramiento de
Recursos Humanos en el Nivel de Educacién Preescolar, para la
DIRECCION DE EDUCACION PREESCOLAR DEL MINISTERIO DE EDUCACION, 8
ejecuciones.

Econometria y Estimaciones de Demanda Eléctrica, para PULL
ELECTRICO, 1 ejecucion.

Formacién de Consultores Integrales en Recursos Humanos, para la
OCP, 2 ejecuciones.

Formacion en Gerencia de Proyectos Avanzado, para la ELECTRICIDAD
DE CARACAS, 1 ejecucion.

Formacion en Gerencia de Proyectos Béasico, para la ELECTRICIDAD DE
CARACAS, 6 ejecuciones.

Formacion en Gerencia de Proyectos Basico-Avanzado para JANTESA,
1 ejecucion.

Formacion en Gerencia de Proyectos, para EDELCA, 1 ejecucion.

Formacién en Gerencia de Proyectos, para SIDOR, 2 ejecuciones.
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e Formacion Laboral, para la empresa BAUXILUM, 1 ejecucion.

e Formacion Sindical, para FERROMINERA DEL ORINOCO, 1 ejecucion.

e Formacioén Sindical, para la empresa BAUXILUM, 1 ejecucion.

e Formacion y Desarrollo de Consultores Organizacionales, para
SEGUROS LA PREVISORA.

e Gerencia Publica, para el MINISTERIO DE JUSTICIA Y CTPJ, 1 ejecucion,

Gestion de Inventarios, para CANTV- 2 gjecuciones.

Gestion Estratégica de Recursos Humanos, para la ocp, 2

gjecuciones.

La Formacion del Gestor Cutural, para el ATENEO DE GARACAS, 1

ejecucion.

Operaciéon y Mantenimiento de Acueductos, para HIDROCAPITAL, 9

ejecuciones

Eventos masivos:

e Primer Ciclo de Conferencias Impacto de la Reforma de la Ley

General de Bancos y Otras Instituciones Financieras, en el Sector

Financiero Nacional.

e Primer Ciclo de Conferencias Terapia Familiar Contextual.
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e Primer Ciclo de Conferen(_;ias de Gerencia de Proyectos: El Proceso
de Gerencia de Proyectos: Base para un Mundo Moderno. Gerencia
Estratégica y de Proyectos: Un Futuro Integrado para las Empresas.
Gerencia de Proyectos como Profesion: Implicaciones para el

Desarrollo de Carrera.

e Segundo Ciclo de Conferencias de Gerencia de Proyectos: Diferentes

Alternativas de Organizacion para Proyectos. Manejo de Conflictos en

fos Proyectos. Temas de Contratacion para Proyecios. Métodos de

Negociacion para Gerentes de Proyectos.

Ciclo de Conferencias Situacion Actual y Perspectivas del Actual

Régimen de Prestaciones Sociales.

Simposio sobre Dificultades del Aprendizaje.

Primeras Jornadas Ucabistas de Derecho del Trabajo y de la

Seguridad Social.

Encuentro Nacional de Economia, La Coyuntura 98-99

4.9. VISUALIZACION DEL FUTURO

e Convertirse en una organizacion lider en adiestramiento gerencial y
profesional que a través de la prestacion de un servicio excelente,

tanto en su forma y presentacién como en la calidad, oportunidad y
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pertinencia de su contenido, sea capaz de impactar a la comunidad

externa con el producto de la labor académica de [a UCAB.

Convertirse en la organizacion de la UCAB que, a través de su oferta
de actualizacion y desarrollo, recapture a nuestros egresados a fin de
continuar con ellos la inacabada labor de formacién de mejores

profesionales y mejores seres humanos.

Convertirse en la organizaciéon de la UCAB que, a través de su oferta
de capacitacion técnica, actualizacién y desarrollo académico vy
profesional y formacién personal debidamente ajustada a las
necesidades de los miembros de nuestra comunidad, difunda,
transmita y recree permanentemente el perfil ideal del trabajador

ucabista.

Convertirse en una organizacion eficiente, competitiva y altamente
productiva capaz de generar ingresos suficientes para mantenerse y
evolucionar al tiempo que se consolida como una fuente cada vez mas
importante de ingresos adicionales para la Universidad en su

globalidad.
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Informacién y comentarios

La oferta de capacitacion de DFC-UCAB esta disefiada con un
proposito de calidad total en mente: expertos de altisimo nivel académico
pero estrechamente vinculados al mundo empresarial, una bien
equilibrada proporcion de conocimientos tedricos unida a la discusion de
casos practicos adaptados a la realidad de cada organizaciéon y una
profunda vocacion de servicio puesta permanentemente a la disposicion
de cada participante, todo lo cual constituye una afortunada combinacion

que garantiza la satisfaccion de su inversion en adiestramiento.
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ACTIVIDAD CUMPLIDA

ELABORACION DEL PERFIL DOCENTE DE LA UNIVERSIDAD CATOLICA

ANDRES BELLO

LUGAR: Direccidon de Formacion Continua de la Universidad Catélica Andrés

Bello. Edif. Centro Loyola, entrada A, piso 2.

TUTOR ACADEMICO: Prof. Carlos Otafio

TUTOR EMPRESARIAL: Prof. Lizbeth Sanchez

GRUPO DE TRABAJO: Direccion de Formacion Continua (DFC), Centro de

Evaluacion Institucional (CEl) y Centro de Asesoramiento y Desarrollo

Humano (CADH) de la UCAB.

1. DESCRIPCION DE LA PASANTIA

La pasantia consistié en realizar en coordinacién con el Centros de

Evaluacion Institucional y el Centro de Asesoramiento y Desarrollo Humano

de la UCAB una investigacion dirigida a lograr el perfil ideal del docente
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ucabista, en funcion de establecer comparaciones con el perfil real y asi
determinar las necesidades de adiestramiento de acuerdo a lo que se quiere
con miras a la elaboracion de una propuesta de capacitacion y desarrollo del

personal docente de la UCAB.

1.1. METODOLOGIA

a. Revision Bibliografica: Consistié en una documentacién pertinente con
respecto a la pedagogia en la educacion superior, el rol del docente
universitario, y las investigaciones realizadas tanto a nivel nacional como
internacional con respecto al tema. Se tratd de establecer por un lado un
marco referencial genérico comun a toda la accién docente y un marco

especifico que atendiera a las caracteristicas de la institucion.

b. Analisis de los estatutos normativos y legales de la Universidad:
Basado en el estudio de la Ley de Universidades y el Estatuto Orgénico de

la Universidad Catdlica Andrés Bello.

c. Analisis de los fundamentos de la Pedagogia Ignaciana: Tomando en
cuenta el estudio de su orientacién pedagogica y eleccion filoséfica en
cuanto a lo que deberia ser el proceso educativo a nivel superior y el rol

que debe desempenfiar el docente en este proceso.
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d. Entrevista y asesoramiento con personal especializado de SADPRO-
UCV: Este es el Sistema de Actualizacién y Desarrollo del Profesorado de
la Universidad Central de Venezuela. Se podria decir que es la institucion
con mayor trayectoria en el pais en cuanto a perfeccionamiento docente de

educacién superior.

Las entrevistas fueron realizadas a la Coordinadora General de SADPRO,
Dra. Elena Dorrego, quien nos brindd su apoyo, colaboracién vy
asesoramiento técnico en cuanto a las formas de proceder para obtener un

perfil acorde con los fines, mision y vision de la UCAB.

e. Revision de informacién actualizada a través de Internet: Basicamente
consistid en la recopilacién de experiencias y estudios desarrollados por

otras universidades a nivel mundial.

f. Reuniones semanales con grupo interdisciplinario de la UCAB: La
Profesora Hercilia Vasquez del Centro de Evaluacién Institucional, la
Profesora Alcira Texeira y el Licenciado Victor Figueredo del Centro de

Asesoramiento y Desarrollo Humano.

g. Revision, sugerencias y aprobacién de las autoridades universitarias:

Una vez realizado el perfil ideal del docente ucabista, fue entregado al
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vice-rectorado académico, luego al rectorado y finalmente el rector lo envié
a cada Director de Escuela y Dependencia para la realizacion de

observaciones y criticas pertinentes.

1.2. ELEMENTOS PARA LA ELABORACION DEL PERFIL DOCENTE

1. Funciones de la Universidad

2. Filosaofia y principios de la Universidad Catdlica Andrés Bello.

3. Necesidades de la comunidad a la que sirve esta institucion.

4. Marco socio-educativo de Venezuela y exigencias legales al docente de la
educacion superior.

5. Formacién académica requerida para el docente

6. Orientacion pedagogica y competencias deseables

7. Cualidades personales

Aportes a la organizacion

Elaboramos el soporte necesario para visualizar que docente la UCAB
requiere en funcion de la realizacién de una Propuesta de Capacitacion y
Desarrollo de Personal Docente de la UCAB para el periodo académico

1999-2000.
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2. ELABORACION DEL PERFIL IDEAL DEL DOCENTE UCABISTA

En atencion a los denominadores comunes encontrados en la revision
bibliografica, se traté de establecer por un lado, un marco de referencia
genérico comun a toda la accién del docente universitario y por el otro, un
marco especifico que atienda a las caracteristicas de la institucién y del
status profesional del docente dentro de ella. Ademéas, se considerd
importante partir del concepto de perfil y de las condiciones para su
elaboracion, como referentes fundamentales, que permitan establecer las
bases sobre las cuales se va a situar la descripcion del perfil del docente
ucabista.

Definicion de “Perfil Docente”

El concepto de perfil ha sido utilizado consecuentemente tanto en el
campo curricular como ocupacional. En el primer caso, se definen las
competencias deseables del profesional que egresa; y en el segundo, se
hace referencia al conjunto de funciones y tareas que ejecuta la persona en

su desempefio profesional dentro y fuera de la institucion.

Se intenta definir el perfil deseable del docente en servicio, el cual
requiere de una serie de conocimientos, destrezas y actitudes relativas a la
tarea de ensefiar, que van mas alla del sélo conocimiento de la asignatura

que dicta; y que en muchos casos, el profesor debe adquirir mediante el
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entrenamiento en servicio.

Desde esa perspectiva, es importante estar claros en lo que implica la
tarea de educar en ese nivel, debido a que ésta, se ve constantemente
influida por los cambios tecnoldgicos, sociales y culturales que se van
suscitando en el tiempo y en los diferentes contextos locales, nacionales e
internacionales; motivo por el cual, los criterios e indicadores establecidos en

ese perfil, no deben plantearse de manera concluyente.

Dentro de ese marco y para efectos de este trabajo, se tomé Ia
definicion de perfil del docente universitario propuesta por Salcedo (1997),
por considerarla abierta e integradora de los componentes fundamentales
que implica la docencia universitaria. Dicha definicion considera el perfil

como:

el conjunto organizado y coherente de atributos o caracteristicas
altamente deseables en un profesor universitario, los cuales se
expresarian en los conocimientos, destrezas, actitudes y valores que le
permitan desempefiarse eficientemente, y con sentido creador y critico, en
las funciones de docencia, investigacidn, extension y servicio que
correspondan a su condicién académica, concebidas como funciones
interdependientes comprometidas por igual en el logro de la misién de la
universidad (p. 38).

2.1. EXIGENCIAS PARA PLANTEAR EL PERFIL DE DOCENTE

Para determinar las areas que conforman el perfil y desarrollar los

rasgos pertinentes a cada una de ellas, es conveniente:
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a. Situarse ante las exigencias que el mundo actual solicita a la
educacion y examinar las grandes lineas de la educacion

contemporanea;

b. Tener en cuenta el marco socioeducativo del pais; prestando
especial atencion a la educacion universitaria en el contexto

sociocultural y politico venezolano;

c. Considerar las caracteristicas de la Institucion desde su perspectiva
filoséfica, educativa y legal donde se narma el quehacer profesianal

del docente;
d. Analizar literatura e investigaciones que ha logrado delimitar lo que
hacen o tienen que hacer basicamente los profesores (Benedito,

1996; Fernandez, 1994; Salcedo, 1997; Tueros, 1998).

Exigencias del mundo actual a la Educacion Superior

Los expertos internacionales coinciden en que en el siglo XXl el rasgo
dominante sera la preeminencia del saber y la educacion ha de ser el
instrumento imprescindible para dominarla. Por tanto, su nivel de calidad

debe ser alto (Tueros,1998). La Comision Internacional sobre la Educacion
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para el Siglo XXI sefiala que en un mundo globalizado, “la educacién debe
ensenarnos a vivir juntos en la 'aldea planetaria' y a desear esa convivencia

como parte de una cultura de paz” (Tunnermann,1998, p. 9).

Esas exigencias han venido conformando un creciente consenso
acerca de la necesidad de realizar una reforma educativa. En ese sentido,
Péerez, C. (1998) explica que para conocer el rumbo que se le debe imprimir a
la educacién, es necesario comprender lo que significa “la sociedad del
conocimiento”; y sefiala como caracteristica fundamental de esta sociedad,
‘el acceso universal, masivo y permanente a los conocimientos existentes y a
los que se van generando” (p. 2) e indica, que es la posibilidad de
socializacion masiva lo que marca la diferencia con la “sociedad cientifico
técnica” que estd quedando atras. Ante esa situacién, la universidad, tiene
que ser capaz de adaptarse a las condiciones del mundo cambiante y

dinamico y tener apertura hacia el mundo exterior.

Esos requerimientos han traido como consecuencia nuevos
planteamientos educativos. Asi diferentes organismos internacionales (Centro
Regional para la Educacién Superior en América Latina y el Caribe -
CRESAL, La Comision Internacional sobre la Educacién para el siglo XXI,
integradas a la UNESCO) y varios estudiosos del problema educativo actual
(Escotet, 1998; Hakim, 1997; Pérez, C. 1998; Pérez, E.,1997; Tueros, 1998;

Tlnnermann, 1998; Yarzabal,1996) han venido planteando diferentes lineas
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para el cambio. Entre ellas se contemplan:

1. Eleccién filoséfica, referida en su sentido mas amplio, a la afirmacién de
valores. “No hay educacion sin alternativa filoséfica” (Tueros, 1998, p. 2),
la educacién contemporanea exige resaltar los valores éticos y morales,
despertando un espiritu civico, activo, participativo; asi como abrir nuevas
posibilidades de vinculos cooperativos con diferentes organizaciones

publicas y econémicas (UNESCO,1995).

2. Perfil del egresado. La dinamica del mundo actual, ha llevado a que las
organizaciones seleccionen su personal, ‘no en base a la especializacion
ya adquirida, sino a su capacidad para moverse de una disciplina a otra,
de re-especializarse si es necesario y de acceder a la informacion
requerida y articularla en forma util” (Pérez, C. 1998, p. 2). Asegurar la
calidad de los estudiantes, preparando un individuo capaz de integrarse a
equipos interdisciplinarios de trabajo, con capacidad de autogestién y con
capacidad para aprender y cambiar, es una exigencia de la constante
incorporacion de nuevos conocimientos. Los rasgos deseables de ese

egresado son:

e Formacion basica. Ofrecerle un piso interdisciplinario, el manejo de
varios idiomas extranjeros, computacioén, matematicas y dominio de su

lengua materna.
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e Capacidad para generar cambio,

e Capacidad para investigar.

e Conciencia de la movilidad y vigencia del conocimiento,

3. Orientacion pedagégica. Al respecto, Pérez, C. (1998) indica que es

necesario formar para la autogestion y expresa:

Una de las consecuencias mas directas del acceso universal al
conocimiento en la sociedad informatizada es la necesidad de aprender a
ser autodidacta. Son tales las posibilidades de incrementar el propio
conocimiento, tanto en funcidn de las preguntas que vayan emergiendo de
la propia practica como de la informacion relevante que se va haciendo
disponible, que s6lo con habitos muy auténomos de aprendizaje es posible
aprovechar adecuadamente esas oportunidades (p.3).

Desde esa perspectiva, el estilo pedagdgico conveniente es él de
“ensenar a aprender’. Varios autores (Pérez, C., 1998; Salcedo,1997;
Tueros, 1998; Tunnermann,1998; UNESCO, 1995) concuerdan en que ello

implica:

e Entrenamiento para la autogestion. E| docente debe asumir el papel
de guia de los estudiantes quienes ademas de “aprender a aprender’,
deben acostumbrarse a programar su propio aprendizaje, definir su
estrategia, ejecutarla y autoevaluarse. En este sentido, se necesita
revalorizar la funcion docente en las unive'rsidades, realizando

esfuerzos para renovar los métodos de ensefianza - aprendizaje.
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Libertad creadora. El acto educativo autentico debe crear las
condiciones de acogida y escucha que permitan a los estudiantes un

desarrollo autonomo y ejercicio de su libertad.

Trabajo en grupo. La integracién de los valores vinculados a la
intercomunicacion y la socializacion en el seno de las instituciones
educativas, lleva a hacer hincapié en el trabajo en grupo como técnica
que contribuye a insertar los aprendizajes en el campo afectivo del acto

pedagdgico (Pérez, C., 1998; Tueros, 1998).

Justicia social. E| derecho de todos a acceder a la educacién de

calidad.

Educacién permanente como via para lograr una formacién mas

completa mediante |la actualizacién constante.

Investigacion y reflexién. La actividad en las organizaciones exige
capacidad para identificar y solucionar problemas; lo que supone una
orientacion pedagégica basada en la investigacién como forma de
ensefanza y la existencia de un vinculo entre ambas actividades (ideal
expresado desde hace mucho tiempo); es decir, “la investigacion como

forma de creacion-recreacion-apropiacion del conocimiento y la
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docencia como forma de difusion-apropiacién-recreacion  del

conocimiento” (Glazman, 1983, p. 27).

e Formacion de profesores. Se hace necesaria una reflexién profunda
sobre la situacion del profesor universitario motivado a que el docente
actual, mas que impartir conocimientos debe despertar en el alumno el
deseo de aprender a descubrir y estar en constante blsqueda del

saber.

Necesitamos formar docentes que sean capaces de entender
el ejercicio de la docencia como un proceso de experiencia-
reflexion-accion, de investigacion en la accion y de asumir las
aulas y centros educativos como verdaderos laboratorios.
Esto supone asumir wuna actitud de reflexion y
cuestionamiento permanente (Pérez, E., 1997, p. 128).

La Universidad en constante interacciéon con el mundo.

Ello implica;

e Concebir la institucion educativa al servicio del hombre. Este
planteamiento requiere de una accidn conjunta entre los profesores,
las instituciones educativas y otras instituciones de caracter social,
cultural y econémico, como apoyo y salvaguarda de |la vida de todos

los que colaboran en la accion educativa.

e Estar en contacto con el mundo externo. Toda universidad debe estar
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conectada con internet.

e Abrir las aulas a profesionales que deseen actualizarse asi como
también a los no profesionales de la comunidad, que deseen

aprender.

e Ofrecer educacion continua que permita la actualizacién y la re-

especializacion de los profesionales.

e Renovarse constantemente en sus contenidos y métodos para poder
responder a los requisitos del mundo del trabajo y el desarrollo
cultural y social. En un sistema educativo al servicio de |la persona, la
institucion debe tener capacidad de cambio para favorecer el
crecimiento de los valores personales en un clima de libertad y

creatividad, basada en el compromiso y la autorrealizacion.

Actitudes que debe asumir el docente

Si se exige una educacion al servicio del hombre. El docente debe
tener una serie de actitudes que contribuyan a una mejor educacion como

son:

e Confianza en que el alumno puede desarrollar sus potencialidades e
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invitarlo al riesgo.

e Comprension empatica, que significa ver el mundo no desde el punto de
vista del educador sino desde el punto de vista del educando.

e Respeto absoluto, es decir, aceptar al alumno como es y estar abiertos
al dialogo.

e Tolerancia, que significa crear un clima de autonomia, ayuda y no
violencia.

» Colaboracion y solidaridad, que implica mantener relaciones reciprocas
y responsables en el hacer comun.

e Compromiso con el contexto; es decir, desarrollar en los jévenes una
actitud de protagonismo en su entorno inmediato.

e Aceptacion de la diversidad. Este aspecto requiere aceptar vy
comprender a los otros: otras personas, otras razas y otras culturas.

» [oseer una gran dosis de humanidad, o de calidad personal.

» Considerar la educacién como una gran ayuda para el desarrollo de las

comunidades.

Marco socio-educativo de Venezuela y exigencias legales al docente de

Educacion Superior

Al analizar el contexto educativo venezolano se observa que una de
las transformaciones més resaltantes en él, en los Ultimos 40 afios, es la

masificacion de la educacion en toda la nacién y estratos de la sociedad. No
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obstante, |la calidad ha quedado en entredicho.

Existen serios problemas de repitencia, desercion y bajo rendimiento
académico (Cardenas, 1997; Odreman, 1999). Ademas, “la educacién ha
experimentado un fuerte retroceso en su poder socializador y en su
capacidad para estimular el mejoramiento en los niveles de calidad de vida

de la poblacion” (COPRE, 1994).

La mayoria de los alumnos que terminan la Educacién Basica, y aun la
Educacién Diversificada, no saben leer y escribir correctamente, no dominan
la matematica elemental, no han desarrollado los valores fundamentales que
debe poseer toda persona, ni estan preparados para incorporarse al mercado

de trabajo o para continuar estudios superiores (Cardenas, 1997).

Las pocas escuelas publicas y privadas que imparten una educacién
de buena calidad, soélo benefician a los jovenes de las familias mas
favorecidas cultural y econémicamente, dejando fuera los jévenes
pertenecientes a sectores desfavorecidos (Céardenas, 1997; Machado y

Bianco, 1997).

Esa problematica educativa en los niveles basicos afecta la capacidad
de los educandos que ingresan a la educacion superior la cual, también ha

sido fuertemente cuestionada en diversos circulos académicos y no
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académicos, de donde han surgido propuestas para su mejoramiento; sin
embargo, muchas de esas propuestas no han conseguido respaldo y las

deficiencias contindan (COPRE, 1994; Martinez, 1998).

Existe un conjunto de referencias y estudios que demuestran las
deficiencias de |la educacién superior; entre esas deficiencias, se destacan la
falta de “orientacién hacia el desarrollo de las potencialidades de los
estudiantes para que puedan recibir, procesar y producir informacion de

modo eficiente e independiente” (Martinez, 1998, p. 89).

Useche y Orta (1997 c.p. Martinez, 1998) destacan que ademas de la
existencia de graves problemas de lecto-escritura, autoestima, dificultades de
analisis, redaccion y expresion verbal, también existen problemas para “que
todos los individuos, sometiéndose a procesos de enserianza logren aprender
con éxito y que, en relacion con la practica, en muchas instituciones de

formacién docente se enfatiza s6lo en contenidos” (p.90).

Igualmente otros autores como Coa (1992 c.p. Martinez, 1998),
Machado y Bianco (1997), Martinez (1998), Salcedo (1998 c.p. Martinez,
1998), Salon (1994) y Onorez y Varela (1995) afirman que la universidad
venezolana, no estd preparada desde el punto de vista curricular, para
asumir el reto planteado por el mercado de trabajo. La relacion escuela -

trabajo es poca; distribuye conocimientos, muchas veces obsoletos que no
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mantienen relacién con la produccién, con la economia y con la sociedad.
Ademas, existen marcados rasgos de ineficiencia en el personal docente

encargado de impartir los conocimientos formales.

A raiz de toda esa problematica, la UNESCO y otros organismos han

propuesto:

o Establecer programas que fomenten la capacidad intelectual de los
estudiantes, mejorar el contenido interdisciplinario de los estudios y aplicar
métodos pedagdgicos que aumenten la eficiencia de la experiencia de
aprendizaje, en especial teniendo en cuenta los rapidos avances de las

tecnologias de informacion y comunicacion.

e Enfatizar en la investigacion como una de las principales funciones de la
educacion superior, utilizandola como estrategia de aprendizaje y como

medio de vinculacion entre la ciencia, la tecnologia y la cultura.

e Realizar actividades que promuevan la cooperaciébn nacional e
internacional insistiendo en el fortalecimiento del intercambio cultural y

acadéemico.

e Implementar programas de evaluacién de personal docente y de

investigacion que conduzcan a un mejoramiento de la calidad de su
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trabajo. Las politicas de desarrollo de los recursos humanos, en especial
las relativas a la contratacion y los ascensos, deberian basarse en
principios y objetivos bien definidos, haciendo hincapié en la capacitacién

inicial y al mismo tiempo, ofrecerles entrenamiento pedagogico.

Esas exigencias a las instituciones de educacion superior dejan claro
que la Universidad debe hacer hincapié en el cumplimiento de las funciones
que le han sido asignadas a través de la Ley de Universidades: docencia,
investigacion y extension, a fin de atender adecuadamente, las necesidades
del contexto local, regional y nacional, pero “no sélo en términos de contribuir
al desarrollo del saber cientifico y tecnolégico, sino también de satisfacer
necesidades espirituales y humanisticas, consideradas en sus multiples

posibilidades” (Salcedo, 1997, p. 28).

El cumplimiento de estas funciones ha sido encomendado de manera
especial al personal docente y de investigacion que se desempefia en las

universidades; asi, en su Articulo 83 la Ley de Universidades plantea que:

La ensefianza y la investigacion, asi como la orientacion maoral y
civica que la Universidad debe impartir a sus estudiantes, estéan
encomendadas a los miembros del personal docente y de investigacion

(p.34).

Casas y Stojanovic (1992 c.p. Vasquez, 1996) afirman que “na se
puede ser un buen docente universitario sin una continua y efectiva
relacion con la investigacion universitaria. Igualmente, los programas de
investigacion y docencia no pueden estar aislados de los programas de
extension, los cuales enriquecen el nivel cientifico y los procesos de
aprendizaje, a la vez que permiten ejecutar la mision social de la
universidad” (p.1).



Para cumplir esas funciones que la universidad ha legado al docente,
la Ley de Universidades establece en su Articulo 85 que para ser miembro

docente se requiere:

a) poseer condiciones morales y civicas que lo hagan apto para tal
funcién;

b) haberse distinguido en sus estudios universitarios o en su
especialidad o ser autor de trabajos valiosos en la materia que aspira
ensefiar; y

c) llenar los demas requisitos establecidos en la presente Ley y los
reglamentos (Ley de Universidades, p. 34).

Como se observa en ese articulo las exigencias fundamentales a los
docentes estan relacionadas con sus condiciones éticas y académicas. Los

otros requisitos se refieren a condiciones de ascenso y escalafén.
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2.2. PRINCIPIOS QUE FUNDAMENTAN LA PRACTICA EDUCATIVA DE LA

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO

La Universidad Catolica Andrés Bello es una comunidad académica
donde los valores, los ideales, las actitudes y los principios cristianos son la

base de toda la actuaciéon universitaria.

El Estatuto Organico de la Universidad en su Articulo 6 proclama que:

La Universidad es fundamentalmente una comunidad de intereses
espirituales que retne a autoridades, profesores y estudiantes en la tarea
de buscar la verdad y afianzar los valores trascendentes del hombre
(Aparte 1, p. 2).

El mismo Articulo sefiala como misiéon especifica de la Universidad,
contribuir a la formacion integral de la juventud universitaria en su aspecto
personal y comunitario, esforzarse por acelerar el proceso de desarrollo
nacional, trabajar por la integracion de América Latina, irradiar su accion a
los sectores marginados y promover el didlogo de las ciencias entre si y de
éstas con la filosofia y la teologia con la finalidad de lograr un saber superior,

universal y comprensivo (Art.6, Aparte 5, literales a - e).

A fin de cumplir con esa mision, sus actividades se dirigiran a crear,
asimilar y difundir el saber mediante la investigacién, la ensefianza y los

diversos servicios ofrecidos a las comunidades locales, nacionales e
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internacionales. Esas acciones reflejan claramente la presencia de las tres

funciones basicas de una universidad: docencia, investigacion y extension.

Al respecto, De Viana (1993 c.p. CERPE, 1994) expresa que para
cumplir esas funciones, la Universidad “goza de aquella autonomia
institucional que es necesaria para cumplir sus funciones eficazmente y
garantizar a sus miembros la libertad académica, salvaguardando los
derechos de la persona y de la comunidad dentro de las exigencias del bien

comun” (p. 45).

Los postulados del Estatuto Organico, estdn enmarcados en el
Paradigma Pedagdgico Ignaciano, promovido por la Compafiia de Jesls y en
las aspiraciones de la educacién superior venezolana, la cual tiene como
mision formar profesionales y técnicos, generar y difundir conocimientos
cientificos y humanisticos y contribuir a la formacién integral del estudiantado

(Ley de Universidades, Articulos 1° al 3°).

En el Paradigma Ignaciano, la pedagogia es concebida como:

el camino por el que los profesores acompaifian a los alumnos en su
crecimiento y desarrollo, La pedagogia, arte y ciencia de ensefiar, no
puede reducirse simplemente a una metodologia. Debe incluir una
perspectiva del mundo y una visién de la persona humana ideal que se
pretende formar. Esto indica el objetivo y el fin hacia el que se dirigen los
diversos aspectos de una tradicion educativa. Proporcionan también los
criterios para elegir los recursos que han de usarse en el proceso de la
educacion.

La pedagogia ignaciana asume esta visién del mundo y da un paso més
sugiriendo modos més explicitos por los que los valores ignacianos
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pueden integrarse en el proceso de ensefianza - aprendizaje
(CERPE,1994, p. 8).

El contenido de la cita anterior, refleja claramente dos aspectos
fundamentales: la orientacién pedagdgica y la eleccion filoséfica de la

educacion jesuita.

La orientacién pedagdégica promueve el acomparfiamiento al alumno,
mediante el cual, el docente puede utilizar estrategias y medios que le
permitan encausar al estudiante, hacia el desarrollo global (intelectual, social,
emocional y moral). El profesor no debe limitarse al uso de metodologias que
conduzcan solo a la acumulacion de saberes porque perderia la perspectiva
humana de la educacién y excluiria de ella la afirmaciéon de los valores

cristianos, eleccion filosofica de la educacion Ignaciana.

El Padre Peter Hans Kolvenbach, Padre General de la Compariia de
Jesus, describe los objetivos educativos de la Companiia primeramente, como
“la promocion del desarrolfo intelectual de cada estudiante, para completar los
talentos recibidos de Dios”. Aclara, que la finalidad no es acumular
informacion o adquirir una profesion (fines Utiles e importantes en si mismos),
sino “el objetivo ditimo de la educacién jesuitica es, mas bien, el crecimiento
global de la persona que lleva a la accién, inspirada por el Espiritu y la

presencia de Jesucristo, el Hijo de Dios, el “Hombre para los demas” (CERPE,
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1994, p. 9).

Tales objetivos requieren una total y profunda formacion de la persona
humana, un proceso educativo que intente la excelencia; un esfuerzo de
superacion para desarrollar las potencialidades, que integran lo intelectual, lo
académico y lo humano. Esta excelencia debe incluir el desarrollo emocional
y moral, pues de lo contrario la educacion no humanizara ni trasmitira

valores.

Con esa orientacion, se pretende que la experiencia de aprendizaje
conduzca al desarrollo de las habilidades méas complejas que la simple
adquisicion de conocimientos como son: la comprensién, la aplicacion, el
analisis, la sintesis, la evaluacion, la capacidad para investigar y construir
conocimientos, motivo por el cual se le ha dado prioridad a la integracion

constante de la experiencia, la reflexién y la accién.

El toque caracteristico de la pedagogia Ignaciana es la reflexion, sin
la cual el paradigma quedaria incompleto. Esta reflexion “impulsa a los
alumnos a considerar el significado y la importancia humana de lo que estan
estudiando, y a integrar responsablemente este significado, para ir
madurando como personas competentes, conscientes y sensibles a la

compasion” (CERPE, 1994, p. 17).
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Con el Paradigma Ignaciano se acentia la dimension social de los
procesos de ensefianza y de aprendizaje; se fomenta la cooperacién estrecha
y la mutua comunicacién de experiencias a través del didlogo entre
estudiantes; relaciona el estudio y la maduracién propia con la interaccién
personal y las relaciones humanas. Propone un movimiento firme hacia la
accion, con el mayor respeto hacia los otros; se aprende gradualmente que
las expectativas mas profundas vienen de sus relaciones humanas,

relaciones y experiencias “de y con otras personas”.

El aprendizaje que se pretende conseguir es un auténtico crecimiento y se
concibe en términos de habitos o cualidades permanentes”. Porque un
objetivo educacional orientado a los valores como es el nuestro, no podra
lograrse a menos que, habiendo imbuido todos nuestros programas
docentes en cada nivel de ese objetivo, no presentemos a nuestros
alumnos ese reto, o desafio, que consiste en reflexionar sobre los valores
implicados en lo que estudian. Por desgracia hemos aprendido que la
mera asimilacion de conocimientos no humaniza. Es de esperar que
implique valores (Kolvenbach, 1993 c.p. CERPE, 1994, p. 50).

Desde esa perspectiva, el egresado de un centro docente jesuita,
debe ser “una persona equilibrada, intelectualmente competente, abierto al
crecimiento, religioso, amable y comprometido con la justicia en el servicio

generoso al pueblo de Dios” (CERPE, 1994, p. 9).

Ese perfil del egresado, esta muy relacionado con las exigencias
actuales que promueven la formacion de individuos con capacidad de

autogestionar su propio aprendizaje, de conocer la realidad, de renovarse
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constantemente, de integrarse al trabajo y de comprometerse con los valores

personales y el bien social.

Los planteamientos de la pedagogia Ignaciana, se dirigen hacia una
educacién que responda a las necesidades de las comunidades y de la
sociedad en general en términos de justicia y ética social. Por tanto, pretende
transformar el modo como la juventud se ve a si misma y a los demas, a los
sistemas sociales y a sus estructuras, al conjunto de la humanidad y a toda la

creacion natural (CERPE, 1994).

Para lograr tales propdsitos, “se necesita un marco en el que se
busque la manera de abordar los problemas y valores de la vida, y
profesores capaces y dispuestos a guiar esa busqueda’ (CERPE, 1994,

p. 12).

Para usar con éxito el Paradigma Pedagdgico Ignaciano, ‘los
profesores deben ser conscientes de su propia experiencia, actitudes,
opiniones, no sea que impongan sus propias ideas a los estudiantes’

(CERPE, 1994, p.14).

Desde esa visidon, la docencia universitaria en las instituciones
Jesuitas, exige un profesor que modele valores humano - cristianos en su

conducta y que cree espacios de reflexion dirigidos al desarrollo y promocion
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de dichos valores en los estudiantes. Asumiendo esa actitud, el profesor
puede seguir la dinamica del Paradigma Ignaciano, el cual requiere de él,

que:

a) Conozca cuanto sea posible y conveniente de la vida del estudiante. En
vista de que la experiencia humana, punto de partida de la pedagogia
ignaciana, nunca ocurre en el vacio, se debe conocer todo lo que se pueda
del contexto concreto en el que tiene lugar el ensefar y el aprender. El
profesor, por tanto, tiene que entender el mundo del estudiante, la familia,
la subcultura juvenil y sus costumbres, las presiones sociales, la politica, |a
economia, la religion, los medios de comunicacion, el arte, la musica y
demas realidades que impactan y afectan al estudiante para bien o para

mal (CERPE, 1994).

b) Interactue en un ambiente de confianza y respeto; lo cual es imprescindible

para que surja una relacion de autenticidad entre profesores y alumnos.

Como ideal, las instituciones docentes de la Compafia deberian ser
lugares donde cada uno se sintiera comprendido, considerado y atendido;
~donde los talentos naturales y la capacidad creativa de las personas sean
reconocidas y alabadas; donde a todos se les trate con justicia y equidad;
donde sea normal el sacrificio en favor de los econémicamente pobres;
donde cada uno encuentre el reto, el animo y la ayuda necesaria para
lograr el maximo de sus potencialidades individuales; donde unos a otros
se ayuden y trabajen juntos con entusiasmo y generosidad” (CERPE,
1994, p. 18).

La manipulacion no es ignaciana, por tanto, el profesor debe estar



atento a no caer en la tentacion de imponer sus puntos de vista, aun a riesgo
de que el alumno actle egoistamente. Jesus afronto las reacciones del joven
rico en el Evangelio. El docente es sembrador: Dios hara germinar la semilla

a su tiempo (CERPE, 1894, p. 23).

c) Ayude a los estudiantes a “discernir’; es decir, a clarificar la motivacion
interna, las razones que estan detras de las opiniones, a poner en cuestion
las causas e implicaciones de lo experimentado, “a sopesar las posibles
opciones y valorarlas a la luz de sus probables consecuencias, para lograr
el objetivo pretendido: ser una persona libre que busca, encuentra y lleva a

cabo la voluntad de Dios en cada situacion” (CERPE, 1994, p. 22).

d) Induzca a los alumnos hacia la accién. Para San Ignacio la prueba fuerte
del amor es lo que se hace, no lo que se dice. La reflexion de la pedagogia
ignaciana seria un proceso truncado si terminase en la comprension y en
las relaciones afectivas solamente. La reflexion ignaciana comienza con la
realidad de la experiencia y termina necesariamente en esa misma
realidad para actuar sobre ella. La reflexion sélo hace crecer y madurar
cuando promueve la decision y el compromiso. Por eso es importante
buscar la coherencia del pensar y actuar como un proceso natural

(CERPE, 1994, p. 22).
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e) Evalue y retroalimente a sus alumnos. “Esas acciones pueden ayudar al
profesor a tomar conciencia de los cambios aconsejables en |Ia
metodologia de ensefianza y le brinda la oportunidad de estimular y
aconsejar personalmente a cada alumno sobre su progreso” (CERPE,

1994, p. 26).

2.3. LA DOCENCIA Y EL PROFESOR UNIVERSITARIO

PERSPECTIVA TEORICA

La Definicion del perfil docente esta necesariamente asociada a lo que
se entienda por ensefar, aprender y educar y de esos conceptos se

derivaran las caracteristicas o requisitos de una “buena ensefanza’”.

Numerosos marcos tedricos ofrecen lineamientos para |la
implementacién y desarrollo de los procesos de ensefianza y de aprendizaje.
La mayoria se ubican en un continuo entre la vision del docente como
transmisor de conocimientos, actuando como centro del proceso, hasta la
concepcion del docente como mediador de un proceso interactivo donde el

aprendiz se sitla como eje y actor.

Segun Gonzalez (1981), lo que diferencia la ensefianza universitaria de

las etapas anteriores es la mayor complejidad, intensidad y sofisticacion del
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saber que se imparte en ésta, completando y coronando la educacion iniciada
y desarrollada por el estudiante en los precedentes estadios. La funcién
docente es para la universidad su ocupacion primaria, su mision histérica, la
que legitima vy justifica su existencia. “La universidad se ha percatada de que
el profesorado es la columna central de la institucién y, en consecuencia,
tiende cada dia mas a planificar la formacion de su cuerpo docente’

(Vallenilla, 1967, p. ).

De igual manera, Rivas (1993) asegura que existe un consenso sobre
la importancia que tienen los docentes e investigadores en la Educacion
Superior ya que estos constituyen la piedra angular que soporta la labor de

las instituciones que conforman este subsistema.

Para Vallenilla (1967), el profesor universitario es (o ha sido hasta
ahora) un profesional de su especialidad en quién, de la noche a la mafiana,
se improvisa un docente. Siendo un buen profesional - un magnifico médico,
ingeniero o abogado - de pronto se piensa que, también puede ser y hasta
debe ser un buen profesor. Un buen profesional puede ser un mal profesor y
un buen profesor puede ser un mal profesional por esto es necesario un

complemento.

De acuerdo a Benedito (1996), la profesion docente no es una

profesion inespecifica. Es decir, requiere unos conocimientos, unas destrezas
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y unas actitudes particulares que se deben ejercitar y que no se aprenden de
una vez y para siempre debido a que la ciencia, la ensefianza y los marcos

en que ambas se desarrollan son cambiantes.

Gonzéalez (1981) plantea que la universidad es una institucion
esencialmente docente y que la investigacion, por su importancia, por su
valor didactico y por su relieve en la vida del hombre contemporaneo exige
del esfuerzo institucional y del compromiso person_al de todo profesor. Lo
ideal seria que todo profesor pueda ser activo e imaginativo, investigador que
enriquezca su ensefianza y que lleve a sus alumnos la actitud, las estrategias
y el entusiasmo en los quehaceres de la investigacion metddica y en el

insistente ejercicio del pensamiento critico.

Para Moreland-Young (1983) la combinacién de ensefianza e
investigacion en los roles profesionales de los profesores universitarios es
esencial en una estrategia disefiada para mejorar la calidad de la Educacién
Superior. La investigacion puede y debe estar integrada en la ensefianza,
para conseguir una ensefnanza de calidad, esto no significa que un docente
por ser buen investigador e incorporar estos conocimientos a la ensefianza
necesariamente se convierta en un buen profesor. “Alguien que es un buen
profesor investiga, aunque un buen investigador no necesariamente tiene que

ser profesor” (p. 43).
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La investigacién en todos sus géneros y categorias se justifican en la
universidad como elemento de apoyo a la ensefianza superior, puesto que a
través de ésta, la enseflanza se actualiza. Ademds, la actividad de
investigacion inyecta en la docencia, critica para la reconstruccion del saber.
El profesor universitario debe tener en cuenta que no puede haber
ensefanza y aprendizaje propiamente académico que no esté basado en la

investigacion e integrado por ésta.

El profesor universitario, cualquiera que sea su especialidad - ingenieria,
derecho, economia u otra - es solicitado por la institucion no precisamente
como profesional, sino mas bien como educador. Esta condicion
elemental inmediatamente hace presumir algunas cualidades que deben
formar parte vital de su personalidad y de su conducta (Gonzalez, 1981, p.
22).

Asimismo, Gonzalez (1981) considera que el educador debe poseer un
saber especifico necesario para una instruccion de excelencia y debe poseer
las cualidades o habilidades indispensables para transmitirlo efectivamente,
de manera que pueda ser asimilado e interpretado fructiferamente por sus
alumnos. Debe querer transmitir el saber, es decir, sentir una profunda
motivacion personal y debe poseer otras cualidades que coincidan con lo que
es y persigue la institucion como entidad educativa y con la naturaleza y

condiciones personales del educando.

Se espera que el profesor no sélo sea experto en la especialidad a su
cargo, sino, que también conozca los principios de su disciplina, las

destrezas necesarias de la metodologia de investigacion que le permita idear



sus propios proyectos de investigacion.

En relacion con las habilidades indispensables para transmitir un
conogimiento se puede decir que la ensefianza si bien es considerada como
una técnica muchos opinan que es un arte, y un arte no se ensefia, pero es
desarrollable, este desarrollo se logra cuando el interesado esta
genuinamente motivado para alcanzarlo. “Para ser un buen profesor es

absolutamente indispensable querer ser un buen profesor”.

Una persona genuinamente motivada planificara cuidadosamente
el material instructivo de su clase con énfasis especial en la complejidad,
intensidad y amplitud de lo que piensa transmitir, llevara consigo los
recursos audiovisuales pertinentes y sabrd como emplearlos y cuando
emplearlos; observara y tomara nota de las reacciones de sus alumnos y
estimara las posibles causas, positivas o negativas, de tales reacciones.
Cuando el profesor se compenetra con su funcién docente porque le
resulta grata, se interesa verdaderamente en ella y querra indudablemente
mejorarla (Mckeachie, 1978, p. ).

Segun Benedito (1996), el profesor universitario en la busqueda de
mejorar su ensefianza contrastara sus teorias previas con las evidencias de
una reflexion rigurosa de su quehacer. La reflexion sobre su accién es un
componente esencial del proceso de aprendizaje permanente que constituye
el eje de la formacion profesional. Esta indagacion y revision ha de

plantearse tanto sobre el conocimiento, como del modo de ensefiarlo.

Se gana en experiencia pedagoégica al atender a las necesidades,

intereses e inteligencias multiples de los estudiantes, en lugar de aferrarse a



la transmision de conocimientos predeterminada por una cantidad de técnicas
y metodologias que no discriminan ni contemplan las necesidades

individuales .

El aprendizaje concebido no como un prerequisito para la vida, no
como una sucesion de etapas que culminan con un titulo profesional, sino
CoOmo un proceso continuo que acompafa y permea la vida misma y permite
la adaptacion a nuevas situaciones y resolucion de nuevos problemas y el
enfrentamiento de nuevas responsabilidades, en definitiva una concepcion de
la educacion como un proceso de “aprender a aprender” exige sin duda un
docente con conocimientos, habilidades y caracteristicas personales que van

mas alla de la simple transmisién de conocimientos.

En una concepcion del proceso de ensefianza como proceso centrado
en el aprendiz, éste es visto como un ente proactivo, dinamico, capaz de

crear y producir conocimientos, ideas, valores. Como afirma Rogers (1978):

La revision del rol docente y una definicién mas clara de lo que se
espera de el, permite precisar que sus competencias profesionales no se
agotan en una institucién, en el transvasamiento de contenidos, sino que
alcanza al asesoramiento, a la orientacion; el maestro compromete su
ética a través de actitudes, con lo cual adquiere el verdadero papel de
formador, de facilitador del aprendizaje (p. 10).

De acuerdo a Russell (1965) ser educador universitario significa, entre

otras cosas, poseer un extenso y profundo conocimiento de su disciplina y
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tener una amplia comprensién del mundo en general, lo que haria del
profesor una personalidad integral, simbolo de la vida cultivada que busca
desarrollar en el alumno. Por otra parte, el educador universitario debe tener
un amplio entendimiento de los estudiantes, de sus habilidades vy
motivaciones y, particularmente, de la cultura de la adolescencia que tiende a
colorear sus percepciones. Finalmente, el educador universitario debe tener
la suficiente habilidad para conjugar dptimamente los dos componentes
anteriores. Si el profesor es deficiente en alguno de estos tres componentes,
el todavia puede ser un gran erudito, o un gran humanitario, pero dificilmente

un gran maestro.

Del profesor se espera cierta conducta ética, entereza, voluntad de
servicio, confiabilidad y justicia. "La entereza comprende la firmeza de animo,
la imparcialidad en los juicios y la sana administracién de los asuntos puesto

bajo nuestra responsabilidad” (Gonzélez, 1981, p. 29).

El alumno espera encontrar en su profesor una persona dispuesta, por
sus conocimientos y experiencias y que coopere con él. No se trata de un
profesor paternalista, sino mas bien del consejero y del soporte moral que en

oportunidades el alumno necesita més como persona que como aprendiz.

Las universidades no pueden mantenerse ajenas a los problemas

eticos de la sociedad. Una universidad descuidada en el plano ético de sus
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responsabilidades se veria inmersa posiblemente en grandes problematicas
muy comunes en los circulos de la sociedad, tales como la corrupcion.
Recordemos que al profesor le corresponde educar, formar e instruir el
desarrollo de los estudiantes, de manera integral, en aspectos de

conocimientos, morales y espirituales.

La busqueda de la verdad, en efecto, exige y propone una integridad de
conducta: quien cultiva el saber ha de respetar las condiciones de su
objeto de estudio y cefiirse a ellas. Por otra parte, ha de gozar de la
libertad intelectual de quien sélo cede ante la verdad, que dirige todo su
esfuerzo (Malpica, 1993, p. 17).

Toda aquella persona que ingrese a la vida universitaria debe ante
todo el respeto a la verdad y el saber, ya que es en ese nlcleo en donde se
formara como persona y formara personas. La busqueda de la verdad
conduce a la justicia y lleva al afianzamiento de los valores. Es fundamental
que la ensenanza y la educacion estén estrechamente unidas con el aspecto
ético, civico y moral. “Ante la mirada atenta del profesor, el estudiante ha de
trabajar sin engano. Ante |la expectativa de sus estudiantes, el profesor ha de
esforzarse por no defraudar su confianza con un trabajo improvisado o de

mala calidad” (Malpica, 1993, p. 18).

Se espera que el profesor de muestra de ser una persona confiable, no

so6lo desde el punto de vista del conocimiento, sino desde el punto de vista

humano.
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La mayor satisfaccion de un profesor debe ser ver que sus alumnos

han aprendido lo que €&l a intentado ensefiarles. Su finalidad no es otra que la

de:

conocer, principalmente, en donde estan las fallas, para volver sobre el
asunto y eliminarlas. Las reprobaciones tienden a decir méas del profesor
que del alumno, generalmente y por tal motivo, la primordial funcion de
aquél es lograr un genuino aprendizaje en los integrantes de sus clases,
reduciendo a un minimo insalvable, el nimero de reprobaciones (Rice,
1970, p. 50).

3. PERFIL DESEABLE DEL PROFESOR UCABISTA

A partir de las planteamientos analizados anteriormente se presenta el
perfil deseable del docente de la Universidad Catélica Andrés Bello. Ese
perfil ha sido estructurado sobre |la base de las funciones que debe asumir el
profesor universitario y las actitudes que debe tener para el cumplimiento de
las mismas; siempre teniendo en cuenta la filosofia de la UCAB y los

planteamientos de la pedagogia Ignaciana.

Asi, los aspectos propuestos para la discusion en cuanto a las

caracteristicas del docente ucabista son los siguientes:

1. Contar con una sdlida y actualizada formacion profesional y disciplinaria.
Este aspecto implica su escolaridad, actualizacion, capacitacion y

desarrollo academico profesional logrado dentro y fuera de |a universidad.



Se aspira que:

» Esté al dia no sdlo en los conocimientos relativos a su disciplina, sino
también en los aspectos relacionados con las funciones académicas

que le corresponde cumplir.

e Posea una cultura general en la que articule diversas areas del
conocimiento e incorpore en su trabajo paradigmas generadores de

nuevos aprendizajes.

e Contraste sus conocimientos teéricos con la experiencia y la realidad
del entorno social venezolano y se mantenga actualizado en los
avances de la investigacion a través de redes informaticas y los nuevos

meétodos para la ensefianza universitaria.

e Interactue y discuta de manera critica y documentada sobre temas

académicos con sus pares.

e Participe en grupos o asociaciones nacionales e internacionales
relacionadas con su disciplina.
e Tener dominio de la comprension y expresion a través de la lengua

espanola.
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e Tener un conocimiento basico de una segunda lengua que le facilite

acceder a informacién actualizada.

2. Mediar procesos y experiencias de aprendizaje. Ello implica la planificacion

y €jecucion de procesos y estrategias de ensefianza y aprendizaje que
estimulen y promuevan la formacion integral del alumno. En ese sentido,

debe:

o Participar en el proceso de disefio curricular de planes y programas

educativos de la escuela.

o Disenar y ejecutar el(los) programa(s) de la(s) asignatura(s) que dicta.

e Evaluar los programas, metodologias y medios para optimizar los

resultados de los procesos de ensefianza y aprendizaje.

o Apoyar, estimular y asesorar a los estudiantes en su proceso de

aprendizaje ayudandolos a descubrir sus potencialidades.

e Propiciar experiencias que conduzcan al crecimiento personal y social

del alumno.
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Procesar ideas, opiniones y propuestas de los alumnos para mejorar su

trabajo en equipo, con espiritu de colaboracion.

Poner en practica estrategias de resolucién de conflictos en el aula, con

miras a establecer relaciones constructivas en el alumnado.

Utilizar estrategias de ensefanza que estimulen el desarrollo de las
habilidades y destrezas intelectuales y orienten el aprendizaje
independiente, fomentando el autodidactismo y la autonomia para la

adquisicion de conocimientos profundos.

Utilizar las nuevas tecnologias de la comunicacion y la informéatica como

recursos auxiliares de las actividades de ensefianza y aprendizaje.

Disefar y aplicar nuevos paradigmas de evaluacion de los aprendizajes.

Analizar los resultados de la evaluacién y promover alternativas de

solucion.

Ofrecer bibliografia actualizada a sus estudiantes.

150



3. Realizar actividades de investigacion contribuyendo al desarrollo del
conocimiento. Se refiere al cumplimiento de la funcién investigadora como
nucleo generador de la propia docencia y que conviene desarrollar en dos
ambitos; en él de la disciplina y en la actividad docente. El primero se
refiere al conocimiento de la metodologia e investigaciones especificas de
la especialidad y el segundo a la actividad docente en donde se permita

optimizar los procesos de ensefianza y aprendizaje.

En consecuencia debe:

o Practicar la investigacién educativa y de su propia é&rea de
conocimiento.

» Ultilizar |a investigacion como estrategia de aprendizaje.

e Investigar desde la practica y la reflexion.

e ldentificar, formular, sistematizar y reconsiderar problemas de
investigacion.

o Participar en proyectos de investigacion interdisciplinarios.

e Actuar como jurado en proyectos de investigacion y trabajos de grado.

e Ofrecer aportes a proyectos que generen lineas de investigacion.

e Redactar monografias, proyectos e informes de investigacion siguiendo
las normas establecidas para tal fin.

» Elaborar materiales vinculados con su disciplina (pueden ser realizados

con fines docentes, cientificos, humanisticos, tecnoldgicos, artisticos o
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de servicio).

4. Comprometido con los valores de la educacién venezolana y de la
Universidad Catdlica Andrés Bello. Este aspecto hace referencia al
reconocimiento de su funcién universitaria en el marco de la mision, fines y

valores de la universidad.

En ese orden se aspira que:

e Ejerza su profesion docente inspirado en una ética humana y cristiana

de respeto a la vida y a los derechos humanos.

e Asume una actitud abierta y tolerante ante las opiniones de sus
alumnos, respetando las personas aunque sus puntos de vista difieran

de los propios.

e Tiene apertura al cambio, manteniendo su conviccion frente a los

valores trascendentes.

e Acoge y procesa ideas y opiniones de otros para trabajar en equipo con
espiritu de colaboracion.
e Se desempefia con autonomia personal, reflexion e indagacion continua

acerca de su propio quehacer.
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e Conoce las disciplinas afines a la suya y aplica ese conocimiento en su

asignatura (Compromiso con la interdisciplinariedad).

5. Comprometido con la comunidad y el entorno. Se refiere a su participacion
en iniciativas que vinculen el conocimiento con las necesidades de la
sociedad y en otras actividades de caracter institucional e

interinstitucional. Asi:

e Desarrolla un conocimiento interdisciplinario y critico de la realidad
nacional e internacional y aplica ese conocimiento a su asignatura.

e Formula y participa en proyectos comunitarios.

e Trabaja por la conservacion, ahorro y uso racional de los recursos.

o Establece canales de interrelacion con las autoridades educacionales y
con otras instituciones y sectores.

e Colabora en el establecimiento de redes y vinculos interinstitucionales.

o Establece relaciones interpersonales cooperativas.

s Ejerce responsabilidades particulares asignadas como coordinador de

unidades operativas de la universidad.
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CONCLUSION

El perfil realizado abarca las competencias, habilidades y actitudes
que debe poseer todo docente ucabista de manera que responda a los
objetivos de la universidad como institucion formadora por excelencia,
catdlica y promotora de cambios necesarios para el mejoramiento de la

sociedad venezolana.

La realizacion de este trabajo tendra mutiple aplicabilidad, ya que por
medio del perfil deseable del profesor ucabista se podran establecer los
parametros para la obtencién del perfil real, la evaluacion de desempefio y la
deteccion de necesidades de adiestramiento en funcién de realizar una
Propuesta de Capacitacion y Desarrollo Docente que tanto necesita nuestra

universidad.

El éxito y buen funcionamiento de una instituciéon u organizacién va a
depender en gran medida de la formacion de sus recursos humanos, un
cuerpo docente altamente preparado para impartir la ensefianza es la pieza
primordial para responder a la misién fundamental de la universidad “formar”.
Mi pasantia es el primer paso para la realizacion de todo este proceso de
capacitacion y actualizacion docente que se pretende realizar en la UCAB vy
que sin duda va a brindar grandes beneficios a nuestra casa de estudios, sus

miembros y por ende al pais.
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RECOMENDACIONES

Es recomendable tener en cuenta que:

El perfil ideal realizado comprende un conjunto de rasgos deseables, no es

un patron rigido e inalterable.

Es un perfil abierto y flexible a las posibles modificaciones que partan de su

discusion y de los cambios que se vayan dando en el contexto.

Este perfil no es un requisito de entrada, sino un conjunto de atributos
deseables que el profesor debe adquirir durante el ejercicio de su profesion y

mediante el entrenamiento en servicio.
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Manejo o aprendizaje de otro idioma distinto al segundo mencionado,

Actualizaclén en aspectos relacionados con la disciplina, |Informacién verificable Profesor
Actualizacion en aspectos relaclonados con la docencia. Informacién verificable |Profesor
Actualizacién en aspectos relacionados con la investigacion, - Informaclién verificable Profesor
tualizaclon en aspecios relaclonados con el serviclo. Informacién verificable Profesor
Actualizaclon en aspectos relacionados con la gestidn. Informacién verificable Profesor
2. Actitud Critlca Capacldad de andlisis critico, rigurose y documentado, Informacién verificable, Profesor, pares
|cuestionario
3. Relaclones con los pares Capacidad para discutir con pares sobre temas académicos. Cuestionario Profesor, pares
Mabilidad para la interaccién critica y documentada. Cuestionario Profesor, pares
Pertenencia y participacién en asoclaciones, grupos y redes naclonales e internacionales. Informacién verificable, Profesor, pares
i cusstionario
Comprensién da lectura en espafiol, comprension de Iecturn en inglés (en cascs especiales, Informacién verificable Profasor
otro segundo Idioma difersnts del Inglés).
Expresion oral y escrita en espafiol, expresién oral y escrita en inglés {en casos especiales, otro|Informacién verificable Profesor
yegundo Idioma diferente del inglés).
Informacién verificable Profesor

2. Informacién y comunicacién . l::apacldad para ublear y utilizar fuentes de consulta. Cuestionario Profesor, pares
Habllldad para utilizar medios electronicos de informacitn. Cuestionario Profesor, pares
Conocimientos y habilidad para uso de computadcms y aplicaclones Informét[cas Cuestionario |Profesor, pares
1. Autorreconocimiento de su funclén universitaria en Cuestionario Profesor, pares,
zdel marco de la Misién Compromiso con {a formaclén integral. estudiantes
Compromiso con la intardisciplinariedad. Cuestionaric rofesor, pares,
estudiantes
: Cuestionario fi i
Compromiso con la investigacién B
Compromiso con el servicio al pals. Cuestionario |Profesor, pares,
estudiantes
2. Compromiso con los valores de fa Universidad Cuestionario Profesor, pares,
Javeriana en el marco del Proyecto Educativo Apertura y flexibilidad. estudiantes
Tolerancia y respeto, Cuestionario Profesor, pares,
estudiantes
Equidad y probidad. Cuestionario Profesor, pares,
estudiantes

Valoracién de lo corporativo,

J'::ue:tionaria

Profesor, pares,

A ]




Disposlicién para el servicio. Cuestionario Frofesor, pares,
estudiantas

Iniciativa y creatividad, Cuestionario Profesor, pares,
i estudlantes

Autocritica. Cuestionario Frotesor, pares,
estudiantes

Justicla soclal. Cuastionario Profesor, pares,
estudiantes

Responsabilidad social, Cuestionario Profesor, pares,
' estudiantes

TTOTES0T, Pares,
Visién ética. Cuestionario estudiantes

anocupa:Sén por los valores civicos. Cuestionario bl : '
estudiantes

. Conocimientos disclplinarios

; Parhclpaclén enla elaboracién y actualizacién del programa yde la bibliografia utilizada.

Informacién verificable y

cuestionario

I IF'mfesor. Director

|depto. y pares

Calidad de respuestas a las preguntas y orientacién de la bibiiograﬂa. Cuestionario Profesor,
g estudiantes
Raconoclmianbo por la comunidad académica, Cusestionario Profesor, pares
qﬁaquada de alternativas de enssfianza adccuadas a la naturaleza de[ campo del conocimiente, | Cuestionario Profesor, pares
2. Conocimiento del entorno Conoclmiamo de la Mision y del Proyacto Educativo. Informacién verificable Profesor
Relaciones académicas que estableca con pares de nrtras Unidadaa Académicas en lo Informacién verificable Profesor, pares
pertinents a su campo del conocimiento.
2 Conacimlentos en disciplinas afines y cultura general y la apllcacldn a su aslgnatura, Cuestionario Profesor, pares,
o estudiantes
Conocimiento de la realidad nacional e Intemaclonal y aplicacién de ese conocimiento a su Cuestionario |Profesor, pares,
asignatura. estudiantes
3. Conocimlento del curriculo - Conocimluntn de los componentes del curriculo y de Ias relaciones enire ellos, Cuestionario Profesor, pares,
! = " Director(es)
4. Destrezas que debe tener para aplicar sus Implementacién, en la actividad docente, de los principios curriculares (formacién integral, Cuestionario |Profesor, pares,
conocimlentos Interdisciplinariedad, vision global dal conocImIento motivacién a la actividad investigativa, estudiantes
relacién con otras asignaturas). - .
Organizacién del conocimiento para la ensaﬁa.nza {sstru::h.lmc]én en la ensefianza de la Cuestionario Profesor, pares,
asignatura: orden, claridad, coherencia). . estudiantes
Capacidad para despertar Interés o curiosidad por los temas tratados Cuestionario Profesor,
- } estudiantes
Capacidad para estimular el andlisis critico, riguroso y documentado, la investigacién y la Cuestionario Profesor,
confrontacién con la realidad (motivacién al andlisis y generacion de ideas). estudiantes
Capacidad para estimular en el estudiante, la confianza en si mismo para asimilar y elaborar el Cuestionario Profesor,
conocimiento. y ; estudiantes
6. Destrezas que debe tener para desarrollar el Profesor,
proceso de}n:eﬂanza ; ' Capacidad de escucha. Cuestionario estudiantes
Cusstionario Profesor,

Capacidad para generar espacios de hu5queda dentro y fuera del aula.

estudiantes




Capacidad para estimular y respetar al pensamiento critico y divergente. Cuestionario Profesor,
: estudiartes
Habilidad para interactuar y para generar procesos de comunicacién. Cuestionario Profesor,
- estudiantes
Cumplimiento oportunc de las asignaciones y responsamhdades (entrega de notas, entrega de |Cuestionario Profesor, Director
programas, ...), |departamento
6. Destrezas que debe tener para evaluar el proceso de X Profesor,
aprendizaje Respeto de los criterlos y reglas sobre evaluacién, acordadas en el programa. . Cuestionario estudiantes
Concordancla entre evaluacién, objebvos propuestos y niveles de conocimiento planeados para |Cuestionario Profesor,
la asignatura. estudiantes,
= Director
> Retroalimentacién oportuna al desempefio académico del estudiante, Cuestionario Profesor,
o estudiantes
Objetividad y equidad en la eval'iacion y-en la asignaclén de calificaciones. Cuestionario Profesor,
estudiantes

7. Participaclén en serviclos académicos

Innovacién, disefio y preparaclén de cursos de Educacién Continuada;

Informacién verificable

Profesor, Director

Innovaclén, disefio y preparacién de cursos de servicios docentes entre Unidades Académicas.
i f

Informaclén verificable

Profesor, Director

1. Conoclmiento del entorno ¥ estado del arte en'su
campo y destrezas asocladas

Relevancia soclal y pertinencia disciplinaria de los problemas investigados (actualidad y rigor

del proyecto).

Informacién verificable

Profesor, Director
depto., pares

Participacién en proyectos Interdisciplinarios.

Informacién verificable

Profesor, Director

- depto., pares
Reconocimlento por la mmuqldad académica (participacién como jurnda o experto en Informacién verificable Profesor, Director
avaluacidn de proyectos). depta., pares
2. Conocimlentos sobre metodologla de la Capacidad para formular una pmgunta do lnvost:gaclén Informacién verificable Profesor, Director
investigacién y destrezas asocladas depto., pares
; Capacidad para selecclonar y usar adecuadamente disefios e instrumentos, Informacién verificable Profesor, Director
= depto,, parss
Actualidad y partinencia de las referencias en las que se apoya el proyecto. informacién verificable Profesor, Director
= \depto., pares
3. Conocimlentos sobre gestlén de la Investigacién y Profesor, Director
destrezas asociadas Capacidad para organizar, programar y Leaupualtﬂr las actividades. Informacién verificable depto., pares
Capacidad para conducir y dirigir. Cuestionario Profesor, Director
depto., pares
: Capacidad para realizar el seguimlento y los ajustes. Informacién verificable Profesor, Director
. |depto., pares
Capacidad para usar los resultados en la practica académica y profesional. Informacién vertificable Profesor, Director
depto., pares
4. Contribucldn en fa direccldn o asesorfa de tesis o
trabajos de gradu y destrezas asocladas Orientacion conceptual, metodolégica y de gestion al estudiante sobre el proyecto (relevancia Profesor, pares,
tedrica, metodoléglca y soclal). Cuestionario estudiantes
Nimero de proyectos dirigidos en relacién con la calidad de los proyectos y con las politicas Informacién verificable Profesor, Director
fijadas por el Departamento. depto., pares

6. Contribucidn, como jurado, e la evaluacidn de
tesls y trebajos de grado y'destrezas asocladas

—

Calldad de la particlpacién y de los aportes.

Informacién verificable

Rrofesor, pares,
estudiantes

Nimero de proyectos evaluados en relaclén con las politicas fijadas por el Departamento.

Cuestionario

Profesor, Director




8. Contribuclién al desarrollo de las lineas de
Investigaclén existentes o de nuevas lineas de la
Unidad Académica

Proyectos formulados, en relacién con la calidad de los proyectos.

verificable

Cuestionario e informacién

Profesor, Director
depto., pares

Aportes a proyectos que generen lineas de investigacién o que las apoyan.

Informacién verificable

Profesor, Director

‘|destrezas asocladas

depto., pares
. Conocimlentos de la disciplina y el entorno y Profesor y Director
Formulaclén y contextualizacidn de proyectos de asssoria y consultoria. informacidn verificabla departamento

Generacidn y participacién en Iniclativas corporativas que vinculen el conocimiento con
necesidades de la socledad y que tengan pertinencia & impacto potencial.

Informacién verificable

Profesor y Director

Mejoras o innovaciones Investigativas.

; departamento
Participacién en actividades Institucionales e interinstitucionales (comités, evaluacién, etc.). Informacién verificable Profesor, Director
departamento
2. Conoclmlentos para la gestién del serviclo y Informacién verificable Profesor, Director
destrezas asocladas E depto y
Oportunidad y pertinencia de los proyectos de asesoria y consultorla. beneficiarios
Control, evaluacién y seguimiento de los proyectos de asesoria y consultoria. Informacién verificable Profesor
Registro de expariencias y divulgacién de los proyectos de asesoria y consultoria. Informacién verificable Profesor
1, Destrezas y conoclmientos para el ejerciclo de
|responsabliidades particulares asignadas a profesores
1(coordinacién, ...) Z
Capacitacién en gestién. Informacién verificable Profesor
Experiencla en gestién. {Infarmacién verificabla Profesor
Conocimlento del funcionamiento operativo de la PUJ y de instituciones externas, en lo Cuestionario Profesor, Director
pertinents al trabajo del profescr, depto y pares
Cumplimlento oportuno. Cusstionario Profesor, Director
i {depto y pares
Coordinaclén da equipos de frabajo. Cuestionario \Profesor, Director
depto y pares
Planeacién, seguimiento y evaluacién del trabajo. Cuestionario Profesar, Director
S depto y pares
A S %‘g‘
11, Elaboracldn de materlales Materiales vinculados con la disciplina (primariaments con fines docentes; primiariaments con Informacién verificable Profesor
fines clentificos, humanisticos, tecnolégicos o artisticos; primariamente con fines de serviclo),
£ Matsriales vinculados con otras disclplinas (cumplimiento de metas y calidad establecidas en el |Informacién verificable Profesor
Plan). r
Materiales vinculados con la gestién (cumplimiento de metas y calidad establecidas en el Plan). [Informacién verificable Profesor -
2 Mejoramiento o Innovaciones Mejoras o Innovaciones curriculares. Informacién verificable Prefesor
-1 Mejoras o innovaciones docentes. Informacion verificable Profesor
/
3 Informacidn verificable Profesor




[Mo}orﬂ o innovaciones en servicio, Informacién verificable Profesor
Mejoras o innovaciones en gestion. Informacién verificable Profesor
3. Creaclén de condiclones para el desarrollo Informacion verificable Profesor
académico de la Unidad Establecimliento y fortalecimiento de redes y vinculos Interinstitucionales,
Contribucién a la formacién de profesores o Investigadores en su propla drea de desempefio Informacién verificable Beneficiarios
(mediants relacién tuterial; mediante cursos, talleres, etc,) (solo para profesores titulares).
= Lt 5
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