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RESUMEN

El sector universitario en Venezuela hoy dia esta atravesando serias dificultades en cuanto
al déficit de profesores e investigadores. Por esta razon, surge la necesidad de determinar la
eficacia de las estrategias de retencion que emplean las universidades para mantener a sus
docentes en la institucion. El estudio se realizd en cuatro (4) universidades de Caracas:
Universidad Central de Venezuela, Universidad Simon Bolivar, Universidad Catolica
Andrés Bello y Universidad Metropolitana. Para ello, se llevd a cabo una investigacion de
disefio no experimental, de tipo descriptiva y transversal, con un muestreo no
probabilistico denominado sujetos-tipo, estando constituido por los representantes
encargados de las practicas de retencion como unidad de andlisis, y por diez (10)
profesores a tiempo completo de las universidades participantes. La recoleccion de los
datos fue de acuerdo a un cuestionario validado, aplicado en forma de entrevista a
encargados de las practicas de RRHH en las instituciones y un segundo instrumento de
escala de tipo Likert, aplicada a los profesores participantes de cada institucién, con el fin
de identificar la eficacia de las estrategias basado en las percepciones que éstos tienen con
respecto al conjunto de practicas referidas por el modelo adoptado para la investigacion de
compensacion total de World at Work. Los resultados de la investigacion permitieron
obtener las estrategias de retencion, y a su vez la comparacion de las practicas realizadas
por las universidades involucradas, con las perspectivas que tienen sus profesores en ellas.
Al analizar los resultados, se obtuvo que 60% de los docentes encuestados de las
instituciones privadas muestran encontrarse en zona de satisfaccion, por lo cual las
estrategias empleadas resultan eficaces; en cuanto a los profesores de las universidades
publicas, 35% se encuentran poco satisfechos y 50% indiferentes, denotando asi la
ineficacia producto del estricto control presupuestario sobre ellas. La utilidad del estudio es
proporcionar la estructura de compensacion total en cuatro universidades muy

emblematicas de Venezuela.

Palabras claves: retencion, profesores, universidades, eficacia.
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INTRODUCCION

La educacion venezolana a nivel superior actualmente atraviesa por una serie de
fendmenos que estan determinados por el contexto socioecondmico del pais. Sucesos como
la fuga de talento, los bajo salarios y la escasez presupuestaria, son algunos de los hechos
visibles en la realidad venezolana (Martinez, 2017), que originan temas de interés a ser
estudiados, como es el caso del presente trabajo de investigacion, sin considerar el efecto
en la Academia del méas reciente Decreto 3.601 segun Gaceta Oficial Extraordinaria

namero 41.472, con fecha de 31 de agosto, del en materia de Salario Minimo.

Las realidades manifiestas actualmente en Venezuela, se veran determinadas de
acuerdo a los factores que se originen en dicha sociedad, cada hecho es particular de los
tiempos al igual que las condiciones que en ella se susciten, asi lo enuncia Pifia (2016),
cuando afirma que los avances en la docencia universitaria estan condicionados por el
entorno y las realidades adyacentes en las que se desenvuelva cada pais, es por esto que la
evolucion, calidad, desarrollo y expansion de la misma, dependera en gran medida de lo

que ocurra y se cumpla dentro del mismo contexto.

Partiendo de las ideas ya expuestas, se considera importante tomar como tema de
investigacion para el presente estudio conocer la eficacia de las estrategias y practicas de
retencion que emplean las universidades para mantener a su personal docente en las
instituciones, asi como la observacién de su efectividad desde la perspectiva del personal

académico.

Es importante resaltar que la recoleccion de los datos y las opiniones de los
profesores y la teoria consultada fueron recabadas antes de haberse dado por decreto de
Gaceta Oficial Extraordinaria nimero 41.472 el aumento salarial del mes de agosto del

presente afo.
En este sentido se expresa a continuacion el desarrollo de los siguientes capitulos:

El capitulo I definido como Planteamiento del Problema, donde se expuso lo
concerniente a la situacion del sector educativo universitario en su acontecer historico, en

el entorno mundial y especificamente en el contexto venezolano, resefiando la
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caracterizacion de temas sociopoliticos y econémicos de la historia venezolana. Asi mismo
se identifico el tema migratorio y el impacto que este ocasiona en la calidad de la
educacion universitaria de Venezuela. Adicionalmente, en el mismo capitulo se realizo la
exposicion de las investigaciones que guardan semejanza con la presente investigacion
para la delimitacion del problema, exponiendo la interrogante que identificaba el rumbo
del estudio, proporcionando su importancia Yy justificacion, finalizando en el

establecimiento de los objetivos generales y especificos.

El capitulo 11 esta compuesto por el Marco Tedrico, el cual fue fundamentado por
las bases que sustentan el desarrollo de la investigacion, se hizo referencia a las estrategias
de retencion de toda gestion de recursos humanos como una mirada universal, también se
refiere la rotacion de personal como fundamento al movimiento migratorio. Igualmente, se
describe a lo largo de este capitulo las practicas y estrategias de retencién que se emplean
las entidades educativas para retener a su personal docente y de investigacion lo mas

aproximado posible a la presente investigacion.

En el capitulo 111 se expuso el Marco Referencial, el cual esta caracterizado por el
contexto de la rama universitaria en Venezuela, sus leyes, principios, normas, tipologias y
clasificacion, asi como una breve descripcién de la naturaleza y fundamentacion de cada
una de las universidades participantes del estudio, cuyo proposito es describir los aspectos

cubiertos en la educacion superior venezolana por estas universidades.

El capitulo IV se refirio al Marco Metodoldgico, éste enuncia el tipo de
investigacion, su disefio, descripciéon de la poblacion y la muestra, la definicion de la
variable de estudio; asi como su operacionalizacion, del mismo modo se ha detallado las
técnicas que se emplearon en la recoleccion de los datos, la validacién de los instrumentos
a aplicados, los analisis posteriores a la recoleccién, y todo el procedimiento detallado de
como se llevd a cabo el periodo de campo, por otra parte este capitulo culmina exponiendo

la factibilidad del estudio y las consideraciones éticas desarrolladas en el estudio.

El capitulo V se ha expuesto el analisis de los datos obtenidos, el cual detalla la
interpretacion de las estrategias de retencidn aplicadas por las universidades de acuerdo al
Modelo de World at Work, y las posturas que tienen los profesores participantes en la
muestra con respecto a dichas précticas. En este sentido, se realizd un contraste de ambas
fases dentro del apartado de discusion de resultados, lo cual vislumbra que las
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universidades por una parte se mantienen restringidas por las capacidades presupuestarias
debido al contexto econdémico del pais, y mas especificamente a las universidades del
sector publico las cuales resisten atadas a las politicas gubernamentales, esto resultd ser
determinante para demostrar las tendencias satisfactorias de los profesores de acuerdo a

cada sector universitario.

Posteriormente, en el capitulo VI mostré las conclusiones y recomendaciones que
resultantes de la investigacion, estableciendo también, los aportes que se consideren
pertinentes como recomendaciones para estudios posteriores del gremio de la educacién
universitaria, y a su vez proporcionar a las entidades participantes algunas sugerencias para
el cumplimiento con la intencion de mantener a el personal docente dentro de la

institucion.

En el desarrollo de la investigacion se podra constatar que la retencion del talento
humano va mas alla del aspecto remunerativo, estando relacionado distintos aspectos tanto
personales como laborales que hacen que un trabajador se sienta satisfecho con la labor
que desempefia; entre estos estd la autorrealizacién del trabajador, el equilibrio entre la
vida familiar y laboral y la posibilidad de reconocimiento (Alvino, Teixeira & Yapurasi,
2017).

La investigacion finaliza en el blogue de las referencias utilizadas para el desarrollo
del estudio que sirvieron para realizar las citas bibliograficas como sustento cientifico,

encontradas tanto en formato fisico como electrénico.

Finalmente, se encuentran los anexos que se consideran pertinentes adicionar para

el sustento del estudio.
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CAPITULOI.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Todas las universidades del mundo independientemente de su caracter publico o
privado, se enfrentan a un sin nimero de desafios donde sus soluciones deben ser tratadas
por las propias instituciones. Las universidades enfrentan diversos retos que pueden
describirse desde una perspectiva global, en una sociedad del conocimiento (Pujadas,
1995). Este mantiene un modelo multidimensional desde la cooperacion y coexistencia
entre la relacion universidad—empresa, y un sistema de redes, inter- conexiones vy
cooperaciones con elementos interdependientes que generan una compleja dinamica
dialéctica entre ésta universidad, la Empresa, Comunidad y Sociedad vista como un todo
(Meléndez, 2006).

Uno de los retos que enfrenta el mundo de las universidades es en el aspecto
econdmico, el cual posee distintos matices de acuerdo al sistema socio politico de cada
pais (Pujadas, 1995). Por ejemplo en la década de los 80, el gobierno del Reino Unido tuvo
que reducir el 6% del presupuesto total de las universidades para cubrir las necesidades de
salud y desempleo, ocasionando un déficit en el presupuesto universitario, provocando una
reduccion de profesores y la supresion de algunas catedras (Lockwood & Davies, 1985
citado en Pujadas 1995).

Otro reto que encaran las instituciones universitarias son los cambios tecnologicos,
este resulta ser un asunto que ademas de representar un costo por las inversiones de
infraestructuras; hoy dia, ninguna institucion puede ignorar el alcance que estas inversiones

proporciona (Pujadas, 1995).

Las universidades en América Latina también han pasado por transformaciones
dadas por el contexto particular de cada pais. Un ejemplo a mencionar es el caso de Chile,
el cual para la década de los 70 con la intervencion militar al sector de educacion superior,

tras el golpe de estado, fueron tomadas 8 rectorias de universidades, asumiendo a plenitud
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las direcciones de los 6rganos e instituciones, dejando a las universidades privadas fuera
del contexto académico. Sin embargo, para la década de los 80, el gobierno chileno
comenz6 a promover politicas de expansion atendiendo al sector de la educacién superior,
otorgando permisos para la apertura de universidades privadas, permitiéndoles organizarse
de acuerdo a sus propios reglamentos sin desvincularse de los estatutos establecidos por el
gobierno chileno (Bernasconi & Rojas, 2004).

Los paises que se encuentran en vias de desarrollo han tenido un progreso
significativo en la educacion privada, estas instituciones pueden caracterizarse como
universidades privadas sin fines de lucro o también de cierto nivel como el de prestigio y
status social para sus duefios con la respectiva imagen que ello caracteriza y universidades
privadas que reciben alguna subvencion por parte del estado; los fondos de financiamiento
de la primera provienen fundamentalmente de la matricula de cada estudiante, mientras
que aquellas que reciben algun tipo de subvencién estatal no. Sin embargo, este tipo de
educacion privada que recibe ayuda por parte del Estado es cuestionada, ya que la
autonomia puede verse amenazada por las condiciones que de alguna manera puede
imponer el gobierno gracias a la promocion de estos subsidios. Algunos datos de ello se
pueden evidenciar en el total de todas las instituciones de educacién en América Latina, un
65,1% es determinado por la educacion, por lo que de todas las universidades en esta
region, 70% son privadas, alcanzando una matricula del 40% de los estudiantes

universitarios (Iszak, 2007).

La particularidad que tienen las universidades privadas con o sin fines de lucro
ademas de tener mayor autonomia, radica en que estas como no reciben recursos
gubernamentales, son cada vez mas escasas, debido a que los estudiantes no cuentan con
los recursos para cubrir los costos crecientes de las matriculas, como una de las razones
pero también desercion para ser miembros de la diaspora. Sin embargo la formacion que
estas imparten se aproximan mas a las necesidades del mercado laboral, fomentan la
competitividad e impactan la eficiencia de la educacion en su conjunto (Iszak, 2007). Un
ejemplo de ello se visualiza en estudios realizados en los ultimos afios, donde se afirma que
el aumento de la matricula en educacion privada se ha incrementado méas no los ingresos
per capita, por lo que se asume que los esfuerzos individuales para mantener y culminar los
estudios superiores son realmente notorios. En la Gltima década el producto bruto por

individuo se posicionaba alrededor del 3,7%, mientras que la region latinoamericana se
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encontrd en un crecimiento del 18,3%, del mismo modo la matricula de educacion superior
aumentd, posicionandose en un 63,2%, el cual de este mismo porcentaje solo el 50%

corresponde a la educacion privada (Olivier, 2012).

La educacién superior privada en Latinoamérica ha tenido una ampliacion
importante gracias a su creciente demanda, acompafiado de costos progresivos en la
medida en que se han incorporado nuevas tecnologias a la educacion. En este continente, el
total de las instituciones de educacion superior privada sobrepasa el 65,1% en relacién a
otras universidades e instituciones de educacion superior. Del total de universidades,
aproximadamente el 70% son privadas con una matricula del 40% del total de estudiantes
universitarios. En paises como Brasil, Chile, Colombia, El Salvador, Costa Rica, Paraguay
y Republica Dominicana, la matricula privada en educacion superior supera el 50%. Por su
parte en Venezuela, la matricula de estudiantes supera el 40%, y un 56,6% de instituciones

de educacidn superior son privadas (Iszak, 2007).

En la siguiente Grafico No. 1, se puede observar el porcentaje de participacion de la
educacién superior privada generalizado en América Latina, donde se recolectan algunos

datos de menos de una década.

Gréfico N° 1 Cobertura Relativa de la Educacion Superior Privada en América
Latina

100.00%
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Nota: tomado de Olivier (2012). Reto de la educacion superior privada en

América latina: entre la expansion y la resistencia.

El crecimiento de la educacidon privada en Ameérica Latina se da por dos situaciones

distintas: En paises como Chile o Brasil, el sector publico dado por la Gestion Educativa
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como Politica Publica ha empleado criterios mas restrictivos en pro de obtener una mejor
seleccion de sus estudiantes en términos de competitividad como variable diferenciadora
tal como lo sefiala Informe de Competitividad Global 2006 - 2007 WEF — UAI (2006). Por
un lado tratando de dar mejores condiciones de trabajos a sus profesores; en estos casos, el
sector privado crece para ofrecer una educacion mas simplificada y relativamente méas
econdmica para aquellos que no logran entrar en las universidades publicas. La otra
situacion es que en otros paises las universidades publicas se abrieron para la educacion
superior de masas, deteriorandose su calidad de formacion profesional; aqui el sector
privado crece para ofrecer una formacion de calidad a costos financieros méas altos
(Schwartzman, 1996).

Para la contextualizacion de la educacion superior universitaria en Venezuela, y de
acuerdo al articulo 106 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, ésta
puede ser impartida por instituciones publicas creadas por el Estado y por instituciones
privadas organizadas por particulares sin dejar de lado el caracter de vigilancia e
inspeccion del Estado y previendo la aprobacion del mismo (Gaceta Oficial N° 5453,
2000).

Asimismo, es necesario destacar primeramente la situacién en el sector publico, ya
que éste con el pasar del tiempo se ha enfrentado a dificultades que interfieren en el
desarrollo de sus actividades académicas, de investigacion y extension; los conflictos o
crisis que alli se suscitan, se han originado principalmente por la cantidad de estudiantes
matriculados en el sector publico universitario, cifras que con el pasar del tiempo se han
venido incrementando. Para el afio de 1999 las universidades estatales estaban
conformadas por una plantilla estudiantil de 510.917 alumnos; cifra que aumenté para el
afio 2.011 a 1.132.306 (Albornoz, 2013b).

Este aumento de matricula estudiantil trajo consigo la escasez de profesores
calificados, incorporandose profesionales que bajo la figura de contratados cumplieron
horas de docencia, los cuales conjuntamente con los investigadores empezaron a adquirir
gran cantidad de horas, acortandose el tiempo para dedicarle a las actividades de

investigacion y extension (Eblen-Zajjur, 2001).

Esta situacion pone en evidencia que la educacion universitaria se ha caracterizado

por potenciar aceleradamente el numero de matriculados en este nivel educativo, y a
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consecuencia de esto fue imposible mantener el control de ciertas cualidades propias de la
educacién. A pesar de que habido un relativo incremento en su inversion, la educacion ha
padecido de considerables carencias en sus diversos niveles y programas, especificamente
en la dotacion de infraestructura, recursos de aprendizaje para la investigacion vy

experimentacion (Garcia, Lopez, Aguilera, & Pargas, 1992).

El presupuesto de las universidades publicas en Venezuela resulta ser otra arista
que pone de relieve el fendmeno de la llamada crisis universitaria, para caracterizarla, es
importante acotar que historicamente el financiamiento de la educacion superior es
analizado en funcién del total de ingresos y de los vinculos que este tenga con el
presupuesto nacional, también con el PIB, con la poblacién, entre otros indicadores. Dicho
esto, se puede decir que en Venezuela mas del 90% del financiamiento de las
universidades  proviene de fondos publicos, convirtiéndose el estado en el Unico
responsable financiero, lo que denota la constante lucha para alcanzar y obtener sus
recursos (Lopez, 2006). Y durante el sistema politico actual, a través de la Ley de
Presupuesto y en segundo lugar, de transferencias que realiza la Oficina de Planificacion
del Sector Universitario (OPSU) el presupuesto se mantiene centralizado y la mayor parte
de este es asignado a la Nomina del personal activo y jubilado de cada universidad
(Telescopi, 2011).

Hoy por hoy, el tema presupuestario cada vez se presenta mas critico; el pasado 31
de diciembre de 2017, el mandatario nacional anuncié un aumento de salario para el cual el
Vicerrector administrativo de la UCV Bernardo Méndez, asegura que se encuentran en
total incertidumbre y a la espera de que llegue el presupuesto para el pago de los sueldos
del nuevo afio 2018, para la primera semana de enero 2018 se cancel6 el salario de obreros
con los recursos que no eran destinados a ello y que dichos fondos se encontraban como
remanente del afio 2017. Asimismo, Méndez asegura que si el gobierno no envia la
diferencia de los pagos antes del 15 de enero la universidad no estara en capacidad de
cancelar los sueldos correspondientes (“Universidades autonomas analizan como pagar

nuevo aumento de salarios”, 2018).

Hoy por hoy, las universidades publicas venezolanas contindan en crisis, y el
gobierno con su inactividad amenaza con agravar la situacion que afecta a una gran
comunidad de estudiantes, empleados, obreros y profesores dedicados a ensefiar, investigar

y a realizar trabajo de extension en areas cientificas, culturales, artisticas y tecnoldgicas
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bajo un entorno de autonomia y libertad académica (Hurtado 2015). Para el afio 2016, el
Estado Venezolano recort6 los presupuestos universitarios entre un 70 y un 80%, lo que las
universidades publicas autbnomas y experimentales consideraron como un factor que juega
a hacerlas desaparecer. Por su parte, Adelaida Struck, decana de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales de la UCV, asegura que el presupuesto es escaso incluso para
cubrir las necesidades de alumbrado que requiere las instalaciones universitarias (Schaefer,

Forero & Kurmanaev, 2016).

Ademaés de ello, la falta de insumos, materiales y equipos de laboratorio, seguiran
siendo insuficientes mientras las politicas econémicas tomadas por el gobierno sean
deficientes (Salinas, 2015). La misma situacion que agudiza el esquema educativo es el
control de divisas, el cual restringe las oportunidades de proyectos de la alianza
universidad-empresa, lo que disminuye el incentivo para la realizacion de investigaciones y
la promocion de oportunidades de formacién. La falta de divisas en la Universidad Simén
Bolivar no ha permitido el avance de programas de extension e investigacion, asi como la
adquisicion de libros para la biblioteca; y aunque estas han sido solicitadas a través del
CENCOEX, la universidad ain no ha tenido respuesta por parte de esta institucion
(Planchart, Escalona, Azzato, Puig, & Armengol, 2016).

Ademas de esto, el actual gobierno ha accionado en el deterioro del salario real del
gremio de los docentes, empleados y obreros de la rama universitaria, ya que no han
realizado ajustes salariales en pro de promover y garantizar la estabilidad econémica del
pais en general (Hurtado, 2015). Sin embargo, para mediados del presente afio, el Ministro
para la Educacion Universitaria, Ciencia y Tecnologia, Hugbel Roa, durante sesion
ordinaria del Consejo Nacional de Universidades (CNU) inform6 la aprobacion de la
propuesta salarial para el aumento del 40% de los salarios de todos los trabajadores del
sector universitario, destacando que un profesor que antes ganaba seis o siete millones de
bolivares, pasara a ganar cincuenta millones cuatrocientos cincuenta y un mil bolivares;
también anuncid que va a ocurrir un nuevo ajuste salarial para octubre de este mismo afio
(“Aumento salarial de obreros del sector universitario se ubica sobre Bs. 20 millones”,
2018). Dias después de este anuncio, varios profesores de distintas casas de estudio
rechazaron el aumento, debido a que no fue discutido con todos los gremios del sector
universitario; asegurando el presidente de la Asociacion de Profesores de la Universidad

Central de Venezuela, Victor Marquez, que la discusion de los aumentos salariales sélo se

22


http://www.lanacion.com.ar/autor/sara-schaefer-munoz-954
http://www.lanacion.com.ar/autor/sara-schaefer-munoz-954
http://www.lanacion.com.ar/autor/juan-forero-5497
http://www.lanacion.com.ar/autor/anatoly-kurmanaev-8090
http://www.eluniversal.com/politica/14333/aumento-salarial-ubica-ingreso-mensual-de-obreros-del-sector-universitario-sobre-los-bs-20-millones

llevé a cabo con el sector oficialista, quienes representan un reducido sector de los
trabajadores universitarios (Salas, 2018).

No obstante, habiendo transcurrido alrededor de un mes después del anuncio del
aumento salarial, el mandatario nacional se pronuncia haciendo el quinto incremento del
salario minimo nacional del afio 2018, el cual fue informado a través de una transmision
por Facebook Live, en compafiia de Delcy Rodriguez, vicepresidenta de la Republica, el 17
de agosto del presente afio. Durante la transmision el presidente anuncié que el nuevo
sueldo seria de 1.800 bolivares soberanos equivalente a Bs F. 180.000.000,00 y entraria en
vigencia a partir del 1° de septiembre, aunado a ello, otra de las medidas que el gobierno
habria tomado es la circulacion del nuevo cono monetario, el Bolivar Soberano (Bs S),
cuyo valor estara "anclado al petro”, la criptomoneda creada por el gobierno de Venezuela,
fecha para la que estaria pautado la nueva reconversion el lunes 20 de agosto. (“Nuevo

aumento salarial entrara en vigencia a partir del 1° septiembre”,2018)

Por otra parte, existe una figura restrictiva en el rol de las universidades nacionales
en el pais, quebrantando su libertad académica y de autonomia con el propdsito de evitar
que las universidades expresen libremente la manera de dar sus clases y dirigir sus
investigaciones; un ejemplo de ello es la intervencién del gobierno hacia este sector
universitario con la utilizacion de un modelo multivariable para la asignacion de la
totalidad de cupos argumentandolo con el criterio de equidad, reforzando el principio de
cantidad por calidad, insistiendo en el incremento exasperado de la matricula estudiantil,
sin bases presupuestarias e institucionales convenientes para dichos requerimientos
(Hurtado, 2015).

Para argumentar lo expuesto entre las medidas que restringen a las universidades
para planificar libremente su gestion, en el afio 2014 por decreto presidencial fue
anunciada la eliminacién de las pruebas internas, que se aplicaban a los aspirantes a nuevo
ingreso de educacion superior; hecho que se materializo a partir del 14 de mayo del 2015,
con la publicacion de la Gaceta Oficial N° 40.660 (Luna, 2015). Como resultado de esto, se
han suscitado cifras alarmantes en cuanto al numero de estudiantes reprobados en la
Universidad Simén Bolivar en las carreras Administrativas, Industriales y de Ingenieria,
por lo que las autoridades correspondientes en vista de la situacion, han tenido que
establecer un programa de nivelacion para los estudiantes, y que estos puedan comenzar de

nuevo el ciclo basico. La responsabilidad de este hecho segun el rector de la Universidad
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Simoén Bolivar, Enrique Planchart, recae en el nuevo sistema de ingreso de la Oficina de
Planificacion del Sector Universitario, la cual es la que se encarga de la seleccion de los
aspirantes a ingresar en la universidad (“La mitad de reprobados en la USB no lleg6 a 5

puntos en Matematica”, 2017).

En este orden de ideas, aunque a las universidades privadas de Venezuela no les
aquejan los mismos males publicos, estas no dejan de ser susceptibles a los problemas
producto de la situacion pais. El representante estudiantil Jesis Govea, de la Universidad
privada Rafael Belloso Chacin, asegur6é que ha existido una desercion por parte de los
estudiantes por los diferentes males que le aquejan a esta poblacion; Govea afirma que méas
de tres mil quinientos (3.500) estudiantes desertan de inscribirse trimestralmente en la
institucién, lo que puede inducir al cierre técnico, obstaculizando el funcionamiento

normal de las actividades académicas (Luengo, 2017).

Las deserciones académicas, también se han incrementado con carreras especificas,
aunque esta situacion aqueja también algunas universidades publicas como la Universidad
Experimental Pedagogica Libertador, la cual forma docentes en sus ocho sedes en todo el
pais; la Universidad Catdlica Andrés Bello de acuerdo a lo expresado por el Decano de la
Facultad de Educacion José Francisco Juarez destaca que en los ultimos 10 afios habido un
descenso de estudiantes interesados en estudiar la carrera de educacion, destacando que, de
haber sido una de las escuelas mas demandadas para los afios 80, hoy dia es la que menos
alumnos posee, experimentando una caida de 200 cada afio (Pimentel, 2017a).

Cabe acotar también que a pesar de que el gremio universitario es considerado una
puerta para las oportunidades de movilidad de la poblacion, existen diferencias entre el
sector publico y el sector privado, prueba de ello es que las universidades privadas en su
mayoria poseen un sistema de seguridad y vigilancia privada, por lo que cuentan con
mayor seguridad dentro del campus; pocas veces experimentan los paros, no dependen del

gobierno nacional, ni del ministerio, ni de un presupuesto asignado (Martinez, 2017).

Las universidades privadas tienen por lo general un mayor grado de autonomia y
son por naturaleza economicamente eficientes (Iszak, 2007). Sin embargo, el déficit
presupuestario que enfrentan producto de la situacion pais ha generado problemas en su
financiamiento, ademas del balance entre ingresos, costos y gastos ya que principalmente
dependen de la matricula que pagan los estudiantes, siendo esto para el rector de la
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Universidad Metropolitana Benjamin Scharifke, un sistema de financiamiento inaccesible,
por esta razon plantea al mismo tiempo la necesidad de diversificar las fuentes de inversion
de estas casa de estudio a través de la ejecucion de proyectos del sector productor de bienes
y servicios (“UNT: Venezuela cuenta con un sistema educativo obsoleto, de muy baja
calidad”, 2014)

Ademas de las restricciones politicas y economicas, también existen obstaculos a
nivel juridico como la Ley de Costos y Precios Justos que afectan a las universidades
privadas, limitando el monto de las matriculas que éstas deben cobrar a sus estudiantes en
los periodos académicos de los cuales las instituciones se rigen, repercutiendo asi en el
desfase econdmico en comparacion con los niveles inflacionarios de la economia
(Albornoz, 2014).

En este sentido, se puede decir que el problema comin que enfrentan estas
universidades de distinta naturaleza econdmica es el problema financiero producto de la
situacion pais, y aungue su modo de financiamiento es distinto, para el rector de la
UNIMET, ninguno resulta viable ni garantiza su desarrollo (“UNT: Venezuela cuenta con

un sistema educativo obsoleto, de muy baja calidad”, 2014)

La realidad del sector universitario es que mientras las universidades privadas
realizan ajustes constantes y de montos progresivos de matricula y de aranceles sobre todo
en las privadas; las publicas reducen la operatividad en sus areas para garantizar servicios
minimos ante la situacion de déficit presupuestario que las afecta (“Universidades
venezolanas entre déficit y reajustes econdmicos”, 2016) y no ejecutan las funciones
cléasicas de una universidad como lo son la investigacion, la extension, la publicacion y la
docencia. Para dar cuenta de ello, el Vicerrector de la Universidad Central de Venezuela
Nicolas Bianco, establece que solo pueden destinar un 2% del presupuesto para el
equipamiento y actualizacién de los laboratorios de investigacion (Pimentel, 2017a). Esta
situacion genera un declive en la produccion cientifica para Venezuela en comparacion con
los demaés paises Latinoamericanos, pasando Venezuela de estar en el top 50 de los paises
con mayor produccion cientifica en el afio de 1.999, a ocupar la posicidén 84 para el afio
2016, teniendo un retroceso de los indices cientificos venezolanos (numero de
publicaciones citables) entre el 2015-2016 de 27% (Armenise, 2017).
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Para el Rector de la Universidad Catolica Andrés Bello José Virtuoso, a pesar de la
dificil situacion que enfrentan las universidades, estas realizan un esfuerzo investigativo
para observar la realidad, estudiarla y generar propuestas, sin embargo, a pesar de ello no
existe ninguna interaccion por parte del Gobierno con las distintas instituciones
involucradas en el area educativa (“Universidades sufren migracion de profesores y

estudiantes”, 2017).

El Estado Venezolano se ha caracterizado por tener un comportamiento de
paternalismo, donde no se discuten criterios de evaluacion, de calidad, ni eficiencia. El
mayor dafio que le ha hecho a las universidades venezolanas es la reduccion de
presupuesto y el establecimiento de barreras que no permitan el desarrollo de las
instituciones, es por esto que se reclaman incrementos en la partida presupuestaria y la
asignacion de recursos; de otro modo las universidades se siguen desgastando en su lucha

que acorta las oportunidades de éxito (L6pez, 2006).

Ademéas de la situacion actual de las universidades, también se asocian los
acontecimientos causados por la intensa conflictividad politica del pais, cuya realidad ha
sido cada vez mas compleja y ha afectado a todos los ciudadanos, estando Venezuela
azotada por una crisis inflacionaria que para el afio 2015 segun fuentes oficiales del Banco
Central de Venezuela cerro con una tasa de inflacion anual de 180,9 %, aunado a la escasez
de productos basicos la cual es cada vez méas acentuada y los precios para obtenerlos son
cada vez mas costosos. Adicional a estos indicadores, se describen otros que han generado
fuerte tension social en el pais, como la delincuencia (Sanchez, 2016), que segun cifras del
Observatorio Venezolano de Violencia de acuerdo al informe nacional del afio 2016 se
estima una tasa de 91, 8 muertes violentas por cada cien mil habitantes, ubicando a
Venezuela en el segundo lugar entre los paises con mayor violencia en el mundo
(https://observatoriodeviolencia.org.ve/). Estos conflictos sociales, han generado una
sensacion colectiva de inestabilidad e incertidumbre, que va originando otros fenémenos,

como la tendencia a emigrar a distintas partes del mundo (Sanchez, 2016).

Por otro lado el sector universitario no se escapa del fendmeno migratorio, los
profesionales de la investigacion y la ciencia dada las condiciones que presenta Venezuela
en la actualidad corresponden a un grupo altamente sensible a experimentar este fenémeno.
Para el investigador Ivan de la Vega, profesor asociado de la facultad de Ciencias

Econdmicas y Sociales de la Universidad Simon Bolivar, la emigracion de cientificos
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venezolanos hacia otros paises, separa cada vez mas a Venezuela del mundo desarrollado y
la transformacion tecnoldgica (Olivares, 2015), aumentando la cantidad de cientificos que
huyen del pais en busca de mejores oportunidades, dejando a su paso una academia cada
vez menos capacitada para afrontar el desarrollo cientifico y tecnoldgico en Venezuela
(Armenise, 2017).

En el ambito de la docencia, el fendbmeno de la migracion también arrasa con los
profesores universitarios de Venezuela, en los ultimos 4 afios, segun cifras proporcionadas
por las asociaciones de profesores de cada universidad, alrededor de 1.600 docentes de las
principales casas de estudio venezolanas han renunciado a su actividades. La Universidad
Central de Venezuela cuya plantilla era de 4.278 profesores, han renunciado 700 desde
2011 hasta la fecha; en la Universidad de los Andes han recibido renuncias de 100
profesores y aproximadamente 200 permisos no remunerados en los Gltimos 2 afios; en la
Universidad del Zulia, de 4.870 profesores entre activos y jubilados se han ido 200 desde
el afio pasado, y en la Universidad de Carabobo de 5.000 docentes han renunciado 300

(“1.600 profesores han renunciado en los ultimos 4 afnos”, 2016).

Esta situacion ha generado una transformacion en las labores docentes, algunos se
han visto en la necesidad de abandonar su dedicacién a tiempo completo para dedicarse a
otras labores que les permita completar su sueldo; las actividades de investigacion y
extension se han reducido porque los profesores buscan otras opciones de sustento
econémico; Directivos de la Asociacion de Profesores de la Universidad Central de
Venezuela destacan que cada vez son mas los profesores que se dedican a dar clases solo a
medio tiempo o tiempo convencional (“Docentes abandonan universidades por merma
salarial, 2016”).

Para finales del afio 2017 segln el Rector de la Universidad Simoén Bolivar Enrique
Planchart, dicha casa de estudios cuenta con tan solo con 734 docentes, donde solo un 30%
de ellos trabajan a dedicacion exclusiva (Pimentel, 2017b). En relacion a la Universidad
Catolica Andrés Bello, las cifras de profesores y estudiantes que han renunciado por
diversas razones de la universidad segun informacion del Vicerrector Académico Gustavo

Pefia, actualmente oscila entre un 10% y un 15% (Mayora, 2017).

Ademas de ello, existen programas como el “Prometeo Viejos Sabios” el cual es

promovido por el Estado Ecuatoriano; este programa hizo que la tendencia de los
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profesores e investigadores a emigrar de Venezuela fuera més acentuada, ya que su modelo
se basa en fomentar y fortalecer las capacidades de los investigadores y docentes que
posean titulos de doctorado, asi como vincular los aspectos académicos y nutrirse del gran
capital humano venezolano. Ademas de esto, entre las condiciones del programa se
encuentra que los pasajes aéreos, la vivienda y el salario estan incluidos en los costos del
programa, y que principalmente son asumidos por el gobierno ecuatoriano y los entes que
lo promueven. Es por esto que la oferta para este gremio que actualmente se encuentra en

crisis en Venezuela, resulta mucho mas atractivo (Montesinos, 2017).

Al hacer referencia a profesores e investigadores, para efectos de esta investigacion
conviene hacer una reflexion y destacar que las funciones principales de las instituciones
se caracterizan por una triada fundamentada en la docencia, la investigacion y extension
(Rojas, 2012 citado en Sanchez, 2017). Sin embargo, el perfil del profesor universitario
refiere que sus funciones principales son la investigacion y la docencia; otra de las
funciones como miembro mas de la institucion, de acuerdo a los expuesto en la Ley de
Reforma Universitaria de 1.983 y la Ley Organica de Universidades del 2.001 es aquella
que hace referencia a la participacion de la gestion en la organizacion, quedando esta como
el compromiso personal que cada uno adquiera voluntariamente con la institucion donde
labora (Torelld, 2011). En lo que respecta a este estudio, es necesario hacer esta distincion,
y destacar que estas funciones principales no pueden estudiarse en el ambito universitario

por separado.

Lo anteriormente expuesto, da cuenta que el status quo del sistema universitario se
resume en la desatencion de las universidades autonomas, limitaciones para las
experimentales, fuga de cerebros, sueldos y salarios altamente insuficientes; del mismo
modo los adoctrinamientos curriculares en el caso del sector publico, y la pérdida de la

moral institucional (Albornoz, 2013a).

Evidentemente, este fendmeno no ha trastocado solamente al sector universitario,
las organizaciones en general son también vulnerables a esta situacion. Segun Culshaw
(2014), el reto que enfrentan las empresas es retener a su personal valioso, implementando
politicas salariales e incentivos paralelos a una economia inflacionaria, donde el desafio
consiste en alinear sus estrategias a la realidad, disefiando politicas de compensacion
atractivas en un entorno inflacionario para retener a un personal que tiende a rotar o0 a

emigrar, tratando de que no se desvanezca la motivacion y el poder adquisitivo del

28



empleado, destacando que la fuga de talento se ha convertido en una de las mayores

preocupaciones de las empresas.

Los cambios que ha sufrido la actualidad venezolana acogen a todos los gremios
productivos del pais, bien sea industrial, comercial o educativo como es el presente caso.
Sin embargo, un factor que suele ser el efecto de una gran crisis socioecondmica es la
rotacion del personal. Y esto se evidencia en un discurso ofrecido por Juan Pablo
Olalquiaga Presidente de CONINDUSTRIA en el afio 2015, donde de acuerdo a lo
expuesto por el diario El Impulso (“Juan Pablo Olalquiaga: la alta rotacién del personal

afecta a la industria”, 2015) afirmé que:

La rotacion de personal se ha convertido en un problema terrible, porque
en la medida en que esto ocurre, no permite que los trabajadores puedan
adquirir la capacitacion necesaria, como para darle eficiencia a las plantas
de produccion.... Con este nivel de rotacion, los trabajadores que se van,
no son repuestos y esto incide en la baja de la produccion de las empresas,
obligandolas a disminuir la gama de variedades, racionalizan sus
portafolios de productos para poder extender la produccion y poder

mantener sus plantillas (parr.3).

Los datos de rotacion de personal que se pueden evidenciar, se obtienen de una
encuesta realizada por Datanalisis en el afio 2015, donde se evidencia que se ha
incrementado en mas de la mitad de las organizaciones venezolanas, tomando como base
los Gltimos 12 meses para dicho afio, arrojando asi que el 51,9% de las empresas sufren la
alta rotacion de su personal (“En el I Congreso Bumeran destacan situacion laboral en

Venezuela”, 2015).

Para una idea mas reciente al respecto, la firma Consultores 21 en una encuesta
nacional con una poblacién n=2000 sujetos realizada entre el 17 de noviembre y el 4 de
diciembre del afio 2017, revelaron que cuatro (4) de cada diez (10) venezolanos tuvo la
aspiracion de emigrar del pais, como solucion a la situacién econémica por la que pasa el
pais. Estas cifras se han duplicado en relacion al afio 2015, cuando la intencion de migrar
estaba determinada por factores economicos con un 63% de escogencia siendo esta la
principal razén. Del mismo modo esta constante se mantuvo en todos los grupos de edades
consultados. Cabe destacar también que dicha encuesta destacé que las personas que
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escogieron como principal razén para emigrar a la situacion politica se encontraron dentro
de un 29% de la poblacion siendo el 35% de éstos, el grupo de los adultos comprendidos
entre los 45 afios 0 més. El estudio realizado también arrojo que las personas con mayores
deseos de salir de Venezuela representando un 50% fueron el grupo comprendido entre 25
y 44 afios, de los cuales 55% de ellos forman parte de las clases media y alta del pais. Otro
dato a saber de dicha encuesta, revela que 44% de los Venezolanos que mantienen la
postura migratoria se han sentido molestos con la gestién del gobierno en dltimos tres
meses del afio 2017; del mismo modo 74% de la poblacion aspirante a migrar no poseen
ningun tipo de ayuda por parte del gobierno de Nicolas Maduro. Es de gran relevancia
mencionar que entre los paises con preferencia a emigrar se encuentran Colombia con un
17%, Chile 17%, Per0 10% y Estados Unidos con un  10%.
(https://concienciaesnoticias.com/2018/01/13/consultores-21-cuatro-de-cada-10-

venezolanos-prefieren-emigrar-que-seguir-en-el-pais/).

Si bien la carencia de mecanismos econdémicos para retener se presenta a todo
nivel, las universidades se ven afectadas de igual manera, y es que la universidad es una
empresa del conocimiento, y asi como cualquier organizacion ésta debe gestionarse de
acuerdo a criterios de eficiencia, efectividad y eficacia, sin desmejorar la naturaleza
institucional y sin poner en tela de juicio la calidad de la formacion que en ella se imparte
(Sierra, Ortiz, Rangel & Alvarado, 2010).

Del mismo modo, otros autores aseguran que pensar en la universidad como una
empresa es introducirla en el mercado de la educacion superior, y como consecuencia de
ello, esto proporciona incentivos para asi mejorar la calidad de la ensefianza, la
investigacion y la productividad académica, estimulando asi la innovacion de los planes y
programas académicos, ofreciendo una optimizacion en el servicio que ésta proporciona a
la sociedad en general (Dill, 19972 citado en Mora, 1998). Asimismo, esa insercion en el
mercado es mencionada por expertos y organismos internacionales como la manera mas
eficaz de asignar los recursos pertinentes a las universidades, basandose en la prestacion de
servicios y de educacion para la poblacion adulta durante toda la vida (UNESCO, 1995;
World Bank, 1994; OCDE, 1990 citado en Mora, 1998).

Tomando en cuenta el impacto y el caracter complejo que tiene la rotacion de
personal en las empresas de cualquier gremio o naturaleza de trabajo, conviene mencionar

que las estrategias de retencion son importantes para mantener al personal idéneo dentro de
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la organizacion, garantizando principalmente la satisfaccion de sus necesidades. El
planteamiento de dichas estrategias estd Unicamente fundamentado en suplir las
necesidades bésicas de los trabajadores, adecuandose solo a su formacion y experiencia;
estas, aunque son necesarias no son suficientes para retener el talento, es necesario
aumentar su motivacion y expectativas de crecimiento permitiendo que hagan carrera
dentro de la organizacion, con el fin de potenciar sus capacidades, beneficiandose de esta
manera tanto el personal como la institucién u empresa (Munch, 2005 citado en Figueroa,
2014).

Las organizaciones en general, en aras de obtener buenos resultados que le
proporcionen valor a su organizacién, consideran el recurso humano un talento importante
que hay que buscar, captar y retener, todo esto para mantener a sus activos mas valiosos,
ya que la huida de ciertos empleados claves y criticos puede representar costos
significativos y una disminucién de potencialidad operativa para la organizacion
(Martinez, Pifia, Ramirez, Rodriguez & Villalta, 2009 citado en Prieto, 2013). La retencién
del personal clave es uno de los indicadores méas importantes en la gestion del talento
humano; en la medida que las empresas tengan la capacidad de cuidar y potencializar su
capital intelectual, podran garantizar la sostenibilidad de los mismos en el largo plazo
(Gomez, De Nubbila, Quintana, & Santofimio, 2012).

Las empresas consideran que el talento humano es el activo mas dificil de gestionar
y retener, por esta razon emplean estrategias para garantizar su permanencia, elaborando
planes de inversion que incluyan beneficios sociales, revisiones salariales, jornadas justas,
planes de carrera, entre otras acciones de retencion. Esta es la accion primordial de la
gestion, cuya finalidad consiste en asegurar la permanencia en el mediano y largo plazo
(Prieto, 2013).

Es importante destacar que aunque se evidencie que las remuneraciones monetarias
y no monetarias se complementan entre si, la opinion del empleado cuenta, asi lo explica
Abad (2011) cuando establece que los empleados le dan valor a los beneficios no
monetarios, debido a que estos hacen la vida del empleado relativamente mas placentera,
por lo que la empresa debe tener creatividad al momento establecer sus estrategias para

poder retener a sus empleados.
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Del mismo modo y en base a la opinion importante del empleado (Vergara Pinto,
2007 citado en Salazar, Cordon & de la Torre, 2015) afirma que desde el punto de vista de
la empresa, el profesional puede ser coparticipe del paquete salarial retributivo que percibe,
esto para lograr que el empleado valore mucho mas lo que la empresa hace por él al
tomarlo en cuenta como persona y sus necesidades, para asi aumentar la percepcion

personal de la compensacion total recibida.

Por consiguiente uno de los modelos de compensacion total que es considerado mas
completo y que contiene mejores practicas de compensacion es el que presenta la
organizacion World at Work, la cual es sin fines de lucro proporcionando educacion,
conferencias e investigaciones de recursos humanos, en toda el area de compensacién, con
el objetivo de brindarle a las empresas, una gama de herramientas para atraer, motivar y

retener a un personal altamente talentoso (Florencia & Sardi, 2013).

Existe literatura para que los empleadores analicen la retencion desde la perspectiva
de los empleados. Uno de los aspectos que aqui destacan, es que se debe considerar aquel
empleado que conoce y sabe acerca de la organizacién, ya que este hecho, define el
compromiso que tiene el individuo con la empresa. Del mismo modo, el empleador debe
comprender las necesidades de su empleado, asi como sus aspiraciones, lo que los impulsa

y los motiva a permanecer en la organizacion (Manpowergroup Solutions, 2015).

Las empresas que dan prioridad a la retencion, en las medidas de sus posibilidades
manifiestan su compromiso por medio de acciones informativas; hay organizaciones que
cuentan con planes de desarrollo y crecimiento en sus empresas, y aunque la mayoria de
los gerentes de recursos humanos creen que estos programas son conocidos, muchas veces
son pocas las personas que conocen de su movilidad interna (Manpowergroup Solutions,
2015).

Si bien el dinero puede considerarse un factor motivador, existen otros factores que
aunque son dificiles de evaluar pueden contribuir a la retencion de personal (Dess &
Lumpkin, 2003 citado en Gonzéles, 2009). Los estudios demuestran que el dinero no es la

razon principal para que las personas tomen o dejen un trabajo (Gonzéles, 2009).

En virtud de ello, las acciones que se pueden ejercer para retener a los empleados

radican en las necesidades que hayan sido detectadas dentro de la organizacién, asi como
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la frecuencia e intensidad en las que necesiten ser aplicadas. Independientemente de la
naturaleza de la organizacion, su tamafio y gremio, el tema de la retencion de personal se

convierte en un mecanismo eficaz para conservar el talento humano (Maldonado, 2011).

De acuerdo a este respecto, un estudio realizado en la Universidad Catdlica de
Colombia en el afio 2014, se evidenci6é que no siempre es el salario econémico el factor
mas importante para tener a un colaborador contento dentro de una organizacion, sin duda
alguna aspectos como el horario flexible, clima laboral y las oportunidades de formacion
son fundamentales en la organizacion, evidenciandose que las personas valoran més su
trabajo, al desempefiarse en un ambiente cuyas condiciones de trabajo sean favorables, con
cierto grado de autonomia y con oportunidades de desarrollo dentro de la empresa (Garzon,
Romero, & Torres, 2012).

Entre las estrategias para retener se encuentra la compensacién no salarial como
parte de la gestion de talento humano, y es por esto que es pertinente mencionar algunas
lineas que describen este fendbmeno. En una investigacion de tipo descriptiva del Colegio
de Estudios Superiores de Administracién en Colombia, tomo el salario emocional como
factor importante en la retencién del personal, describiéndolo como una herramienta para
fidelizar y retener al personal mediante la remuneracién no monetaria, la cual incide en la
familia, el desarrollo personal y profesional, asi como la incidencia en el reconocimiento
dentro del equipo de trabajo. El objetivo general de ese estudio se basé en la evaluacién del
concepto del salario emocional y su impacto en la retencion y atraccion de talento y la
futura implementacion en la empresa estudiada de consumo especializado. Se hallé que el
personal que se encuentre insatisfecho y desmotivado es aquel que tiene las probabilidades
mas altas de aceptar ofertas de empleos de otras empresas, éstos representan en su mayoria
a la poblacion con estudios superiores encontrandose que un 33% poseen estudios de
pregrado y un 4% estudios de postgrado. Es por esto que se recomendd la alineacién de las
estrategias y la planificacion de la gerencia de talento humano, con el conocimiento y
comprension de las necesidades asi como los niveles de participacion del personal de la
empresa, donde se disefien herramientas de motivacion y compensacion en cada una de las

areas y de los niveles de la estructura organizacional (Amador & Gémez, 2011).

A proposito de lo expuesto, Maldonado (2011) asegura que:
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Existen un sinnimero de estrategias y politicas de retencion a las que se
pueden recurrir, todo dependeré de a quiénes se desee retener: a todos los
trabajadores, a algunos trabajadores o a algunos que ocupan cargos de vital
importancia en el giro del negocio de la compafia. No olvidemos que el
éxito organizacional depende del talento humano que la conforma y que en
la medida del valor agregado que brinde el personal clave, se fomentara una
imagen corporativa que sirva como sefiuelo para atraer a los mejores

candidatos en cada busqueda que se efectue (p.33).

Una investigacion realizada en el afio 2017 por Vallejo y Portalanza en la
Universidad de Especialidades de Espiritu Santo en Ecuador, tuvo como
propdsito describir las estrategias de gestion de talento humano en el sector educativo
general béasico promovidas por el Ministerio de Educacion del Ecuador, destacando la
Importancia de la Gestién del Talento Humano como Estrategia para la Atraccion y
Retencion de Docentes. En dicho estudio, se describe como es el proceso de atraccion,
seleccién, capacitacion, remuneraciones, compensaciones y beneficios promovidos, las
cuales han permitido la existencia de un incremento del 6.3% en el promedio de las
remuneraciones de los docentes en el 2016 en comparacion con el afio 2013. De esta
manera concluyen que los cambios y estrategias planteadas en cada sub-sistema de gestion,
ponen de manifiesto la importancia de establecer politicas de gestion de talento humano
adecuadas que favorezcan un desarrollo profesional docente incentivado, reconocido y
progresivo (Vallejo & Portalanza, 2017).

Otro antecedente relevante para la investigacion, es un estudio realizado en el afio
2013 en la Universidad de Agricultura y Tecnologia de Jomo Kenyatta en Juja Kenya, por
Jame Mucheke Ng’ethe; cuyo proposito consistio en establecer los determinantes de
retencion del personal de las universidades publicas kenyanas. El objetivo de la
investigacion fue determinar si los factores extrinsecos (estilo de liderazgo, remuneracién)
e intrinsecos (formacion, promocién) influyen en la retencion del personal académico vy si
el efecto moderador de las caracteristicas personales (edad y nivel educativo) influye en la
retencion de los mismos. El estudio se realizo utilizando el disefio de la encuesta en 7
universidades publicas, cuya poblacion fue de 4.967 profesores que se encuentran
distribuidos dentro de las 7 universidades. El tipo de muestreo empleado fue el

estratificado, posteriormente aplicaron un muestreo aleatorio simple con un total de 496
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encuestados. Los resultados obtenidos, demuestran que el estilo de liderazgo no influye en
la retencion del personal académico; los ascensos y las promociones, si resultaron ser
técnicas adecuadas para retener profesores; contrariamente, el factor remuneracion resultd

ser un elemento poco predominante en la retencion de los mismos (Ng’ethe, 2014).

Entendiendo la importancia de las estrategias de retencién y que estas deben estar
presentes en las organizaciones independientemente de su tamafio y gremio, analizando
también el contexto venezolano y las imposiciones presupuestarias establecidas por parte
del Estado venezolano hacia las universidades publicas, las cuales limitan la capacidad de
inversion, a nivel académico y de conocimiento, ya que se enfrentan a necesidades que no
pueden ser cubiertas (Direccién de Informacion y Comunicaciones UCV, 2017); se rescata
que las universidades privadas aunque también se ven afectadas por la crisis actual, éstas
mantienen su figura de autonomia y segun, Lopez (2006) pueden adaptarse mas rapido a la
realidad social que las universidades publicas.

Del mismo modo la intencidn de rescatar la situacion de las universidades privadas,
recae en que los docentes universitarios de acuerdo al escalafén de profesores y a su
categoria como instructor, asistente, agregado, asociado y/o titular (Ley de Universidades,
1970. Art. 87) ademas de su tiempo de dedicacion segun la Ley de Universidades en su
articulo 104, donde se expone que estos pueden tener actividades docentes o de
investigacion clasificado como: a) Profesores de dedicacion exclusiva; b) Profesores a
tiempo completo; c) Profesores a medio tiempo; y d) Profesores a tiempo convencional, los
cuales segun la misma ley en el articulo 100, estos pueden ser contratados por las
universidades para desempefiar catedras o trabajos de acuerdo a las condiciones de cada
institucion encontrandose vinculados a varias universidades, sin distingo de separacién
sectorial

(http://www.ucv.ve/fileadmin/user_upload/documentos/ley de universidades.pdf)

En virtud de ello, conociendo que el Ministerio del Poder Popular para la
Educacion Universitaria, Ciencia y Tecnologia y la Oficina de Planificacion del Sector
Universitario (OPSU) a través del Libro de oportunidades de Estudio Universitarios
(LOEU) proporciona un espacio digital que ademas de brindar informacion acerca de las
ofertas académicas a nivel nacional, clasifica a las universidades dependiendo de su
gestion y ubicacion (http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/index.php#5), se manifiesta la siguiente

interrogante:
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¢ Cudl es la eficacia de las estrategias y practicas de retencion aplicadas por las
Universidades de gestion publica autbnomas y de gestion privada, de la Region
Metropolitana de Caracas, que mantengan a los profesores de tiempo completo en las

instituciones?

Este estudio permite ofrecer una vision innovadora acerca de las practicas y
estrategias de retencion del profesorado universitario, el cual no es un tema tratado
extensamente en la literatura, por lo que ésta carencia de investigaciones sobre dicho
topico, proporciona el interés de ser indagado; méas aun en el &mbito de la educacién
universitaria, ya que los roles que desempefian profesores e investigadores son importantes
para mejorar la calidad de los estudiantes, y por esto resulta indispensable la retencion de
los mismos, debido a que son necesarios para el funcionamiento de las instituciones
educativas, las cuales preparan profesionales para potenciar el recurso humano necesario
para trabajar en el desarrollo del pais. Esta premisa puede sustentarse de acuerdo a lo
expuesto por Balakrishnan y Vijayalakshmi (2014), quienes consideran que "sélo a través
de la educacion, un pais puede lograr un desarrollo econémico, con una inversion

sustancial en el capital humano" (p.70).

Es evidente que la formacién académica es parte fundamental del desarrollo
integral de la sociedad, por lo que en el ambito econdémico y politico, ésta debe contar con
un gran apoyo por parte de los gobiernos nacionales, asi lo expone Clark (1991), cuando
comenta que en América Latina se debe exigir una estructura social de apoyo para el
conocimiento avanzado, considerando a todos los sectores institucionales, otorgando la
responsabilidad no solo a la educacion basica y media, sino también a la educacién
superior que, entonces, esta destinada a la produccién de un nimero casi ilimitado de

especialidades.

Es por ello, que se considera que el tema de la retencion de profesores e
investigadores en las universidades cobra relevancia, porque la educacion de un pais es
fundamental para su desarrollo, y la didspora que se vive Venezuela estd emprendida por
un perfil calificado, que sera necesario después de superar la situacion coyuntural que

atraviesa el pais para construir una nueva sociedad.

Ademaés de ello, esta investigacion pretende ser util como antecedente para aquellos

que deseen realizar estudios posteriores y pretendan crear vinculos con los sistemas
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estratégicos de retencién, asi como también para quienes deseen adentrarse o profundizar
acerca de la gestion o administracion de los departamentos de recursos humanos,

especificamente en el area de la educacion superior.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
OBJETIVO GENERAL

° Identificar la eficacia de las estrategias y practicas de retencion aplicadas
por las Universidades de gestion publica autonomas y de gestion privada de la Regién
Metropolitana de Caracas, que mantengan a los profesores de tiempo completo en las

instituciones.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

° Describir las practicas y estrategias de retencion que aplican las
universidades seleccionadas, para mantener a los profesores de tiempo completo en las
instituciones.

° Identificar como los profesores de tiempo completo perciben las practicas y
estrategias de retencion de las universidades ubicadas en la Region Metropolitana de
Caracas.

° Comparar la informacion de las practicas y estrategias de retencidén que
otorgan las universidades, con las perspectivas que tienen sus profesores para cada una de
ellas.

° Comparar la experiencia que tienen los profesores de tiempo completo que
trabajan en las universidades publicas con respecto a los que trabajan en las universidades

privadas.
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CAPITULO ILI.
MARCO TEORICO

Estrategias de retencion: Aspectos que deben considerarse para preservar al

capital humano en la organizacion.

Implementar précticas y estrategias de retencion en las empresas es necesario para
preservar el talento humano en la organizacion. En las universidades, tanto profesores
como investigadores merecen ser compensados por su labor, es por ello que atraer y
retener a los empleados valiosos forma parte de una estrategia necesaria en términos de
competitividad con respecto a otras empresas (Bohlander & Snell, 2008). La retencion del
talento humano hoy en dia no se centra Unicamente en remuneracion y beneficios, los
profesionales actualmente le dan importancia a elementos intangibles como la marca y la
reputacion de la organizacion y las empresas capaces de gestionarlo sabran como retener a
su talento interno (Torres, 2016). En este sentido, la atraccion y retencién de los buenos
empleados es un aspecto prioritario en todos los sectores y con mayor importancia en el
ambito educativo, ya que los profesores universitarios como promotores del conocimiento
desempefian un papel importante en las sociedades para el desarrollo productivo del pais
(Vallejo & Portalanza, 2017).

Para Valcarcel cp. (Madrid, 2004), indica que es importante centrar la atencién en
el profesorado, conocer cuales son las condiciones y situaciones en las que éste se
encuentra, destacando que ante cualquier accion o reforma que el sistema de educacion
superior desee implementar, es necesario reconocer el apoyo y el papel relevante que

desemperian tanto el docente como los investigadores en las universidades.

Los profesores universitarios para alcanzar la excelencia, ademéas de proporcionar
sus conocimientos en universidades competitivas, deben desarrollarse en un entorno
profesional que sea beneficioso y adecuado para ellos. En este sentido, que las
universidades inviertan en atractivos e incentivos para los profesores e investigadores, son

elementos claves para retenerlos y hacerlos parte de sus programas (Comision de las
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Comunidades Europeas, 2005 citado en Michavila 2005).

1. Retencion de personal

Resulta oportuno visualizar la concepcion de retencion de personal tomada por
autores con trayectoria académica; Chiavenato (2008) establece que en las organizaciones,
no solamente es viable captar el recurso humano, sino que también para ser factible, se
debe mantener al personal satisfecho, es por ello que la retencién de personal abarca un
conjunto de elementos que estan imbricados al individuo cuando éste forma parte de una
organizacion, algunos de estos elementos estan referidos a los estilos administrativos, las
relaciones con los empleados y los programas de higiene y seguridad en el trabajo, que

garantizan el bienestar dentro de la organizacion.

Para Chiavenato, los pasos que se ejecutan para retener personal, tienen como
finalidad mantener a los colaboradores satisfechos y motivados, del mismo modo se busca
garantizarles las condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales que sean agradables y
adecuadas para ellos, asi como también asegurar las buenas relaciones sindicales, ya que
las relaciones son aspectos que definen la permanencia de las personas en una organizacion

y las motivan a trabajar en pro de los objetivos de la empresa.

1.1. Estrategias de retencion

Las estrategias de retencion son aquellas que establecen las practicas salariales que
se van a desarrollar, los planes de beneficios sociales a utilizar y los programas de
preparacion e incentivos; estas pueden poseer distintas modalidades en funcién de los
métodos que aplica, para cumplir los objetivos dentro de la organizacion (Chiavenato,
2007 citado en Sanchez, 2011)

Las retribuciones permiten atraer, retener y motivar a las personas, sin embargo,
esto es algo que va vinculado con la importancia que la gente le otorgue al dinero; ya que
la retribucidn tanto directa como indirecta, tienen la capacidad de satisfacer las diferentes
necesidades de las personas. Sin embargo, hay empleados que desean entrar en una
organizacion y rendir 6ptimamente por motivos diferentes a los monetarios, puede que las
personas estén motivadas por las recompensas que no implican un caracter monetario
como por ejemplo el prestigio de la organizacion, la posicion social por el puesto ocupado,
garantias de empleo, seguridad, responsabilidad en el puesto de trabajo, entre otras (Dolan,
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Valle, Jackson, & Schuler, 2007).

Las organizaciones deben tener en cuenta al momento de disefiar sus estrategias
buscar aumentar la moral de los empleados, su satisfaccion en el trabajo, motivarlos,
tomando en cuenta que el funcionamiento de dichas estrategias deben corresponder con las
necesidades del empleado (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007).

A continuacion, se podran apreciar una serie estrategias de caracter no salarial que

reflejan la importancia sobre la retencién de personal:

Torres (2016), destaca un listado elaborado por Robert Walters Espafia que indica

los factores necesarios para crear un vinculo prolongado entre el empleado y la empresa:

- Un gran jefe: varios estudios realizados, entre ellos la Encuesta sobre el Mercado
Laboral 2015 de Robert Walter, destacan que la incompatibilidad que tenga el empleado
con su superior es uno de los elementos principales para cambiar de trabajo. Cuando la
relacion del jefe es conflictiva es dificil que los empleados mantengan su compromiso. Un
jefe valorado por sus empleados mantiene la lealtad de los trabajadores, incluso cuando el

resto de los factores organizacionales no cumplan con las expectativas de los mismos.

- Confianza y respeto: las relaciones de trabajo fundamentadas en el respeto y en
la confianza crean un alto compromiso en el equipo de trabajo. Para lograr esto se requiere
que los empleados perciban un sistema de evaluacion objetivo en el que se la meritocracia

sea tomado en cuenta como un elemento principal.

- Reconocimiento al trabajo bien hecho: Los empleados necesitan sentirse
compensados por sus logros y preciados por sus esfuerzos; este reconocimiento profesional
origina un equipo comprometido con su puesto de trabajo y con sus objetivos de
desempefio. Cabe destacar que este tipo de reconocimientos no van referidos a una accion
costosa; detalles como el agradecimiento, halago ante una mencion especial ante los

compafieros son positivos en el empleado hasta conseguir su fidelizacion.

- Oportunidades de promocion: Cuando un empleado siente que ya no aporta
valor a la organizacion o que ya no puede desarrollarse profesionalmente, es dificil
mantenerlo motivado. Los planes de desarrollo de carrera son importantes para los

empleados; ya que los profesionales necesitan afrontar nuevos desafios y actualizarse, ya
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sea por medio de formaciones, o adquisicion de nuevas responsabilidades.

- Cultura corporativa: Los trabajadores permanecen gran parte de su tiempo
dentro de la organizacion, por lo que conocer y adaptarse a la cultura de la empresa es
importante a la hora de permanecer en ella; por esta razéon las actitudes y los
comportamientos del lugar de trabajo son un factor fundamental para los profesionales.
Los directivos son los responsables de construir la cultura y los valores de la organizacion,
al igual que su mision y vision. De este modo, para mantener el talento, se debe crear una

cultura compartida que fomente el permanecer y crecer dentro de la organizacion.

- Comunicacion: La comunicacion es un elemento muy influyente en las
organizaciones y que actia de forma determinante en la retencion de los empleados. La
falta de comunicacion es una de las principales razones por la que los profesionales
deciden renunciar a su puesto de trabajo. Por esta razon es necesario implicar la
comunicacion en la vision, los objetivos, los planes y las estrategias de la compaiiia

reiteradamente mediante politicas de informacion fluidas.

- Responsabilidad Social Corporativa: Existen estudios que confirman que el
compromiso de la empresa con la responsabilidad social corporativa es crucial para retener
al talento, una compafiia con una politica de RSC arraigada, no solo se beneficiard de una

buena reputacion, sino también de un equipo comprometido.

Como se puede observar, la manera de gestionar la recompensa ha evolucionado a
lo largo del tiempo segln se vayan modificando las caracteristicas y aspiraciones de las
empresas asi como la de los trabajadores, por esta razon ha pasado a considerarse
estratégica, no solamente por su importancia econémica, sino por su incidencia en los
demas aspectos de la organizacion (Valdebenito, 2016). El pagquete de remuneraciones en
las empresas, hoy dia no se reduce unicamente al cash y a los beneficios; crecientemente el
énfasis en las organizaciones lideres es la recompensa total que incluyen a las recompensas
financieras, las recompensas intangibles como el ambiente de trabajo, la calidad de vida, la
oportunidad de avance y reconocimiento, flexibilidad de trabajo, teletrabajo y horario
flexible (Leon, 2013 citado en Valdebenito, 2016).

La Recompensa Total, contiene todos aquellos elementos que compensan a un

individuo (Valdebenito, 2016), por esta razon, se podran apreciar una serie de modelos de
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varios autores, que reflejan las estrategias de retencion consideradas para retener al

personal en las organizaciones:

1.2. Practicas y Estrategias de retencion

Para Dolan, Valle, Jackson, & Schuler (2007), los sistemas de compensacion total
de las organizaciones son preponderantes tanto desde el punto de vista de la organizacion,
como individual; estos pueden ser muy variados y se pueden implementar tomando en
cuenta las diferencias de los sujetos, sin olvidar los objetivos principales de la organizacion

que son: atraer, retener y motivar a los buenos empleados.

La compensacion total de un empleado, se refiere al conjunto de percepciones
financieras, servicios o beneficios de carécter tangible que reciben los trabajadores por la
prestacion de sus servicios en la empresa (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler 2007); y esta

constituida por dos partes:

Compensacién directa: es de cardcter monetario, incluye el salario base que es la
cantidad recibida de forma regular ya sea retribuida mensual, semanal o por horas, que el
trabajador recibe como consecuencia de su trabajo. Esta retribucion, constituye la parte
mas importante del total recibido. Otro componente de la retribucion directa es el incentivo

0 partes variable, que esta relacionado normalmente a medidas de rendimiento.

Compensacién indirecta: son gratificaciones que conceden las empresas a Sus

empleados por forma parte de ella; estdn vinculada a servicios o beneficios (publicos o
privados) que recibe el empleado, que van referidas a seguros médicos, planes de
jubilacion, vacaciones, vivienda, coche. Esta forma de retribucidon, adquiere un peso
importante en la retribucion total de la persona. Algunas de estas son de obligatorio
cumplimiento, otras, las ofrecen voluntariamente las empresas en distintos grados. Se
dividen en tres categorias: programas de proteccion publicos o privados (seguridad social,
desempleo, seguros, pensiones), sueldo correspondiente a tiempo no trabajado (formacion,
vacaciones, asuntos personales), servicio para empleados y retribuciones en especie

(quarderia, vivienda, préstamos) (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007).

Las retribuciones permiten atraer, retener y motivar a las personas, esto es algo que
va vinculado con la importancia que la gente le otorgue al dinero; ya que la retribucion

tanto directa como indirecta, tienen la capacidad de satisfacer las diferentes necesidades de
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las personas. A pesar de ello, hay empleados que desean entrar en una organizacion y
rendir 6ptimamente por motivos diferentes a los monetarios; puede que las personas estén
motivadas por las recompensas no monetarias, como el prestigio de la organizacion, la
posicién social por el puesto ocupado, garantias de empleo, seguridad, responsabilidad en
el puesto de trabajo, entre otras. Estas, pueden también denominarse recompensas casi
intangibles, que aunque son esenciales, las recompensas monetarias, suelen considerarse la
parte principal de las retribuciones en la mayoria de las organizaciones (Dolan, Valle,
Jackson, & Schuler, 2007).

Ademaés de los objetivos que persigue la organizacion, estas deben tener en cuenta
buscar aumentar la moral de los empleados, aumentar su satisfaccion en el trabajo,
motivarlos, mejorar la imagen de la organizacion entre los empleados y reducir la rotacion
del personal. A pesar de que las empresas son conscientes de ello, las retribuciones como
elemento motivador para que funcionen, deben corresponder a las necesidades del
empleado (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007).

Urquijo & Bonilla (2010), describen otra forma de visualizar los elementos que
integran la compensacion, de acuerdo al manual de ACA (American Compensation

Association) hoy en dia conocida como la World at Work:

Compensacién Intrinseca: es aquella en la que el trabajador se siente compensado

solo por ejercer algln trabajo que le resulta interesante y que favorece su crecimiento y
desarrollo personal. Este no depende de los planes o programas de compensacién formales,

sino de las necesidades de los propios empleados y el trabajo que estos realizan.

Compensacién Extrinseca: Posee una relacion directa con lo que es el trabajo en si

y con el ambiente donde es realizado; estas recompensas pueden ser:

Extrinsecas no financieras: incluyen aspectos que parecieran no ser trascendentes,

como las felicitaciones a un trabajador por el buen desarrollo de una tarea, un agradable
ambiente en el trabajo, buenas relaciones con los comparieros, el prestigio que tiene la
organizacion, o el hecho de contar con una buena oficina. Las organizaciones hoy en dia,

se han esmerado por desarrollar un ambiente o clima de trabajo atractivo.

Extrinsecas financieras: estas implican un costo para los empleadores, se centran en

atraer, retener y motivar al personal. De acuerdo a su naturaleza, pueden dividirse en:
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Directas: Son todos aquellos costos financieros que permiten el pago a los
empleados por el tiempo trabajado o por los resultados generados en su trabajo. Dentro de
esta categoria, se pueden mencionar los siguientes pagos: Sueldo o salario basico, primas o
bonos de varios tipos (bono vacacional, horas extras, prima por hijos, prima de antigliedad,
etc.), comisiones por rendimiento (bonos a ejecutivos, pagos por rendimiento, pago por
piezas, bonos por contratacion, comisiones por venta), asignaciones en incentivo, incentivo

por inventario.

Indirectas: tienen también costos financieros, pero derivados del otorgar beneficios
(publicos y privados) para los empleados. Estos pueden clasificarse en:

Programas de proteccidn: estos pueden ser publicos o privados, los de caracter

publico son requisito de obligatorio cumplimiento para las empresas (Seguro Social, Paro
Forzoso, Politica Habitacional). Los de caracter privado, parten de la iniciativa y acuerdo

entre empleadores y trabajadores (Caja de Ahorro, HCM, entre otros).

Pago por tiempo no trabajado: esta puede generarse en dos momentos, cuando los

empleados estan en sus sitios de trabajo o cuando no lo estan. Esto hace referencia a que
trabajador sigue siendo remunerado durante sus periodos de descanso durante el trabajo o

durante sus vacaciones, dias feriados.

Servicios y donaciones a los empleados: se refiere a los servicios otorgados por los

empleadores. Segun su esquema, pueden estar dirigido a todos los trabajadores o solo a un
grupo de ellos; entre los mas comunes destacan (comedores, pagos de matricula escolar,
acciones de club, asignacion de teléfono celular, servicios de asesoria legal).

La World at Work, a través del tiempo, ha evolucionado en sus elementos
estratégicos para atraer, motivar, retener e involucrar a los empleados dentro de una
empresa, incorporando una serie de elementos de recompensas totales que se ilustran en el

siguiente gréfico:
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Figura N° 1: Modelo World at Work de Recompensa Total.
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Modelo de World at Work. Adaptado por Cafiizales y Pérez (2018).

La explicacion del modelo, en lo que se refiere a recompensas totales, tienen los
seis elementos que definen colectivamente la estrategia de una organizacion para atraer,

comprometer, motivar, retener e involucrar a los empleados:

a. Compensacion: Pago proporcionado por un empleador o sus representantes o
Gestor a sus empleados por servicios prestados, es decir, el tiempo, el esfuerzo y la
habilidad. Esto incluye el pago fijo y la porcion variable que puede estar vinculado a los

niveles de rendimiento determinado por el desempefio alcanzado.

b. Beneficios: Programas que disefia y utiliza un empleador para complementar la
compensacion en efectivo que reciben los empleados. Que incluye los mandatorios por
razones legales de carécter obligatorio, contractuales o convenidas entre las partes. Estos
pueden ser: los programas de salud y bienestar, los de proteccion del ingreso, los de ahorro
y jubilacion de ser el caso a manera de seguros privados, todos los cuales proveen
seguridad para los empleados y sus familias directas nucleadas o ascendientes (limitado a
padres). Soporte con motivo del retiro del trabajo o luego de ello, ajustado a esquemas
convenidos entre las partes. También incluye pagos por tiempo no trabajado o sea el uso de
tiempo mediante permisos y ausencias, permitidas o permisivas diferentes a las legales

admitidas y mandatarias.

c. Efectividad en Vida — Trabajo: un conjunto especifico de politicas, programas y

practicas organizacionales, ademas de una filosofia que apoya activamente los esfuerzos
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para ayudar a los empleados a lograr el éxito tanto en el trabajo como en el hogar, en
decisiones compartidas para balance vida - trabajo - familia. Actividades abiertas como
Teletrabajo, horario flexible, cambios acordados de flexibilidad, horarios parciales ajustado

a ambas partes.

d. Reconocimiento: programas formales y sistematicos o informales que no son

sistematicos o intermitentes que reconocen o prestan atencion especial a las acciones,
esfuerzos, conductas o desempefio de los empleados y apoyan la estrategia del negocio y
actuan reforzando comportamiento; por ejemplo, logros extraordinarios los cuales
contribuyen al éxito de la organizacion bien sea por su adaptacion a circunstancias o

iniciativas importantes para mejores resultados.

e. Desarrollo de Carrera: Proporciona la oportunidad y las herramientas para que

los empleados avancen en sus habilidades y competencias en sus carreras tanto de corto

como de mediano y largo plazo. Centrado en el Talento es determinante.

Hay otros elementos reforzantes tales como Atraer, Comprometer, Motivar,
Retener, son elementos bidireccionales en sus efectos, en sus condiciones moderadoras y

resultados.

Atraer es una funcion simbolica de la organizacion, que transmitida se convierte o
la posiciona en un objetivo para su publico target o a otros que la convierte en centro de
atencion y posicion deseada de trabajo. Ser consistente con la cultura, su misién, vision y

mision es una tarea discriminante para los acertados a entrar o para los inconvenientes.

Comprometer para entablar unas relaciones laborales dentro de un clima de deberes
y derechos, de disposicion de actitudes correctas y oportunas, en acompafiamiento a la
exigencia ante el entorno, y al ambiente interno, en medio de las dificultades que son

oportunidades.

Motivar La motivacién se refiere al impulso y esfuerzo por satisfacer un deseo o
meta. Son reflejos de deseos, se esperan que sean las recompensas o incentivos ya
identificados o por determinar, los cuales intensifican el impulso a satisfacer esos deseos.
Son también los medios (tangibles e intangibles) por los cuales es posible articular

necesidades o destacar alguna necesidad o sentimiento para darle prioridad sobre otra(s).
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Retener va a significar un distingo que la preservacion del capital humano debe
constituir un objetivo estratégico de la organizacién laboral, al permitir aprovechar las
capacidades, destrezas y experiencias de los trabajadores en su propio desarrollo y
fomentar al sentimiento de pertenencia a esta. Evitar rotacion no planificada, los
empleados conforman un recurso diferenciador que genera ventaja competitiva, y es por
esto que saber como retener a los trabajadores claves y criticos implica un trabajo
constante, desde el desarrollo del talento hasta conseguir motivacion y satisfaccion por
parte del empleado que se contrata. De modo que las empresas deben satisfacer las
necesidades del talento si quieren un buen desempefio de los mismos

(https://www.worldatwork.org/home/html/home.jspw).

En este sentido y tomando en cuenta el desglose de todas las dimensiones asi
cémo se cada sub dimension e indicador se presenta a continuacion los conceptos
tomados para la investigacion ya que forman parte del inventario de las recompensas

totales del modelo de World at Work para el afio 2007.

Asimismo, se realiza el contraste de lo que esta contenido conceptualmente dentro
del modelo tedrico asi como de los mismos conceptos pero vistos desde la legalidad
venezolana (LOTTT).

- Compensacion: Pago recibido en efectivo por el trabajador, producto de los servicios
prestados a un empleados (por su tiempo, esfuerzo y habilidades) (Camifia y
Goncalves, 2009 citado en World at Work, 2006).

- Pago Fijo: Se conoce como salario basico. Es aquel que no varia por los resultados
obtenidos y estd determinado por la organizacion, ya que se deriva de un analisis
previo del trabajo (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

e Salario: pago fijo en efectivo recibido por el trabajador (World at Work, 2006
citado en Camifia y Goncalves, 2009)

- Pago Variable: Es aquel que estd directamente relacionado con el rendimiento o
resultados obtenidos por la persona, es un pago Unico qué se debe establecer de
acuerdo a los resultados obtenidos de cada periodo (World at Work, 2006 citado en
Camifia y Goncalves, 2009).

- Incentivos a Corto y Largo Plazo: Es aquel tipo de compensacion variable que trata de

recompensar el rendimiento obtenido, en relacion al rendimiento esperado durante un
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periodo de tiempo, es decir, se trata de una planificacion previa del comportamiento

futuro que se espera del empleado. El incentivo a corto plazo estd disefiado para

estimular el desempefio en un periodo de tiempo de un afio 0 menos mientras que el
incentivo a largo plazo para estimular el desempefio en un periodo de tiempo de mas de

un afio (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

e Incentivos individuales: Compensacion otorgada de forma individual que trata de
compensar el rendimiento esperado y obtenido (World at Work, 2006 citado en
Camifia y Goncalves, 2009).

e Incentivos de rendimiento compartido: compensacion otorgada de formal grupal
que trata de compensar el rendimiento; se otorga al grupo que haya logrado el
rendimiento esperado la cual termina siendo repartida entre sus miembros (World
at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

e Acciones: compra de acciones: derecho a comprar acciones de la compafiia a un
precio determinado y periodo establecido. Acciones de resultados: acciones de
existencia real adjudicadas a una persona, las cuales se encuentran condicionadas a
la consecucion de objetivos de desempefio durante un periodo determinado (World
at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Beneficios: conjunto de retribuciones no monetarias utilizadas por la empresa para
complementar la remuneracion monetaria (compensacién) recibida por los empleados.
Estan disefiados para proteger al trabajador y a su familia de riesgos financieros (World

at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009). Esta conformado por:

Pagos por tiempo no trabajado en el lugar de trabajo y fuera de este: Programas
disefiados para proteger al ingreso del empleado cuando no participa activamente en el
trabajo (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

En este respecto se hace necesario realizar el contraste de los beneficios de pago por

tiempo no trabajado, que, contemplados en el Modelo de la World at Work, también se

encuentran expuestos como un derecho obligatorio en la Ley Organica del Trabajo las

Trabajadores y Los Trabajadores Venezuela:
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Tabla N° 1 Comparacion de términos contemplados en la LOTTT, Ley del estatuto

sobre el régimen de jubilaciones y pensiones de los funcionarios o empleados de la

administracion publica nacional y el Modelo de World at Work.

Modelo World at Work

Marco legal venezolano

Beneficios — Pagos por tiempo no trabajados

Utilidades

Por parte de lo establecido en la World at
Work, en lo que respecta a las utilidades,
estd la define como “participacion en las
ganancias” la cual explica que es
mantenido por un empleador para prever la
participacion en sus ganancias. El plan
debe asignar los aportes realizados entre los
participantes para distribuir los fondos
acumulados después de un namero fijo de
afios, o ante la ocurrencia previa de
despido, enfermedad,
jubilacién o muerte (World at Work, 2007,

p. 445),

discapacidad,

Las Utilidades segln lo que describe la Ley
Organica del Trabajo, las trabajadoras y los
trabajadores, explica que es la distribucion
de los beneficios liquidos que obtuvo la
empresa al final de su ejercicio anual. Esta
obligacion tendra respecto de cada trabajador
como limite minimo, el equivalente al salario
de treinta dias y como limite méximo el
equivalente al salario de cuatro meses (Art.

131, LOTTT).

Planes de Jubilacion

Los Planes de jubilacién, son aquellos
planes que prevén los ingresos de un
empleado a la terminacion de su empleo
por jubilacion (World at Work, 2006 citado

en Camifia y Goncalves, 2009).

Segun el articulo 1 de la Ley del Estatuto
sobre el régimen de jubilaciones y pensiones
de los funcionarios o empleados de Ila
de

estados y de los municipios, la jubilacion es

administracion publica nacional, los

un derecho para aquellos funcionarios de la
administracion publica nacional que trabajan
en Ministerios. Tomando en cuenta la
naturaleza de la investigacion su muestra y
las leyes vinculadas a este, se determinan los
planes de jubilaciobn como un derecho para
los profesores universitarios, adicional a los
planes de ofrecen las

jubilacion  que
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universidades de manera esponténea.

Dias Festivos

Este indicador esta referido a los dias
feriados que la World at Work lo refiere
como “Fiestas” y la resefian como “un
tiempo en que... las compafiias les dan a los
empleados el pago por no trabajar en sus
dias de diversion legales. Las empresas a
menudo pagan a los empleados... si
trabajan en dias festivos legales y conceden
otro dia libre con pago como dias feriados

legales” (World at Work, 2007, p.423).

En la legislacion venezolana se contempla
que el trabajador o trabajadora tiene derecho
a que se le Pague el salario correspondiente a
los dias feriados o de descanso cuando haya
prestado servicios durante los dias habiles de
la jornada semanal de trabajo. Cuando se
haya convenido un salario mensual el pago
de los dias feriados y de descanso obligatorio
estardn comprendidos en la remuneracion
(Art. 119, LOTTT).

Ausencias por enfermedad

Llamada por la World at Work como “Baja

por enfermedad”, este indicador esta

descrito de la siguiente manera, “las

compafiias  proporcionan un  ndmero
determinado de dias por afio para la
continuacion del salario en caso de que un
empleado no pueda trabajar debido a una
enfermedad personal” (World at Work,

2007, p.422).

La LOTTT, hace referencia a los conceptos
de ausencias en los siguientes aspectos: a) La
enfermedad ocupacional o accidente de

trabajo que incapacite al trabajador o
trabajadora para la prestacion del servicio
durante un periodo que no exceda de doce
meses. b) La enfermedad o accidente comdn
no ocupacional que incapacite al trabajador o
trabajadora para la prestacion del servicio
durante un periodo que no exceda los doce
meses (Art. 72 LOTTT). Durante el tiempo
que dure la suspensién, el trabajador o
trabajadora no estara obligado u obligada a
prestar el servicio ni el patrono o la patrona a
pagar el salario. En los casos de los literales
a) y b) del articulo anterior, el patrono o la
patrona pagara al trabajador o trabajadora la
diferencia entre su salario y lo que pague el
ente con materia de

seguridad social (Art. 73 LOTTT).

competencia en
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Ausencias por duelo

Por parte de la World at Work, este tipo de
ausencia es llamado “Licencia por duelo”
en las que las empresas a menudo conceden
tiempo libre para asistir al funeral de un
familiar inmediato. EI nimero tipico de
dias libres con paga es de tres” (World at
Work, 2007, p.422).

Por parte del contexto venezolano estas
ausencias tienen caracter legal y se basa en
que los trabajadores tienen derecho a la
suspension de la relacion de trabajo en los
literales establecidos en el articulo 72 de la
LOTTT. Los cuales solo serdn remunerados
de carécter obligatorio aquellas faltas por
enfermedad accidente  comun

0 y/o

enfermedad ocupacional o accidente de

trabajo.

Licencia por maternidad y paternidad

En el modelo World at Work del afio 2007,
este tipo de ausencia estad contemplado para
los “casos de adopcion en donde las

compafiias decidieron que debido a que los

planes médicos brindan cobertura de
maternidad, es  apropiado  también
proporcionar algin reembolso a los

empleados que opten por adoptar un nifio”

(World at Work, 2007. p.424).

Es de caracter legal en Venezuela tomar las
ausencias por maternidad y paternidad al
igual que la adopcién. En este sentido el -
Articulo 336. Explica que, la trabajadora en
estado de gravidez tendra derecho a un
descanso durante seis semanas antes del parto
y veinte semanas después, 0 por un tiempo
mayor a causa de una enfermedad, que segln
dictamen médico le impida trabajar. En estos
casos, conservara su derecho al trabajo y al
pago de su salario, de acuerdo con lo
establecido en la normativa que rige la
Seguridad Social. - Licencia por
339. Todos

trabajadores tendran derecho a un permiso o

paternidad  Articulo los

licencia remunerada por paternidad, de
catorce dias continuos contados a partir del
nacimiento de su hijo o hija o a partir de la
fecha en que le sea dado o dada en colocacion
familiar por parte de la autoridad con

competencia en materia de nifios, nifias y
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adolescentes. Adicionalmente, gozara de
proteccion especial de inamovilidad laboral
durante el embarazo de su pareja hasta dos
afios después del parto. También gozara de
esta proteccion el padre durante los dos afios
siguientes a la colocacién familiar de nifios o
-Articulo 340.

La trabajadora a quien se le conceda la

niflas menores de tres afos.

adopcion de un nifio o nifia menor de tres
afios, tendra derecho a un descanso de
maternidad remunerado, durante un periodo
de veintiséis semanas contadas a partir de la
fecha en que le sea dado o dada en colocacion
420 3. Los

trabajadores y trabajadoras que adopten nifios

familiar. -Articulo. literal
0 nifias menores de tres afios, gozaran de
inamovilidad por el lapso de dos afios desde
la fecha en que el nifio o la nifia sea dado o

dada en adopcion.

Permisos Personales

En cuanto a los permisos personales para la
World at Work, estos se contemplan como
parte de beneficios, y en particular ésta
describe los permisos por licencia militar.
Que “segun los servicios uniformados, los
empleados que sirven en los grupos
armados tienen derecho a la continuacion
de su posicion, antigiiedad, estado y tasa de
pago como si no hubiera habido una

interrupcion en el empleo” (World at Work,

2007. p.423).

Los permisos personales descritos por la ley
venezolana se basan en que, los trabajadores
tienen derecho a la suspension de la relacion
de trabajo en los literales establecidos en el
articulo 72 de la LOTTT. Los cuales sélo
seran remunerados de caracter obligatorio
aquellas faltas por enfermedad o accidente
comun 0

y/o enfermedad ocupacional

accidente de trabajo.

Vacaciones
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El beneficio de vacaciones esta referido
como los “subsidios que a menudo se basan
en el servicio y la posicion. El personal
exento generalmente recibe un tiempo de
vacaciones mas generoso que él no exento,
especialmente durante los primeros afos de
empleo” (World at Work, 2007. p.422).

En la Ley Organica del Trabajo, las
trabajadoras y los trabajadores, en el Articulo
190, explican qué las vacaciones se dan
cuando el trabajador o la trabajadora cumpla
un afo de trabajo ininterrumpido para un
patrono 0 una patrona, disfrutara de un

periodo de vacaciones remuneradas de quince

Los afos sucesivos tendra
dia

remunerado por cada afio de servicio, hasta

dias habiles.

derecho ademds a un adicional

un maximo de quince dias habiles.

Bono Vacacional: los patronos y las patronas pagaran al trabajador o a la
del

correspondiente, una bonificacion especial para su disfrute equivalente a un

trabajadora en la oportunidad de sus vacaciones, ademas salario

minimo de quince dias de salario normal més un dia por cada afio de servicios hasta
un total de treinta dias de salario normal (Art 192 LOTTT).

- Salud y Bienestar: Programas disefiados para garantizar una buena salud y bienestar de

los empleados, en el lugar de trabajo y fuera del mismo (World at Work, 2006 citado

en Camifia y Goncalves, 2009)

Planes médicos: paquetes de beneficios brindados por la empresa a fin de cubrir los
gastos médicos del trabajador (World at Work, 2006 citado en Camifia y
Goncalves, 2009).

Planes odontoldgicos: paquete de beneficio brindado por la empresa a fin de cubrir
los gastos odontoldgicos del trabajador (World at Work, 2006 citado en Camifia y
Goncalves, 2009).

Planes de salud mental: paquete de beneficios brindados por la empresa a fin de
cubrir los gastos referidos a la salud mental (psicologicos) (World at Work, 2006
citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Cuenta de ahorros médicos: cuenta creada para el beneficio del empleado. Tanto el
empleado como el empleador pueden hacer contribuciones (World at Work, 2006
citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Seguro de vida: contrato que establece el pago de un beneficio en caso de muerte
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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Seguro de invalidez: contrato que establece el pago de un beneficio en caso de que
el individuo contraiga una invalidez durante la relacién laboral (World at Work,
2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Seguro de accidentes: contrato que establece el pago de un beneficio en caso de
que el individuo sufra un accidente profesional (World at Work, 2006 citado en
Camifia y Goncalves, 2009).

Seguro de automovil: contrato que establece el pago de un beneficio en caso de que
el automovil del individuo sufra algun siniestro (World at Work, 2006 citado en
Camifia y Goncalves, 2009).

Seguro de hogar: contrato que establece el pago de un beneficio en caso de que el

hogar del individuo sufra algun siniestro (World at Work, 2006 citado en Camifia y

Goncalves, 2009).

El siguiente indicador también mantiene una connotacion legal contemplada dentro del

contexto de Venezuela:

Tabla N° 2 Comparacion de términos contemplados en la LOPCYMAT vy el
Modelo de World at Work.

Modelo World at Work

Marco legal Venezolano

e Provision de enfermeria en la organizacion

Lugar fisico destinado a proporcionar
ayuda o asesoramiento médico en caso de
que algin empleado presente alguna
complicacion de salud (World at Work,
2006 citado en Camifia y Goncalves,
2009).

De acuerdo a lo establecido en el articulo 39
de la LOPCYMAT los empleadores deben
organizar un servicio propio de Seguridad y
Salud en el trabajo, de carécter esencialmente
preventivo, tomando en cuenta que unas de sus
funciones de acuerdo a los establecido en el
articulo 40, es organizar sistemas de atencién
de primeros auxilios, transporte de lesionados,
atencion médica de emergencia y respuestas y

planes de contingencia.

- Otros: que no estan contemplados en las sub-dimensiones anteriores y que en muchos

casos se establece un minimo por ley, el cual puede superarse por la empresa y

otorgarse en condiciones méas favorables para los empleados (World at Work, 2006

citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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Los siguientes apartados estan considerados como beneficios legales en el contexto

venezolano y ademas forman parte de los paquetes compensatorios, por este sentido se han

definido dentro de la ultima categoria “Otros”.

Tabla N° 3 Comparacion de términos contemplados en la ley del seguro social,

la ley de alimentacion y el

Modelo de World at Work.

Modelo World at Work

Marco Legal Venezolano

Seguro social

World at Work la contempla como los

“beneficios que se reducen como resultado de la
flexibilizacion de las reducciones salariales,
generalmente de 1 0 5 por ciento” (p.516). “las

contribuciones al seguro federal son los

impuestos a la seguridad social; los

empleadores y los empleados comparten por
igual este impuesto” (World at Work, 2007 p,
410).

Definido por la Ley del Seguro Social en
Venezuela como un derecho que posee
de forma obligatoria todo trabajador que
se encuentre bajo la dependencia de un
empleador, de acceder a un campo de

bienestar social en los casos de
maternidad, vejez, sobrevivencia,
enfermedad, accidentes, invalidez,

muerte, retiro y cesantia o paro forzoso.
La seguridad social también abarca para
los trabajadores a domicilio, domésticos,
temporeros y ocasionales; y aquellos
trabajadores no dependientes, asi como
para las mujeres no trabajadoras con
ocasion de
Seguro Social, 2008).

la maternidad (Ley del

e Leydealim

entacion:

Este beneficio se puede comparar con el
servicio de comida subsidiada por la World at
Work que “no es de caracter obligatorio en
donde los empleadores subsidian el costo de los
los

alimentos servidos en las cafeterias de

empleados” (World at Work, 2007, p, 424).

Establecido como un derecho en

Venezuela, definido para proteger la
alimentacion del trabajador, ya que es de
caracter obligatorio otorgarle a los
trabajadores como beneficio de una
comida balanceada durante la jornada de
trabajo el beneficio de alimentacidn

denominado “ Cesta Ticket Socialista”
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(Art. 2 Ley del Cesta Ticket Socialista
para  los  Trabajadores 'y las

Trabajadoras).

Régimen prestacional de vivienda y habitat: Toda persona tiene derecho a acceder
a una vivienda y habitat digno, mediante el cumplimiento de las condiciones
minimas necesarias para garantizar la satisfaccion de sus necesidades y cumpliendo
requisitos minimos de habitabilidad (Art 2, Ley del régimen prestacional de
vivienda y hébitat).

Anticipo: Es un pago por adelantado donde el trabajador o trabajadora tendra
derecho al anticipo de hasta de un setenta y cinco por ciento de lo depositado como
garantia de sus prestaciones sociales, para satisfacer obligaciones derivadas de: a)
La construccidn, adquisicion, mejora o reparacion de vivienda para él y su familia;
b) La liberacion de hipoteca o cualquier otro gravamen sobre vivienda de su
propiedad; c) La inversién en educacion para él, ella o su familia; y d) Los gastos
por atencion médica y hospitalaria para él, ella y su familia (Art. 144, LOTTT).
Transporte: facilidades que otorga la organizacién para la movilizacion hacia y
desde el lugar de trabajo (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves,
2009).

Estacionamiento: facilidades que otorga la empresa para el resguardo de vehiculos
de los empleados (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
Celular provisto por la empresa: beneficio otorgado por el empleador para facilitar
la comunicacion de sus empleados (World at Work, 2006 citado en Camifia y
Goncalves, 2009).

Descuento en la compra de productos: beneficio otorgado por la organizacién en
donde se le ofrecen a los empleados un descuento en los productos y/o servicios de
dicha empresa (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
Cafeteria, areas comunes y espacio para el esparcimiento: espacios fisicos
ubicados dentro de la organizacion para el esparcimiento de los empleados (World
at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Acciones en clubes: beneficio que otorga la organizacion, la cual facilita al
empleado la adquisicion de (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves,
2009).
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Balance Vida-Trabajo: Serie de précticas y programas que poseen las organizaciones,

los cuales apoyan los esfuerzos y ayudan a que los empleados logren el éxito tanto en

el ambito laboral como en el hogar (World at Work, 2006 citado en Camifia y
Goncalves, 2009).

Flexibilidad en el puesto de trabajo: Variedad de opciones de flexibilidad asociadas a

la naturaleza del trabajo que permiten personalizar el como, dénde y cuando hacer el
trabajo World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Flexibilidad de horario: variabilidad del horario laboral de acuerdo al contexto en
el cual se encuentra la empresa y las necesidades de los trabajadores (World at
Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Semanas laborales comprimidas: variacion del nimero de dias a la semana y horas
laborales (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Facilidades comunicacionales: existencia de medios canales que permitan y
faciliten la comunicacion en la organizacion (World at Work, 2006 citado en

Camifa y Goncalves, 2009).

Tiempo libre remunerado y no remunerado: Proporcionado al trabajador para atender

asuntos que puedan estar relacionados o no, con el ambito laboral y personal (World at
Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Tiempo libre: periodo en el que una persona deja de trabajar en la organizacién
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Ejercicio actividad gremial sindical: contemplado en la legislacion laboral
venezolana como un derecho individual de la libertad sindical, que en su articulo
355 comprende el derecho a: 1.0rganizarse para la defensa de sus derechos en el
proceso social de Trabajo; 2.Afiliarse libremente a la organizacién sindical que
decida. No ser obligado u obligada, ni constrefiido o constrefiida directa o
indirectamente a formar parte o no de un sindicato; 3.No afiliarse, o separarse de
una organizacion sindical a libre voluntad, sin que ello comporte lesiones o
perjuicios de cualquier naturaleza; 4.Elegir y ser electo o electa como representante
sindical; 5. Intervenir activamente en el proceso de formacion de un sindicato para
la defensa de sus derechos e intereses en el proceso social de trabajo; 6.Participar
democraticamente en la toma de decisiones de la organizacion sindical a que esté
afiliado o afiliada; 7.Ejercer libremente la actividad sindical (Art 355, LOTTT).
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Vinculacion de la vida laboral y personal: programa que facilitan la eleccion entre
la vida personal y profesional de los empleados en el lugar de trabajo (World at
Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Facilidades para el cuidado personal en el lugar de trabajo: espacio fisico o
asesoramiento dirigido ayudar a los empleados en su cuidado personal, como por
ejemplo: salon de belleza, gimnasio, asesoramiento para el cuidado de peso, para el
cese del habito de fumar manejo del estrés y salud reproductiva y embarazo (World
at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

- Cuidado a dependientes: Programas que facilitan el cuidado de personas que estan bajo

la dependencia de los trabajadores de la organizacion (World at Work, 2006 citado en

Camifa y Goncalves, 2009).

Facilidades para el cuidado de los hijos: conjunto de actividades y programas que
lleva a cabo la empresa a fin de facilitarle a los empleados el cuidado de los hijos
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Ayuda para el pago de actividades educativas: programas econdémicos que son
otorgado a los empleados con el propdsito de ayudarle en el pago de las actividades
educativas de sus hijos (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves,
2009).

Ayuda para el pago de la asistencia geriatrica a dependientes: programas
econdmicos que son otorgados a los empleados con el proposito de ayudarles en el
pago de la asistencia geriatrica de sus familiares dependientes (World at Work,
2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

- Apoyo Financiero: Programas que aseguran el bienestar financiero de los empleados
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Préstamos para la adquisicion de vivienda y remodelaciones del hogar: programa
de tipo econdmico cuyo fin es ayudar a los empleados en la adquisicion de una
vivienda o para la realizacion de remodelaciones en el hogar (World at Work, 2006
citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Préstamos para la adquisicion de vehiculos: programa de tipo econémico cuyo fin
es ayudar a los empleados en la adquisicion de un vehiculo (World at Work, 2006
citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Préstamos personales: programa de tipo econémico cuyo fin es ayudar a los
empleados en cualquier asunto que consideren de importancia (World at Work,

2006 citado en Camifa y Goncalves, 2009).
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Caja de ahorro: sistema de ahorro voluntario constituido por el aporte de los

trabajadores de la empresa y de los empleadores (World at Work, 2006 citado en

Camifa y Goncalves, 2009).

Participacion en la comunidad: Ciudadania corporativa. Alcance y responsabilidad con

la comunidad externa (responsabilidad social), y un renovado interés en la construccion

de un fuerte vinculo y compromiso de los miembros de la organizacion con la
comunidad (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Programa de ayuda a la comunidad: programas dirigidos a brindar apoyo y ayudas
a las comunidades inmediatas (World at Work, 2006 citado en Camifia y
Goncalves, 2009).

Elaboracion de planes de ayuda en caso de desastres, donaciones a la comunidad y
patrocinio: conjunto de programas y actividades dirigidas a proporcionar apoyo y
ayuda en caso de desastre, donaciones a las comunidades que lo ameriten y
patrocinio aquellas organizaciones o instituciones que requieran de dicho apoyo
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Participacion e intervenciones que involucren cambio de cultura organizacional:

Programas que permiten gestionar la participacion en la empresa e intervenciones en el

cambio de cultura existente (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves,
2009).

Iniciativas de inclusién y diversidad: programas y actividades que incentivan la
inclusion de todo el personal de la organizacion, ademas de promover la aceptacion
de la diversidad de los miembros que conforman la misma (World at Work, 2006
citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Iniciativas de desarrollo de la mujer: programas y actividades dirigidas al
desarrollo, crecimiento y mayor participacion de la mujer en el ambito laboral
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Iniciativas de ayuda y cuidado ambiental: programas y actividades elaboradas con
el propoésito de promover y ayudar al cuidado del medio ambiente (World at Work,

2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Desempefio y Reconocimiento: Se trata de dos componentes fundamentales para toda

organizacion, los cuales determinan el éxito de las mismas (World at Work, 2006

citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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Desempefio: Permite conocer asi los empleados de la organizacion logran alcanzar los
objetivos determinados por la misma. El desempefio tanto individual, como grupal y
organizacional son evaluados para poder comprender cuales fueron los logros
obtenidos y como de obtuvieron. Es el medio o via que le permite a los trabajadores
demostrar sus habilidades, capacidades y destrezas (World at Work, 2006 citado en
Camifia y Goncalves, 2009).

e Reuniones para la fijacion de metas

e Seguimiento del cumplimiento de las metas

e Reuniones de discusion de resultados

Reconocimiento (en efectivo y no en efectivo): Consiste en reconocer de manera

individual y grupal a los trabajadores cuyas acciones, esfuerzos y conocimientos

apoyan a la estrategia del negocio lo cual contribuye al éxito de la organizacion. Este
reconocimiento puede ser formal o informal, en efectivo y no en efectivo (World at

Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

e Aumentos salariales: incremento del sueldo o salario de los miembros de la
organizacion por su gestion, esfuerzo demostrado, conocimientos, etc. (World at
Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

e Bonificaciones: pago adicional al sueldo o salario de los trabajadores por su gestion
y desempefio en el lugar de trabajo (World at Work, 2006 citado en Camifia y
Goncalves, 2009).

e Ascensos: promociéon o mejora del puesto de trabajo de los miembros de la
organizacion (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

e Placas: forma de reconocimiento formal otorgada a los empleados con el fin de
reconocer el ejercicio efectivo de su trabajo (World at Work, 2006 citado en
Camiia y Goncalves, 2009).

e Certificados: documento que certifica y reconoce la gestion y el desempefio de los
miembros de la organizacion (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves,
2009).

e Reconocimiento verbal: tipo de reconocimiento explicito, cuyo fin es reconocer de
manera publica la gestion y el esfuerzo realizado por aquellos trabajadores que se
han destacado sobre los demas (World at Work, 2006 citado en Camifia y
Goncalves, 2009).
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Premio a la excelencia: reconocimiento aquellos empleados que se han destacado
por su excelente y sobresaliente gestion durante un periodo determinado (World at
Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009)

Empleado del mes/ afio: reconocimiento aquel empleado que se ha destacado por su
gestion durante un periodo determinado (World at Work, 2006 citado en Camifia y
Goncalves, 2009).

Otros: otros tipos de reconocimiento en efectivo y no en efectivo, formales o no
formales, no contemplado en los aspectos mencionados anteriormente (World at
Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Desarrollo y oportunidades de carrera: Se basa en experiencias de aprendizaje qué

aumentan las capacidades y competencias de los empleados. Las oportunidades de

carrera son planes disefiados para que los empleados puedan avanzar en Sus propios

objetivos de carrera y puedan ser promovidos a una posicion de mayor responsabilidad

dentro de la organizacion. La organizacion apoya las oportunidades de carrera de los

trabajadores internos con el talento para que, de esta manera, se desplieguen en las

posiciones que les permitan aportar el mayor valor agregado a la organizacion (World
at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Oportunidades de aprendizaje: Son aquellos programas que le permite a los

trabajadores tener un mejor desempefio y colaborar con el crecimiento de las

organizaciones (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Universidades corporativas: programas de educacion no formal brindados por la
organizacion, las cuales utilizan las tecnologias de la de la informacién como una
herramienta para transferir conocimientos y elaborar planes de formacién integral
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Formacion en nuevas tecnologias: programas que le brindan conocimientos a los
empleados acerca de las nuevas tecnologias utilizadas en el mercado laboral (World
at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Asistencia a seminarios, conferencias, educacion virtual, entre otros: posibilidad
que otorga la organizacion a que los empleados asistan a diferentes seminarios y
conferencias, con el fin de obtener algin conocimiento util para desempefar su
labor (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Herramientas y técnicas de autodesarrollo: posibilidad que se le otorga a los

empleados de obtener herramientas que le ayuden a desarrollarse tanto personal
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como profesionalmente (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves,
2009).

Ayuda de matricula: ayuda proporcionada por la organizacion en donde se le otorga
a modo de préstamo o no, una cantidad referida a la matricula para la realizacion de
un estudio (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Oportunidades de desarrollo: Programas que le permiten a las personas ampliar sus

conocimientos y capacidades, asi como también avanzar en sus propios objetivos

profesionales (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Anuncio de trabajos internos: publicaciones dentro de la organizacion sobre
vacantes (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
Promociones: posibilidad que ofrece la organizacion de ascender a un nuevo puesto
de trabajo (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Pasantias: posibilidad de rotar en diferentes cargos dentro de la organizacion y
ejercer las respectivas funciones (World at Work, 2006 citado en Camifia y
Goncalves, 2009).

Desarrollo de carrera: plan definido para un empleado, que ofrece la oportunidad
de desarrollar una carrera interna (World at Work, 2006 citado en Camifia y
Goncalves, 2009).

Planes de sucesion: proceso que implica la identificacion de los posibles
reemplazos para los cargos claves, previniendo que este se encuentre vacante
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Trabajos o asignaciones en el extranjero: posibilidad que ofrece la empresa de
realizar trabajos temporales en el exterior (World at Work, 2006 citado en Camifia
y Goncalves, 2009).

Aprendizaje con expertos: posibilidad que brinda la organizacion de tener proceso
de instruccion con expertos de algun area (World at Work, 2006 citado en Camifia
y Goncalves, 2009).

Coaching y Mentoring: Proceso mediante el cual un “Coach” ayuda a otra persona

“Cohache”, a producir resultados esperados tanto personales como profesionales,

profundizando en el aprendizaje, mejorando el rendimiento y facilitando el éxito del
mismo (World at Work,2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

Acceso a expertos: posibilidad que brinda la organizacion de tener un contacto
directo con personas especializadas en un area especifica, asi como también a sus

redes de informacion (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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e Formacion de dirigentes: programas destinados a la formacion de personas con
una vision hacia la direccion y la gerencia (World at Work, 2006 citado en Camifia
y Goncalves, 2009).

2. CoOmo retener en tiempos de crisis

Tomando como contexto la situacion venezolana que se suscita actualmente y de
cara a la crisis que se vive en el pais, la empresa consultora HU Consulting, realizé una
encuesta en relacion a la “Fuga y Retencion de Talentos” donde arrojan resultados de las
medidas que se han tomado en las empresas venezolanas para la retencion de su personal,
una de las medidas mas comunes con 72% de representacion es el aumento de salarios
como modo de retencion y para contrarrestar la crisis, estrategia que suele ser un poco méas
de corte tradicional. Otra de las medidas utilizadas, es la incorporacion del tickets de
alimentacion a todo nivel jerarquico y de base, lo cual se considera una estrategia general.
En cuanto a los bonos especiales, esta suele ser una medida mas flexible, versatil y
controlable por parte de la planificacion estratégica asi como desde el punto de vista de los
costos; esta medida suele ser tomada en un 35% en las empresas. Otro de los métodos
implementados para la retencion, han sido los pagos en moneda extranjera, sin embargo
solo un 13% de las empresas aplican este beneficio, acotando que es una consideracion
aplicable a cierto tipo de cargos y grupos pequefios de empleados, que no forman parte de
la poblacion mas vulnerable a la situacion econémica del pais (HUrdaneta, s.f.).

Para retener a personal en tiempos de crisis Vergara (2017) asegura que es
necesario, garantizar que se cubran las necesidades diarias de los colaboradores, de manera
que puedan obtener mayor flujo de caja en corto plazo. Del mismo modo se considera que
otra de las practicas para retener se basa en el desarrollo y crecimiento del personal dentro
de la organizacion, por lo que es necesario invertir en su formacion y a su vez el

otorgamiento de beneficios que impulsen el balance vida-trabajo.

Es también de caracter importante, la implantacion de gestion de competencias para
promover ese desarrollo individual, asi como planes de carrera y sucesion, que mantengan

al personal comprometido (Vergara, 2017).
Otras consideraciones para la retencion se encuentran segin Vergara (2017):

e Impulsar actividades de esparcimiento y recreacion durante el horario de
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oficina.
e Acompafiar a los equipos en su conformacion y crecimiento.
e Velar por la construccion y mantenimiento de un buen clima laboral.
e Abrir espacios para que la gente comparta ideas y soluciones ante
situaciones.
e Reconocer el aporte de los colaboradores, y promover su préctica en el resto
de la organizacion
En el afio 2016 se desarrollé un trabajo de grado acerca de las practicas sobre Fuga
de Talentos implementadas por el area de Recursos Humanos en empresas del sector de
Telecomunicaciones y Financiero, ubicadas en el area metropolitana de Caracas, este fue
desarrollado por Pereira & Rodriguez en la Universidad Catdlica Andrés Bello, Venezuela.
El estudio se compuso por caracterizar cuatro diferentes grupos representados por: 1. el
personal adscrito a Recursos Humanos responsables en la toma de decisiones, disefio,
aplicacion e implementacion de las précticas de retencion de talentos. 2. el personal
responsable de realizar la entrevista de salida. 3. Supervisores inmediatos de los
colaboradores, en las areas que presentan mayor rotacion en la organizacion, y 4.
Consultores dedicados a la gestion del Talento Humano expertos en compensacion. La
técnica implementada fue la entrevista y posterior analisis de contenido. Los resultados que
se obtuvieron de este estudio fue que las organizaciones estudiadas efectivamente se
encuentran implementando précticas de retencion dirigidas hacia la fuga de talento al
extranjero, utilizando estrategias monetarias y no monetarias, destacando con mayor
eficacia e impacto en la retencién del personal las practicas monetarias, beneficios
econdémicos, bonificaciones-incentivos, politica salarial y compensacion variable. No
obstante, los resultados demuestran gue no existen practicas efectivas o poco efectivas, ya
que las mismas son ambientadas a necesidades particulares para asegurar y mantener la

productividad de la empresa (Pereira & Rodriguez, 2016).

En este sentido es necesario rescatar la concepcion de la llamada “Fuga de
Cerebros” la cual estd definida por la Biblioteca del Congreso Nacional de Chile,
Departamento de Estudios, Extension y Publicaciones (2015) como:

La emigracion de personas con altas calificaciones educacionales
y/o con talentos especiales, los cuales abandonan sus paises de

origen para dirigirse a una region o pais desarrollado, impulsados
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por mejores perspectivas econdmicas y laborales, los cuales se
trasladan, generalmente, sin la intencidn de retornar a sus paises

de origen (p.4).

De este modo, la Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, Departamento de
Estudios, Extension y Publicaciones (2015), asegura que la pérdida de capital humano, es
sin duda una pérdida de la inversion que ha hecho el pais para educar a esas personas, la
cual es directamente proporcional al quebranto de capital social que esto representa de

acuerdo a las redes en las que las personas estaban insertas.

En lo que respecta a esta tematica, América Latina y el Caribe es conocida como
region de emigracion, y aunque estos fendmenos se presentan no solo en el siglo actual,
hoy por hoy es éste territorio el que exporta mayor capital humano en comparacién al

capital que importa (Aupetit, Gérard & eds. 2009).

Del mismo modo, estudios del Banco Mundial, revelan que la fuga de cerebros se
presenta con mayor abundancia en paises pequefios y pobres, donde las cifras que muestra
el estudio es de 30% y mas, de migrantes profesionales universitarios en naciones
centroamericanas, y el 80% en paises caribefios (como por ejemplo Jamaica y Haiti), lo
que esto ocasiona una pérdida y costo considerados irremplazables, trascendiendo en la
pérdida de competitividad y dejando vacias las posibilidades de contar con profesionales
de primera linea (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, Departamento de Estudios,

Extension y Publicaciones, 2015).

Asimismo, Aupetit, Gérard & eds. (2009), explican que el movimiento migratorio
basado en las oportunidades en los paises exteriores se presentan por las posibilidades de
formacion, ejercicio profesional, de investigacion o bien de docencia, ya que estas segun la
percepcion de los migrantes no pueden ser cubiertas en el pais de origen. Es importante
destacar que las expectativas pueden también transformarse en el llamado “migration
hump” por (Dayton Jonson, 2008 citado en Aupetit, Gerard & eds, 2009), el cual se basa
en las brechas existentes entre la prosperidad y seguridad de los paises receptores, y en la
reducida amplitud interna de incorporacion de mano de obra altamente calificada, esto se
debe a la especializacion productiva de las economias nacionales (Aupetit, Gérard & eds.
2009).
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Toda esta dindmica social, econémica, politica y evidenciada en una estampida de
venezolanos de diferentes clases sociales, oficios, ocupaciones que no tiene parangon en su
historia, mas ello si es posible comparar con resultados en paises que por causas politicas y
econdmicas simultaneas o no, tales como Argentina, Chile, Colombia y por razones de
empleo y mejor calidad de vida los Dominicanos, los centroamericanos desde México
hasta Panama, permite plantear la relevancia para estas situaciones inacabadas exponer un
conjunto de caracteristicas que construidas de alguna manera, da pie para una teoria del
alcance intermedio, tal como lo sefiala Merton (2002) en su libro de Teoria y Estructuras
Sociales ya que esta teoria es capaz de explicar aspectos delimitados de diferentes
fendmenos sociales acontecidos por una causa, que sirvan de orientacion a la investigacion
empirica, que no conforman una teoria general pero es una explicacion transitoria para
situaciones volatiles, o nada sistematicas. En tal sentido acota Abreu (2014): “Con este
proposito, Merton distingue por un lado los objetivos definidos culturalmente, que tienen el
rol de un marco de referencia aspiracional [que sean profesores y ensefien] y, por otro,
aquello que define (controlando y regulando) los medios aceptables de tener éxito, es decir,

de lograr tales metas. [no importa donde sea]” (p. 104).

Un profesional con talento es aquel que estd comprometido con su labor, que pone
en préacticas sus capacidades para lograr resultados superiores en la organizacion. El talento
requiere de un proceso de aprendizaje y de la influencia de condiciones ambientales, por lo
cual este puede ser estimulado y favorecido por las circunstancias siendo considerado
como un rasgo dependiente de los cambios del individuo y el ambiente (Divulgacion

Dinamica Club de Formacién, 2017).

El capital humano en las Instituciones de Educacién Superior, tienen las
competencias y la capacidad de crear un nuevo conocimiento representado de forma
individual y social, que debe mantenerse alineado con los objetivos de la organizacion.
Parte de ello estd conformada por los profesores, doctorandos y maestrandos que en
conjunto con otra serie de factores forman el compendio de capital intelectual (Gémez,
2013 citado en Vésquez & Zenea, 2017).

Por lo que la importancia de tomar a la poblacion de estudio se fundamenta también
en el hecho de que el capital humano en la educacion superior posee varios atributos en

conjunto como lo son cualidades de tipo social, intelectual y afectivo que son manifestados
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en el desempefio laboral, el cual mediante su uso y desarrollo determina el progreso de la
universidades (Vazquez, 2013 citado en Vasquez & Zenea, 2017).

3. Précticas y Estrategias de retencién desarrolladas para profesores e
investigadores

Las politicas de retencion de docentes segin Ortlzar, Ayala, Flores & Milesi
(2016), no solo se basan en los componentes salariales y de lo que se integra, sino que las
mayores tasas de retencion van asociadas a las mejores condiciones laborales. Existen
estudios que afirman que en la retencidon incide la asignacion adecuada e impartir de o los
cursos (catedras), que se cuente con un ambiente seguro, el acceso favorable a los
materiales de ensefianza y que el tamafio de los cursos también sean adecuados (Futernick,
2012 citado en Ortlzar, Ayala, Flores & Milesi, 2016).

Madrid (2004), sostiene que el profesor Valcarcel ante un proceso de reforma
universitaria centrada en el nuevo proceso de ensefianza aprendizaje que conduce el
Espacio Europeo de Educacion Superior EEES, deja en claro la importancia que tiene el
rol docente, el desarrollo profesional, y las buenas practicas comprobadas y aprobadas de
la importancia estratégica y la conveniencia del docente universitario. De esta manera,
valora 3 aspectos para mejorar la calidad universitaria, las cuales se relacionan
mutuamente: La necesidad de formacion pedagogica, la evaluacién de la docencia y la

incentivacion y el reconocimiento institucional del docente.
A su vez, plantea que para incentivar al profesorado tiene que ser:

A partir de una evaluacién que permita tomar decisiones sobre la asignacion de
incentivos estatales, autonomicos e institucionales (individuales o grupales), los
cuales podrian tener un caréacter retributivo (compensaciones econdmicas estables o
temporales), académico (cambios en la actividad universitaria, afios sabaticos,
ayudas para proyectos, permisos especiales o premios academicos, asignacion de
recursos extraordinarios a los departamentos o incentivos para la formacion) o de

promocion profesional (p.210).
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Del mismo modo, Valcércel citado en (Madrid, 2004) reitera que el incentivo del
docente universitario, debe realizarse con los criterios de calidad demostrados en la

evaluacion, y que de esta manera se avale el incentivo del docente.

En esta misma linea, la Comision Europea mediante distintas comunicaciones,
reitera el valor de los recursos humanos para el debate sobre el proceso de construccion del
EEES, tomando como estimulo para los profesores la capacitacion profesional de
aquellos docentes que se dedicaran a su nuevo rol en los procesos de aprendizaje.
Igualmente, se plantea la movilidad de los profesores, exhortando a la participacion en
programas internacionales, la asistencia entre académicos de la misma rama de
conocimientos con distintas localidades geogréaficas, el desarrollo de redes tecnoldgicas de
docentes e investigadores que promuevan la elaboracion planes de trabajo

interdisciplinario e internacional (Michavila, 2005).

Adicionalmente, existen otros tipos de incentivos para los docentes universitarios y
los investigadores, uno de ellos son los complementos de gestion, los cuales permiten que
los profesores e investigadores se comprometan en los niveles intermedios de carécter
administrativo. Sin embargo, cuando se hace mencién a los puestos de rectoria,
vicerrectoria o decanato, estos cargos corresponden a un estimulo adicional que se vincula
mas con el reconocimiento y las competencias del puesto, que a un incentivo econémico.
Estos incentivos por gestion, se articulan con los méritos que profesores e investigadores
han logrado de forma auténoma, como por ejemplo: la antigliedad, dedicacién, titulacion,
méritos docentes y de investigacion, siempre tomando en cuenta los criterios de cada
universidad. En algunos casos, los incentivos que obtienen los profesores e investigadores,
los alcanzan maés por sus méritos logrados de forma independiente (méritos, titulaciones,

sexenios, etc.) que por el peso de sus actividades (Escudero, Pino & Rodriguez, 2010).

Entendiendo que las retribuciones son importantes para retener al personal dentro
de las organizaciones (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler 2007); se pueden mencionar las
remuneraciones adicionales vinculadas a los méritos individuales de docentes e
investigadores, denominados quinquenios y sexenios. Los quinquenios corresponden a
una retribucion monetaria por el puesto de trabajo desempefiado, asociado al mérito
académico, el cual se otorga por las evaluaciones positivas que haya tenido el profesor
universitario, este se entrega en periodos de cinco afios, y corresponde hasta un maximo de

seis quinquenios. Los sexenios estan asociados a la productividad, son un complemento
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monetario que busca premiar la investigacion, y se entrega en periodos de seis afios; estos
sexenios deben cumplir con ciertos criterios de calidad, y se entregan hasta un maximo de

seis afios (Vaquero, 2006).

En la investigacion, existen diversas formas de compensar con distintos niveles de
formalizacion, los cuales no necesariamente atafien ser de naturaleza econdmica; un modo
particular de estimulo consiste en otorgar recompensas de caracter simbolico, materiales
y de autoridad que no se asemejan con otras profesiones. En el &mbito cientifico, las
recompensas simbolicas son una practica habitual, donde el conocimiento es significativo
para los deméas miembros del grupo, y en las publicaciones se toma como audiencia
aquellos grupos de referencia conformado por otros colegas, los cuales funcionan como
colegios invisibles. Estos ejercen un control a distancia de aquellos conocimientos que
estan sujetos a discusion publica y que en funcion de ello, al investigador lo posicionan
dentro de la estructura cientifica (Crene, 1974 citado en Fernandez, Pérez & Merchan,
2005). De dicha posicion, los investigadores obtienen un estatus cientifico frente al resto,
pero de aqui también surgen recompensas econémicas y posiciones de poder dentro de la

organizacion (Fernandez, Pérez & Merchan, 2005).

De manera mas concreta, se puede resumir que existen tres formas de recompensas
para los investigadores: estan los recursos simbdlicos que proporcionan prestigio
profesional y autoridad. Igualmente estan los recursos en términos de poder estos se
refieren al lugar que el investigador ocupa en la estructura organizativa de la ciencia. Por
ultimo se hace mencién a los recursos econémicos estos apuntan a los ingresos y a la
estabilidad en el tiempo o a los recursos materiales correspondientes a la realizacion de la

actividad cientifica (Fernandez, Pérez & Merchan, 2005).

A continuacion, se expondran algunas de las recompensas para los investigadores

gue operan en la ciencia publica espafiola segun Fernandez, Pérez & Merchan, (2005):

Sistema de seleccién para acceder a los puestos de trabajo vy sequir los pasos de la

carrera investigadora: es un proceso donde se asignan las recompensas en funcién de la

autoridad/estatus, retribuciones econdmicas, poder y estabilidad en el empleo. Se
encuentran asociados a cada puesto de acuerdo a su naturaleza contractual y la posicion

jerarquica que tienen en los niveles en que se estructuran los puestos de trabajo.
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La distribucién competitiva de recursos para realizar la investigacion: se refiere a la

adquisicién de equipamientos, infraestructura cientifica y contratacion de investigadores en

formacion (principalmente becarios), para la realizacion de proyectos.

La atribucién de méritos por los resultados alcanzados en la investigacion: se trata

de condecorar a los investigadores por la aprobacion de la actividad realizada, tomando en
cuenta ciertos criterios de calidad previamente ratificados. Esta condecoracion incluye la
asignacion de un complemento salarial mensual. Igualmente, existe un sistema de
atribucion de reconocimiento por la calidad de la labor docente desempefiada por los
profesores universitarios, donde cada universidad se responsabilidad en la asignacion de
dicho reconocimiento el cual también se asocia a un complemento salarial semejante en

tiempo y cantidad al de la actividad de investigacion.

La obtencién de ingresos econdémicos en el mercado por la realizacién de

actividades investigativas: ademas del ingreso salarial que obtienen los investigadores,

también pueden obtener otros ingresos por la realizacion de proyectos de investigacion,
estudios, informes, y diagnosticos para instituciones publicas o privadas, haciendo uso de

la infraestructura del centro donde labora.
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CAPITULO IILI.
MARCO REFERENCIAL

1. Las Universidades en Venezuela

Antes de indagar acerca de la estructura universitaria en Venezuela, asi como sus
leyes, normas y principios, primeramente se hara referencia al significado de esta

institucion y lo que la misma representa.

1.1. Concepto

La universidad es un centro de actividad intelectual superior, cuya funcién es crear
conocimientos, propagarlos, desarrollar y disciplinar la inteligencia para formar a los
hombres por su cultura y capacidad. Esta institucion, también debe preparar buenos
profesionales que se distingan por su manera de plantear y resolver problemas, para

contribuir al bienestar de sus conciudadanos (Houssay, 1941).

Hoy en dia, el funcionamiento de las universidades va mucho mas alld de la
docencia. Para los afios 60 el presidente la de la Universidad de California operaba
recursos por mas de medio millén de ddlares, y contaba con numerosos empleados que
realizaban operaciones en mas de 100 localidades en sus campus, estaciones
experimentales, centros agricolas, centros de extension universitaria y en otros paises
(Kerr, 1963 citado en Gonzélez, 1997).

La semejanza de las universidades con las organizaciones empresariales comunes,
ademas de representar actividades econdémicas, se determina también por el
gerenciamiento interno de sus actividades; en América Latina se mantiene la tradicion
europea, donde la administracion de las universidades tradicionales era gerenciado por los
propios profesores, quienes se abocaban a definir los contenidos de los cursos y programas,
a desarrollar los mecanismos de admision del estudiantado y a gerenciar la contratacion o
promocion de profesores, entendiéndose esto como autonomia universitaria. Los puestos
de direccion, rectores, directores, jefes de departamento o institutos siguen siendo
ocupados por profesores de prestigio, quienes reducen sus actividades académicas para

atender a las necesidades de administracion, o buscan especializarse en administracion y

71



politica universitaria, desertando de sus actividades académicas anteriores (Schwartzman,
1996).

1.2 Principios Leyes y Normas

El funcionamiento de las universidades en Venezuela, actualmente se rige por los
principios y normas definidas en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
de 1.999, asi como a través de un conjunto de leyes, entre estas, la Ley Organica de
Educacion, la Ley de Administracion Central y la Ley de Universidades, las cuales ain no
han sido reformadas para adecuarlas a los principios de la constitucion vigente (Morales,
Medina, & Alvarez, 2003).

En Venezuela, las universidades gozan de autonomia universitaria para poder
dedicarse a la basqueda del conocimiento a través de la investigacion para beneficio de la
Nacion (Art. 109 CRBV), dicha autonomia, comprende el establecimiento propio de sus
normas de gobierno, planificacion, organizacion, elaboracion y actualizacion de los
programas de docencia, investigacion y extension, asi como la administracion de su
patrimonio. En este sentido se establece la autonomia universitaria, al igual que el control y
la vigilancia por parte del Estado para garantizar la calidad de las actividades docentes, de
investigacion y extension, asi como la eficiencia en la gestion de los recursos humanos,
materiales y financieros, que el Estado otorga a las instituciones de educacion superior
(Morales, Medina, & Alvarez, 2003).

Asi como la constitucion reconoce la existencia de la educacion puablica, también
reconoce a la educacion privada, la cual debe cumplir con las condiciones éticas,
académicas, cientificas, econdmicas y de infraestructuras estipuladas en la ley;
reservandose el Estado del control y la vigilancia de sus actividades (Morales, Medina, &
Alvarez, 2003).

1.3. Estructura Organizativa

Venezuela no cuenta con un ordenamiento juridico de educacion superior, sino con
una ley universidades vigente desde el afio de 1.958 (Castellano, 2001 citado en Morales,
Medina, & Alvarez 2003). La cual se acompafia segiin Morales, Medina, & Alvarez
(2003) de una variedad de instituciones que integran este sector, las cuales poseen vinculos

con el Ministerio del Poder Popular para la Educacion Universitaria, Ciencia y Tecnologia
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y el Consejo Nacional de Universidades, y se rigen por un conjunto de instrumentos que se
mencionaran a continuacion, los cuales presiden el funcionamiento de las instituciones de

educacion superior:

@) Todo el conjunto: lo hace siguiendo los principios generales
establecidos en la Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuelay la Ley

(b) Organica de Educacién; (b) Las universidades autonomas:
por la Ley de Universidades (promulgada en 1958 y
reformada en 1970), el Reglamento Parcial de esa Ley,
dictado por el Ejecutivo Nacional en 1967 y por reglamentos
internos dictados por los Consejos Universitarios; (c) Las
universidades experimentales y las instituciones de educacion
no reconocidas como universidades: por un Reglamento
promulgado por el Ejecutivo Nacional en 1970, todas aquellas
normas de la Ley de Universidades no relacionadas con la
autonomia institucional que les son aplicables y por los
reglamentos internos dictados por el Ministerio de Educacion;
y, (d) Las universidades privadas y otras instituciones de
educacién superior no oficiales: por sus estatutos internos y
por las normas académicas de la Ley de Universidades y de

los Reglamentos oficiales que les sean aplicables (p.16).

Los organismos de direccion y coordinacion del sector universitario, los coordina el
Consejo Nacional de Universidades, que esta integrado a su vez por el Ministro de
Educacién, presidido por los rectores de las universidades nacionales y privadas, tres
representantes del profesorado (uno por cada tipo de institucion), tres representantes de los
estudiantes (uno por cada grupo de universidades), dos profesores designados por el
Congreso de la Republica y un representante del Consejo Nacional de Investigaciones
Cientificas y Tecnoldgicas (CONICIT). Otros colaboradores del Consejo que tienen
derecho solo a voz méas no a votos es el Secretario Permanente del Consejo, el Director de
la Oficina de Planificacion del Sector Universitario (OPSU), el Director de la Oficina
Coordinadora de las Contralorias Internas de las Universidades (OCOI), el Director de la
Oficina Central de Central de Orientaciébn y Admision a la Educacion Superior
(OCOAES), el Director General Sectorial de Educacion Superior del Ministerio de
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Educacion, un representante del Ministerio de Finanzas y dos decanos de Facultad
(Morales, Medina, & Alvarez, 2003).

Es menester destacar que las universidades privadas se manejan de acuerdo a lo
establecido en el Capitulo IV de la Ley de Universidades y por sus Estatutos internos;
igualmente estas se encuentran sometidas a cierto control del Ministerio de Educacion,
especificamente en lo concerniente a la entrega de titulos, ya que estos deben ser
autenticados por dicha dependencia. En otro sentido, y simultdneamente con la supervision
y coordinacién que ejercen los organismos oficiales, Venezuela cuenta con asociaciones
privadas organizadas por directivos de instituciones, que junto con colegios y asociaciones
profesionales desarrollan funciones informales de control y orientacién del desarrollo de la
educacion superior, de estos organismos destacan la Asociacion Venezolana de Rectores
Universitarios (AVERU), la Asociacion Venezolana de Educacion Privadan (AVEP) y la
Asociacion de Directores de Institutos y Colegios Universitarios (ADICU) (Morales,
Medina, & Alvarez, 2003).

1.4. Clasificacion

Las universidades en Venezuela se pueden clasificar de muchas maneras: de
acuerdo a su origen, tipo, grado de autonomia, segun el tamafio, ubicacién geogréfica,
entre otras caracteristicas que se le atribuyen. La clasificacion mas conocida es de acuerdo
a su origen, las cuales pueden ser Oficiales y Privadas; conforme a sus tipos se dividen en
Universidades, Institutos y Colegios Universitarios. Sin embargo, la clasificacion
establecida legalmente se describe en el Articulo 28 de la Ley Organica de Educacion, la
cual establece que los institutos de educacidén superior estdn comprendidos por: las
universidades, los institutos pedagdgicos, politécnicos, tecnologicos, los colegios
universitarios, asi como también los institutos de formacion oficiales de las Fuerzas
Armadas, los institutos especiales de formacidn docente, los de bellas artes, investigacion,
formacion de ministros de culto y todos aquellos que tengan como objetivos lo referido en
el articulo 27 de la mencionada ley y que se ajusten a los requerimientos que la misma
establezca (Morales, Medina & Alvarez, 2003).
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En este sentido y para efectos de esta investigacion es importante extraer la
concepcion de la Universidad como institucion, asi como sus tipos y todos los

desagregados que en ella se constituyen:

1.4.1 Universidades Nacionales Auténomas.

Gozan de autonomia para prescribir sus normas internas, también tienen potestad
académica en su planificacion, organizacion y en la realizacion de sus programas de
investigacion, docencia y extension; poseen libertad administrativa en la eleccion,
nombramiento y designacién de su personal docente, de investigacién y administrativo;
gozan de independencia economica y financiera para organizar y administrar sus acervos.
Generalmente, estas instituciones cuentan con programas de formacién profesional en mas

de dos campos del conocimiento.

1.4.2. Universidades Nacionales Experimentales

Han sido instauradas por el Estado venezolano con la finalidad de emprender
nuevas disposiciones y estructuras tanto académicas como administrativas. Este tipo de
universidades poseen una autonomia establecida por las condiciones especiales de su
experimentacién educativa. Tanto su organizacion como funcionamiento esta conducido

por el Ejecutivo Nacional.

1.4.3. Universidades Privadas

Son instauradas por personas naturales o juridicas de caracter privado, en lo
académico se conducen en funcion de la Ley de Universidades y para poder operar
necesitan de la autorizacién del Ejecutivo Nacional. Este tipo de universidades solo pueden
ofrecer aquellas carreras que sean aprobadas por el Consejo Nacional de Universidades
(Morales, Medina & Alvarez, 2003).

En la proxima pagina se expone la clasificacion en materia de instituciones de
educacion superior consideradas en su ambiente académico. Se han realizado una

taxonomia para mejor distribucion de la informacion.

2. Universidades de Estudio
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Se corresponden universidades de Gestion Publica y de Gestion Privada, bajo el
amparo de Ley de Universidades y del Ministerio del Poder Popular para la Educacion

Universitaria, Ciencia y Tecnologia.

2.1. Universidades de Gestién Publica

Son competencia directa y operacional del Estado y son las denominadas
Nacionales y Experimentales. Aquellas son autdnomas en sus autoridades y funcionalidad
bajo auditoria de la Contraloria General de la Republica. Las otras la dependencia es

mayor ya que incluye a las autoridades que son de libre nombramiento y remocion.

2.1.1 Universidad Central de Venezuela

2.1.1.1. Breve resefia

La Universidad Central de Venezuela nace el 22 de diciembre de 1721
representando uno de los mayores acontecimientos en la época colonial venezolana, Desde
su surgimiento hasta la época actual esta casa de estudios ha presentado diversas reformas,
evolucion y revolucion, ésta Ultima con medio para la modernidad y la democracia
representativa y protagénica, en la que dicha postura ha acompariado la evolucién politica
del pais y a la vez universitaria desde 1936 a la primera década del siglo XXI. Se destaca
que el principal aporte que otorga la UCV en la historia es el nUmero de egresados de
pregrado y postgrado entre 216.686 son los que han salido del Aula Magna ya titulados
entre los afios 1936 y 2009. Datos que para la fecha se consideran asombrosos en
comparacion con los 23.000 graduados a lo largo de los dos siglos anteriores. Asimismo,
cabe destacar que las reformas universitarias que se iniciaron desde 1937 durante el
periodo de rectorado del Dr. Antonio José Castillo siempre se apuntd hacia la gradual
recuperacion de la autonomia universitaria, la modernizacion cientifica y el ceremonial
universitario, contenidos en el ambito estructural con la presencia del contexto material de
una ciudad universitaria, imagen que se construye y se desarrolla en las bases del talento
del arquitecto talento Carlos Raul Villanueva (http://www.ucv.ve/sobre-la-ucv/resena-

historica.html).
2.1.1.2. Mision

La Universidad Central de Venezuela tiene como mision crear, asimilar y difundir
el saber mediante la investigacion y la ensefianza; completar la formacion integral iniciada

en los ciclos educacionales anteriores; y formar los equipos profesionales y técnicos que
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necesita la nacion para su desarrollo y progreso (http://portal.ucv.ve/sobre-la-ucv/resena-

organizacional/mision-y-vision-objetivos-y-valores.html).
2.1.1.3. Vision

Ser el centro de referencia nacional e Internacional en la formacion de talento
humano necesario y en la generacion, gestion y difusion del conocimiento
(http://portal.ucv.ve/sobre-la-ucv/resena-organizacional/mision-y-vision-objetivos-y-
valores.html).

2.1.1.4. Valores.

Autonomia, democracia, equidad, calidad y excelencia académica, pertenencia,
pluralidad y tolerancia. (http://portal.ucv.ve/sobre-la-ucv/resena-organizacional/mision-y-

vision-objetivos-y-valores.html)

2.1.1.5. Autoridades actuales

e Rectora: Cecilia Carlota Garcia-Arocha Marquez.
e Vicerrector Académico: Nicolas Bianco Colmenares.
e Vicerrector Administrativo: Bernardo Méndez Acosta.

e Secretario: Amalio Belmonte Guzmaén (http://www.ucv.ve/autoridad).

2.1.2 Universidad Simén Bolivar

2.1.2.1 Breve reseina

Para el afio 1967 el 18 de julio, el presidente de Venezuela para esa fecha, Radl
Leoni, firmo el decreto N° 878, donde afirma la creacion de la Universidad como Instituto
Experimental de Educacion Superior con el nombre de Universidad de Caracas, por
primera vez. Esa concepcion de universidad fue definida para aportar en los estudios y las
investigaciones de carécter cientifico, tecnoldgico y humanistico que para tal momento el
pais lo requeria. ElI 9 de julio de 1969, el decreto N° 94, fue cambiado el nombre de la
institucion por Universidad Experimental Simon Bolivar. La inauguracion solemne vy
oficial de la sede que hasta la fecha se mantiene se realizo el 19 de enero de 1970, bajo la
presidencia del Dr. Rafael Caldera, con el nombre de Universidad Nacional Experimental
Simon Bolivar en la antigua hacienda de Sartenejas ubicada en el valle que lleva el mismo

nombre.
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El ciclo profesional de esta casa de estudios inicid con cinco carreras: Ingenieria
Eléctrica, Ingenieria Mecénica, Ingenieria Quimica, Licenciatura en Matematica y en
Quimica. Después de dos afios se insertaron tres carreras nuevas: Ingenieria Electronica,
Ingenieria de Computacion y Arquitectura. En los afios 70 iniciaron las licenciaturas en
Fisica, Urbanismo e Ingenieria de materiales y Biologia; para los afios 90 se incluyeron las

carreras de Ingenieria en Geofisica e Ingenieria en Produccion.

Para cubrir con las necesidades de formacién de carreras técnicas, a mediados de
los 70 se aprobo la creacion del Nucleo Universitario del Litoral, el cual se inauguré el 12
de febrero de 1977 e inici0 sus actividades académicas en el mismo mes. En esta sede,
existen un conjunto de carreras técnicas en el area industrial y administrativa

(http://www.usb.ve/home/node/41).

2.1.2.2 Misién

Su misién es contribuir con la formacion sustentada en valores éticos de ciudadanos
libres, lideres emprendedores de calidad profesional, orientados hacia la creatividad, la
innovacion, la produccion, la sensibilidad y la solidaridad social; la busqueda y transmisién
universal del saber, la generacion, difusion y aplicacion del conocimiento dentro de un
ambito libre, abierto y critico; la transferencia directa de la labor investigativa, académica,
creativa y productiva, para dar soluciones a las demandas y necesidades de la sociedad en
pro de un mundo mejor. La mision de esta universidad entiende como una forma de
participacién activa en el logro de una sociedad mas justa, y de promover el desarrollo
sustentable de las dimensiones sociales, politicas y econdmicas

(http://www.usb.ve/home/node/33).

2.1.2.3 Vision

La universidad Simon Bolivar es reconocida por su excelencia tanto nacional como
internacional, en la formacion de lideres con un alto compromiso social por su capacidad
de generar aportes tecnoldgicos, cientificos y humanos. El prestigio académico de esta
institucion, permite la participacion de la comunidad universitaria a nivel internacional,

acrecentando la demanda de estudiantes de otros paises.

El modelo educativo de esta universidad se centra en el estudiante, y en la mejora
permanente, tanto en la generacion de conocimientos como en su forma de transmitirlo y

como este se relaciona y se aplica a contextos diferentes. La universidad fomenta
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programas de investigacion, desarrollo y creacion, de forma integrada, lo que supone la
creacion de conocimientos e innovaciones, lo cual es indispensable para ampliar los

productos y servicios que se ofrecen a la sociedad.

La dindmica organizacional de la universidad siempre permanece en constante
revision apoyando una gestion productiva fundamentada en la planificacion estratégica, lo
que ha permitido diversificar las fuentes de ingreso y lograr sustentabilidad financiera
(http://www.usb.ve/home/node/33).

2.1.2.4 Valores

Los Valores retinen el conjunto de principios, actitudes y disposiciones que han
servido como referencia por los integrantes de la comunidad Universitaria desde su
fundacion. El Patrimonio Etico de esta institucion es deber de todos los integrantes de la
comunidad universitaria, no sélo para guiar los propositos y acciones personales e
institucionales de cada integrante, sino también para consolidar el sentido y las metas de la
Institucion. Los valores que sustentan a esta institucion son: La busqueda de la Excelencia,
la creacion de futuro, la calidad profesional, la mistica, la honestidad, el respeto, la
responsabilidad, la  solidaridad, la equidad, la conciencia  ecoldgica
(http://www.usb.ve/home/node/43).

2.1.2.5 Autoridades

e Rector: Prof. Enrique Planchart
e Vicerrector académico interino: Prof. Luis Holder
¢ Vicerrectora administrativa encargada: Profa. Mariella Azzato

e Secretario: Prof. Cristian Puig (http://www.usb.ve/home/node/28).

2.1.2.6. Criterio de Seleccion.

La Universidad Simén Bolivar dentro de los estatutos de la OPSU, se encuentra
dentro de la categoria de las universidades experimentales, sin embargo, desde el 18 de
Julio de 1995, de acuerdo al decreto presidencial N° 755 en el gobierno de Rafael Caldera,
a esta casa de estudio se le otorgd la Autonomia plena. Desde entonces, la USB se
considera autonoma para los efectos académicos, organizativos, patrimoniales vy
administrativos. En paralelo el caracter experimental segln el decreto de la gaceta oficial
para la fecha, N° 3576, asegura que se mantendra en su estructura dindmica, adaptable al

ensayo de nuevas orientaciones tanto en el desarrollo de la investigacion, tecnologico,
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extension, administracion y financiamiento como en la relacion formal integral de los
estudiantes (https://usbnoticias.info/post/52438). Es por este motivo que dicha institucion

se encuentra dentro de las universidades objeto de estudio.

2.2. Universidades de Gestion Privada

Las universidades que se presentan a continuacion corresponden a las universidades
de Gestion Privada del Area Metropolitana de Caracas, donde sus recursos econémicos son

propios de la institucion.

2.2.1. Universidad Catolica Andrés Bello
2.2.1.1. Resefia

La Universidad Catélica Andrés Bello es una institucion de educacion superior de
la Compafiia de Jesus. Su fundacién fue decretada por el Episcopado Venezolano en el afio
1951 y realizada en Caracas el afio 1953 por la Compariia de Jesus, a quien pertenece a
perpetuidad. La Universidad Catdlica Andrés Bello es una institucién sin fines de lucro; la
fuente de sus ingresos son los estipendios provenientes de matriculas y pensiones
estudiantiles, los aportes, donaciones, herencias o legados de personas y comunidades que
quieran vincular su nombre a la organizacién, y los derivados de cualquier convencion
licita cuya celebracion se considere conveniente. El producto de dichos ingresos, si lo
hubiere después de pagar lo que requiera el servicio universitario, revertira directa o

indirectamente en beneficio de la obra cultural que cumple la Universidad.

2.2.1.2. Misién

Formar profesionales integrales mediante la promocion de experiencias,
aprendizaje interdisciplinar y humanistico, de reflexion sobre la accién docente y de
generacion de nuevo conocimiento, para poder dar respuestas a las necesidades educativas,
partiendo  del compromiso  social en la transformacién del pais

(http://w2.ucab.edu.ve/mision-vision-objetivos.2051.html).

2.2.1.3. Vision

Ser un lugar de produccién de conocimientos para la innovacion educativa a través
de la investigacion; formar educadores de excelencia académica, profesional y personal,

competentes atender la realidad socio-econdémica del pais y generar encuentro de saberes
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que favorezcan el didlogo entre la comunidad 'y la universidad

(http://w2.ucab.edu.ve/mision-vision-objetivos.2051.html).

2.2.1.4. Valores

Excelencia, pertinencia social, solidaridad, honestidad, sentido de pertenencia

(http://w2.ucab.edu.ve/mision-vision-objetivos.2051.html).

2.2.1.5. Autoridades

e Rector: RP, Dr., José Virtuoso SJ

e Vicerrector Académico: Dr. Gustavo Pefia

e Vicerrector Administrativo: Dr. Gustavo Garcia

e Secretario General: Abg. Magaly Vasquez (https://www.ucab.edu.ve/informacion-

institucional/acerca-de-la-universidad/autoridades/).

2.2.4. Universidad Metropolitana
2.2.4.1. Resefia

El surgimiento de la Universidad Metropolitana estuvo liderado por Eugenio
Mendoza Goiticoa, junto a un grupo de hombres con vision a futuro que pensaron en una
universidad que capacitard a jovenes que integraran en el futuro equipos profesionales y
calificados que ejercieran influencia en el desarrollo del pais. Para mayo de 1964 se
constituye una asociacion civil sin fines de lucro, y 1 de octubre de 1970 surge la
Universidad Metropolitana la cual fue aprobada por el Consejo Nacional de Universidades

autorizando su organizacion planes y programas.

Sus puertas fueron abiertas el 22 de octubre de este mismo afio, en la antigua sede
del colegio América, ubicada en San Bernardino Caracas, con cinco carreras: Ingenieria
Mecéanica, Ingenieria Eléctrica, Ingenieria Quimica, Ciencias Administrativas y
Matematica, donde se formé la primera generacion de 198 estudiantes. En el afio 1976, la
UNIMET se establece en su sede definitiva ubicada en Terrazas del Avila, Estado
Miranda, dicho campus con una superficie de 100 hectareas que colindan con el Parque
Nacional Waraira Repano (http://www.unimet.edu.ve/historia/).

2.2.4.2. Mision

Su proposito es formar profesionales reconocidos por su ética, solida formacion

integral, capacidad de emprendimiento, liderazgo y trabajo en equipo, con dominio de al
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menos un segundo idioma y comprometidos con el desarrollo del pais

(http://www.unimet.edu.ve/mision/).

2.2.4.3. Vision

Ser una institucion universitaria reconocida por la competitividad y formacion
integral de sus egresados, destacada por la calidad de su produccion técnica e intelectual, el
esfuerzo permanente y el compromiso para responder a la realidad del entorno nacional e

internacional (http://www.unimet.edu.ve/mision/).

2.2.4.4. Valores

Los valores que busca promover la universidad son: honestidad, excelencia, respeto
a la dignidad de las personas, responsabilidad en el trabajo, espiritu de trabajo en grupo,
actitud de servicio, fomento de la innovacion, mejoramiento continuo del profesorado y del
personal de apoyo y administrativo; liderazgo de los directivos, basado en el didlogo
permanente con los alumnos, profesores y personal administrativo de la Institucion;
administracion eficiente de los recursos; vinculacion con la comunidad para responder a
sus  necesidades de acuerdo  con la mision de la institucion

(http://www.unimet.edu.ve/mision/).

2.2.4.5. Autoridades

e Rector: Dr. Benjamin Scharifker

e Vicerrector Académico: Dra. Mary Carmen Lombao

e Vicerrector Administrativo: Econ. Maria Elena Cedefio

e Secretario General: Dra. Mirian Rodriguez de Mezoa

(http://www.unimet.edu.ve/autoridades/).

Los miembros del personal docente y de investigacion pertenecientes a cada una de
las universidades descritas, se clasifican de acuerdo a lo establecido en la ley de

universidades de la siguiente manera:

3. Clasificacion de los profesores de acuerdo al escalafon universitario

De acuerdo al articulo 87 de la Ley de Universidades, los miembros ordinarios del

personal docente y de investigacion se clasifican en cinco (5) niveles, los cuales son:

a) Los Instructores
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b) Los Profesores Asistentes
c) Los Profesores Agregado
d) Los Profesores Asociados

e) Los Profesores Titulares

De acuerdo a esta clasificacion aquellos que sean miembros ordinarios y segun el
articulo 89, se ubican y ascienden en el escalafén de acuerdo a sus credenciales, méritos o
afios de servicio. Del mismo modo para realizar el ascenso de una categoria a otra es
necesario hacer la presentacion al jurado nombrado y un trabajo original como credencial

de mérito.

En la Ley de Universidades, se encuentra la especificacion de los niveles
jerarquicos del personal académico de las universidades, por lo que los articulos 91, 92, 94,
95, 96 y 97 indican que los profesores e investigadores se iniciaran en la docencia como
Instructores, correspondiendo al nivel inferior de la jerarquizacién, exigiéndose que posea
un titulo universitario, sin embargo se pueden posicionar en una jerarquia mas elevada
siempre y cuando se evidencien sus méritos profesionales en la docencia y la investigacion.
Les sigue los profesores Asistentes, los cuales deben poseer un titulo universitario y
capacitacion pedagdgica, asi como el haber cumplido dos (2) afios de servicio como
profesor Titular, exceptuando condiciones previstas en la ley. Los profesores Agregados,
deberan tener titulo universitario y cumplir cuatro (4) afios en estas funciones.
Seguidamente para entrar en la categoria de los profesores Asociados, se exige poseer
titulo de doctorado y duraran cinco (5) afios al menos en el desarrollo de sus funciones. Y
finalmente, para ser profesor Titular el nivel méas elevado de la jerarquia, es necesario
haber cumplido como profesor asociado los cinco (5) afios que corresponden y pueden

permanecer en el ejercicio de sus funciones hasta que se cumpla el lapso para su jubilacion.

Ademas de la clasificacion de acuerdo a los escalafones, considerando las politicas

internas de cada universidad, estos tienen distintos tiempos de dedicacién:

4. Tiempo de Dedicacion de Profesores por Universidad.

Los profesores Universitarios segun la Ley de Universidades, en su articulo 104,
expresa que “segun el tiempo que consagren a las actividades docentes o de investigacion,

el personal se clasificara en”:
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Tabla N° 4 Tiempo de Dedicacion de Profesores Universitarios.

Tiempo de Dedicacion de Profesores Universitarios.

Profesores de Dedicacion Exclusiva

Profesores a Tiempo Completo*

Profesores a Medio Tiempo

Profesores a Tiempo Convencional
(Ley de Universidades, 1970). Art. 104.

De acuerdo a un sondeo previo, se disefid un instrumento para recolectar la
informacion de la tipologia de profesores conforme a la normativa de interna de cada
universidad, se pudo observar que el tiempo de dedicacion de los profesores universitarios
varia de acuerdo a lo establecido internamente en sus estatutos, por esta razén se detalla a
continuacion la informacion acerca del tiempo de dedicacidn docente por cada universidad

de estudio de acuerdo a las respuestas suministradas por cada encargado.?

4.1 Universidad Central de Venezuela

La Universidad Central de Venezuela, se rige de acuerdo a las convenciones
colectivas y leyes que se encuentran dispuestas por el Ministerio del Poder Popular para la
Educacion Universitaria, Ciencia y Tecnologia, asi como de las que hayan sido acordadas a
nivel nacional para las universidades autonomas del pais. En ella se estipulan cuatro
modalidades de tiempo de dedicacion de profesores universitarios: tiempo completo,
medio tiempo, tiempo convencional y dedicacion exclusiva; todos estos pueden

presentarse bajo las caracteristicas de docencia, investigacion y extension.

Todas estas categorizaciones se cumplen para profesores que laboren bajo la

modalidad de docente regular y docente contratado, y a su vez de las distintas posiciones

! El tiempo de dedicacién sefialado en el tono, seré objeto de investigacion.

2 Link del instrumento de recoleccién de informacién para conocer las tipologias por universidad:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdOuCmYIDRDbvczRMO_DOGsB6jbisj5QZ4_SJEB6gVp0TAKmg/viewf
orm?usp=sf_link

Las respuestas de las universidades que se mencionan a continuacion fueron obtenidas por comunicacion directa:
Universidad Alejandro de Humboldt, Universidad José Maria VVargas y Universidad Central de Venezuela, estas se
obtuvieron directamente por los encargados de las Unidades de Recursos Humanos.
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y/o rangos que existen segln la Ley de Universidades correspondientes a: Instructor,
Asistente, Agregado, Asociado y Titular.

Aquellos profesores que se desempefien bajo la modalidad de tiempo convencional,
deberan cumplir semanalmente con un rango de dos (2) horas minimas y nueve (9) horas
méaximas de trabajo. Por otro lado, el profesor a tiempo completo corresponde a las
cuarenta (40) horas semanales que se establecen en la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras, en este sentido el profesor a medio tiempo asume la mitad

del estipulado al tiempo completo.

Finalmente la Dedicacion Exclusiva, es aquella dedicacion en la que el docente
universitario se encuentra dispuesto exclusivamente al servicio de la universidad, sin
prestar servicios a ningun otro ente de trabajo del mismo o diferente rama laboral, este
debe estar dispuesto para cualquier actividad que se le sea solicitado. Es una modalidad en
la que la mayoria aunque no necesariamente excluyente, entre su plantilla se encuentran:

Directivos, Decanos y otras Autoridades.

En las universidades nacionales, aquellos profesores que se encuentren regulares o
contratados de Tiempo Completo y Dedicacién Exclusiva no pueden dar clases de ningun
modo en otras entidades educativas Hurtado J.C, Jefe de Departamento (comunicacion
personal, Abril 28, 2018).

4.2 Universidad Simén Bolivar

La Universidad Simén Bolivar cuenta con las tipologias de profesores contratados
y fijos cumpliendo con las distintas posiciones que existen correspondientes a las
categorias de Instructor, Asistente, Agregado, Asociado y Titular de acuerdo a lo
establecido en el articulo 104 de la Ley de Universidades. En el caso de los profesores

contratados, sus tiempos de dedicacion pueden ser:

A Tiempo Integral: pueden realizar funciones administrativas, de investigacion y

extension; en este respecto no se encuentra un limite de horas para laborar;_a Tiempo

Convencional: no realizan actividades fuera de las horas de clase, y en este sentido

tampoco poseen limites o minimos de horas de clases;_a Dedicacion Exclusiva: estos

pueden realizar las tres funciones principales de administracion, investigacion y extension

sin limitaciones de horas: y por Horas de Dedicacion: no realizan actividades adicionales a

las de docencia, no poseen limite de horas para hacerlo.
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Los profesores bajo el cargo de Fijos, estdn Unicamente bajo la modalidad de
Tiempo Integral, Tiempo Convencional y Dedicacion Exclusiva, y estos realizan distintas

funciones de acuerdo a la modalidad que pertenezcan.

Los profesores a Tiempo Integral pueden realizar funciones administrativas, de
investigacion y de extension laborando unas 36 horas semanales como minimo; los de
Tiempo Convencional solo pueden realizar actividades de docencia sin limites de horas
obligatorias; mientras que los profesores a Dedicacion Exclusiva pueden desarrollar
actividades de investigacion, administracion y extension, de las cuales para todas estas no
se requiere limite de horas establecidas.

4.3 Universidad Catdélica Andrés Bello

Existe la figura de profesor contratado y profesor ordinario cumpliendo con las
distintas posiciones correspondientes a las categorias de Instructor, Asistente, Agregado,
Asociado y Titular de acuerdo a lo establecido en el articulo 104 de La ley de
Universidades. Para ser profesor ordinario, se deben cumplir con al menos dos contratos

anuales o cuatro semestrales.

Los profesores Contratados laboran de la siguiente forma:

Profesor a Tiempo Completo: su jornada de trabajo es de 40 horas semanales,

exceptuando aquellos profesores que dicten clases en las escuelas cuyo horario es en la
tarde, que sera de 37 % semanales por ser jornada mixta. Dictar&n minimo 12 horas
semanales de clases, se recomienda que sus horas de clase no excedan de 16 horas
semanales; deberan trabajar en las actividades académicas o0 administrativas asignadas por
el director correspondiente. Para los docentes que poseen cargos directivos y de
investigacion, cumplen con 6 horas para dar clases, y 12 horas para aquellos con cargos de

coordinacion.

Profesor a Dedicacion: Su jornada de trabajo es de un tiempo menor que el de

tiempo completo, es decir, tres cuartos, medio 0 un cuarto de tiempo, y sus obligaciones
seran proporcionales a las de “tiempo completo” Para los docentes que poseen cargos
directivos y de investigacion, cumplen con 6 horas para dar clases, y 12 horas para
aquellos con cargos de coordinacion y esto cumpliéndose la proporcién a los tiempos de

dedicacion.
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Profesor a Tiempo Convencional: Sus horas académicas son exclusivas a unas o

varias escuelas, su jornada de trabajo se limita a las horas de docencia en las catedras
especificas y de acuerdo con las secciones que le son asignadas por la dependencia
correspondiente. Se recomienda que un profesor a tiempo convencional no dicte méas de 20

horas semanales.

Los profesores bajo la modalidad de contrato “Fijo”, pueden prestar servicios con
los tiempos a dedicacion: Tiempo Completo, Tiempo Convencional, Tiempo Parcial o

medio tiempo, a Dedicacién Exclusiva y por horas trabajadas.

Tanto los profesores contratados como los fijos se pueden presentar en las
caracteristicas de docencia, investigacion y extension, asi como actividades
administrativas. Del mismo modo se especifica que todas las horas estipuladas para la

docencia y las demas actividades se igualan a la de la figura de profesores contratados.

4.4 Universidad Metropolitana

Existe la figura de profesores contratados y fijos, cumpliendo con las distintas
posiciones correspondientes a las categorias de Instructor, Asistente, Agregado, Asociado

y Titular de acuerdo a lo establecido en el articulo 104 de la ley de universidades.

Los profesores que prestan sus servicios bajo la modalidad de fijos y contratados
pueden ser profesores a Tiempo Completo y Tiempo Parcial. Los profesores a Tiempo
Completo desempefian actividades docentes, administrativas y de investigacion
cumpliendo, ocho (8) horas de labor semanal. Los profesores cuya dedicacién es a Tiempo
Parcial, sélo desempefian actividades de docencia, cuyas horas de labor semanal estan

comprendidas entre 4y 20 horas de dedicacion.
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CAPITULO V.

MARCO METODOLOGICO

1. Disefio y Tipo de investigacion

Como recurso metodoldgico para la investigacion de las estrategias aplicadas por
las universidades para retener a su personal docente e investigador, se realizd un estudio de
disefio no experimental, ya que segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2006) y como
acota Palella & Martins (2006), éste se lleva a cabo sin manipular intencionalmente las
variables, tratdndose de estudios que no las hacen alterar de forma deliberada, sino que el
fendmeno se observa tal y como se muestra en su contexto natural para posteriormente
analizarlo. Kerlinger & Lee (citado en Hernandez, Fernandez & Baptista, 2006) sefialan
que “en la investigacion no experimental no es posible manipular las variables o asignar

aleatoriamente a los participantes o tratamientos” (p.205).

De igual modo, el estudio se caracterizé por ser de tipo transversal, ya que recopila
los datos en un tiempo Unico, siendo su propdsito la descripcion de las variables y el
analisis de su incidencia e interrelacion en un periodo determinado (Hernandez, Fernandez,
& Baptista 2006).

En lo que respecta a la naturaleza de la investigacion, esta es cualitativa ya que
varia segun el interés del investigador y no es representado estadisticamente (Corbeta,
2007) de tipo descriptiva, ya que consiste seguin Sabino (1986) en mostrar las realidades
de los hechos, dando una interpretacién fundamentalmente correcta de la misma.
Principalmente, una investigacion de esta naturaleza, radica en el descubrimiento de
algunos conjuntos homogéneos de fendmenos, tomando como base los criterios
sistematicos que permitan manifestar su estructura o comportamiento; de este modo es que

se obtiene la caracterizacion de la realidad estudiada.
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2. Unidad de Analisis Poblacion y Muestra

2.1. Unidad de analisis

La presente investigacion fue desarrollada en las universidades pablicas nacionales
autonomas Yy las universidades privadas, las cuales se encuentran ubicadas en la Region
Metropolitana de Caracas-Venezuela, donde se consideraron los departamentos
responsables de ejecutar las précticas y estrategias de retencion de los profesores que
laboran dentro de estas instituciones. Del mismo modo, fueron considerados como parte de
la unidad de analisis los profesores de tiempo completo que desempefien sus funciones de

docencia en las universidades mencionadas.

2.2. Poblacién

La poblacion seleccionada estuvo conformada por todas las universidades publicas
auténomas y privadas de Venezuela destacadas en el Libro de Oportunidades de Estudios
Universitarios correspondientes a la OPSU, asi como también los profesores de tiempo
completo que laboran en estas universidades. En la tabla No. 5 se exponen las

universidades de Gestion Privadas en el &ambito geografico respectivo.

Tabla N° 5 : Universidades De Gestion Privada.

Region Capital

Universidad Ciudad/Estado
Universidad Bicentenaria de Aragua San Antonio de Los Altos (Extension)
Universidad Metropolitana Caracas (Sede)
Universidad Catdlica Andrés Bello Caracas (Sede) / Los Teques (Extensidn)
Universidad Santa Maria Caracas (Sede)
Universidad Ciudad/Estado
Universidad José Maria Vargas Caracas (Sede)
Universidad Privada Nueva Esparta Los Naranjos (Sede) — Caracas (Extension)
Universidad Privada Alejandro de
Humboldt Caracas (Sede)
Universidad Privada Monte Avila Caracas (Sede)
Universidad Catolica Santa Rosa Caracas (Sede)
Region Central
Universidad Ciudad/Estado
Universidad Tecnoldgica del Centro Guacara (Sede)
Universidad Bicentenaria de Aragua Turmero (Sede)
Universidad Privada José Antonio Péez Valencia (Sede)
Universidad Privada Arturo Michelena San Diego (Edo. Carabobo) (Sede)
Universidad Privada Alejandro de
Humboldt Valencia (Extensiéon)
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Universidad Panamericana del Puerto | Puerto Cabello (Sede)

Region Centro Occidental

Universidad Ciudad/Estado
Universidad Privada Fermin Toro Cabudare (Se(dEe))(te-nlz%al;guesa/Araure
Universidad Privada Yacambu Barquisimeto ((Sf%;)siar;lure/ Acarigua
Universidad Catdlica Andrés Bello Coro (Extensién)
Universidad de Falcon Carirubana (Sede)
Region Guayana — Oriente Sur
Universidad Ciudad/Estado
Universidad Bicentenaria de Aragua Puerto Ordaz (Extension)
Universidad Catolica Andrés Bello Ciudad Guayana (Extensién)
Universidad Santa Maria Sede Amazonas (Extensién)
Universidad Nororiental Privada Gran Barcelona (Sede) - Ciudad Bolivar- Puerto
Mariscal de Ayacucho Ordaz (Extensiones)
Region Insular y Oriente Norte
Universidad Ciudad/Estado
Universidad Santa Maria Puerto La Cruz (Extension)
Universidad Privada de Margarita El Valle (Sede)
Universidad Nororiental Privada Gran
Mariscal de Ayacucho Barcelona- Anaco- El Tigre- Cumana-Maturin
Regidén los Andes
Universidad Ciudad/Estado
Universidad Santa Maria Barinas (Extension)
Universidad Catdlica del Tachira San Cristobal (Sede)
Universidad Valle del Momboy Valera (Sede)
Regidn los Llanos
Universidad Ciudad/Estado
Universidad Bicentenaria de Aragua San Fernando de Apure (Extension)
Regién Nor Oriental
Universidad Ciudad/Estado
Universidad Santa Maria Puerto La Cruz (Extension)
Universidad Nororiental Privada Gran | Barcelona (Sede) - Anaco- El Tigre- Cumana-
Mariscal de Ayacucho Maturin
Region Zuliana
Universidad Ciudad/Estado
Universidad Rafael Urdaneta Maracaibo (Sede)
Universidad Experimental Privada Cecilio
Acosta Maracaibo (Sede)
Universidad Privada Dr. Rafael Belloso
Chacin Maracaibo (Sede)
Universidad Privada Dr. José Gregorio
Hernandez Maracaibo (Sede)
Universidad Privada Alonso de Ojeda Ciudad Ojeda (Sede)

Fuente: Libro de oportunidades de estudios universitarios correspondientes a la
OPSU.
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En la tabla No. 6 a continuacién, se indican las universidades auténomas de

Gestion Publicas.

Tabla N° 6 Universidades Autonomas de Gestion Publica.

Region Capital

Universidad Ciudad/Estado
Universidad Central de Venezuela Caracas (Sede)
Region Central
Universidad Ciudad/Estado
Universidad de Carabobo Valencia (Sede) — Maracay (Extension)
Universidad Central de Venezuela Maracay (Extension)
Region Centro Occidental
Universidad Ciudad/Estado
Universidad Central de Venezuela Barquisimeto (Extension)
Universidad del Zulia Punto Fijo (Sede)
Region Guayana
Universidad Ciudad/Estado

. Ciudad Bolivar-Puerto Ayacucho
Universidad Central de Venezuela (Extensiones)

Universidad de Oriente Puerto Ordaz (Extensién)

Region Insular

Universidad Ciudad/Estado

Barcelona- Cumana- Carupano- Anzoategui

Universidad Central de Venezuela (Extensiones)

Universidad Ciudad/Estado
Cumana (Sede) - Nueva Esparta- Monagas-
Universidad de Oriente Anaco-Anzoategui — Ciudad Bolivar

(Extensiones)

Regidn los Andes

Universidad Ciudad/Estado

Meérida (Sede) — Tachira — Trujillo

Universidad de los Andes (Extensiones)

Region los Llanos

NO HAY REGISTROS

Region Nor Oriental

Universidad Ciudad/Estado

_ . Nueva Esparta - Monagas - Anaco —
Universidad de Oriente Anzoétegui (Extensiones)

Regién Zuliana

Universidad Ciudad/Estado

Universidad del Zulia Maracaibo/Cabimas (Extensiones)

Fuente: Libro de oportunidades de estudios universitarios correspondientes a la
OPSU.

2.3. Muestra

Con respecto a la muestra de la investigacion, es necesario establecer que se tratd
de un muestreo no probabilistico, -denominado sujetos tipo- cuya eleccion de los
elementos a estudiar no es de acuerdo a la probabilidad, sino que depende de lo que el
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investigador atribuya a las caracteristicas de la muestra. En este sentido, el procedimiento
no es mecénico, ni en base a férmulas, o grupos de personas. Las muestras son
seleccionadas por decisiones subjetivas, por lo que tienden a estar sesgadas (Hernandez,
Fernandez, & Baptista 1998). Esta seleccion de muestreo no probabilistico que es realizada
a los sujetos-tipo y se fundamenta en el criterio de inclusién, ya que ello fundamentalmente
proporciona riqueza, calidad y profundidad de la informacién del fendbmeno y no en la
cantidad y estandarizacion probabilistica de los participantes. ComUnmente, es utilizado en
estudios de perspectiva fenomenologica, en los cuales se analizan valores y significados de

grupos sociales determinado, por lo que el uso de este muestreo es frecuente (Bijarro, s/f).

A propésito de ello, la muestra debidamente seleccionada ha sido de caracter
intencional, esta seleccidn depende del investigador, expertos, encuestadores o las personas
interesadas; resulta util cuando el estudio se concentra méas en las caracteristicas de los
sujetos de estudio que en la poblacién, aunque decididamente forman parte de ella, en
alguna proporcionalidad a su naturaleza estructural. Es menester destacar, que este tipo de
muestras no esta orientado a conclusiones de caracter general a la poblacion (Grajales,
2000). Para efectos de la investigacion, la muestra seleccionada corresponde a dos
Universidades de Gestidn Privada y dos Universidades de Gestion Publica pertenecientes
al area Metropolitana de Caracas asi como su personal académico, especificamente los
profesores de tiempo completo sin distincidn de escalafén y afios de antigliedad, quienes en
conjunto permitiran determinar la eficacia de las estrategias de retencion. Todo ello para
una mayor riqueza de la informacién obtenida y comprender el punto de vista del sujeto

estudiado bajo un enfoque de metodologia cualitativa (Corbetta, 2007).

Por ser un muestreo no probabilistico denominado -sujetos tipo-, las elecciones de
la muestra fueron por criterios subjetivos, en este sentido se tomd una muestra de diez (10)
profesores de cada universidad, que cumplieran con las caracteristicas de la dedicacion
“tiempo completo” sin distincion de escalafon ni antigiedad. Esto resulté un total de
cuarenta (40) profesores participantes entre las cuatro (4) universidades participantes. En el
caso exclusivo de la Universidad Simon Bolivar los tiempos de dedicacion de los
profesores poseen una categorizacion particular, por lo que el tipo de tiempo que se
encontrd equivalente a el cumplimiento de horas por dias y semanas es el “tiempo integral”

los cuales cumplen 36 horas semanales de actividades laborales; informacion encontrada
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en los reglamentos propios de la universidad y que se corrobora en el proceso de
recoleccion de datos.

Tabla N° 7 Universidades de Gestion Publica y Privadas del &rea Metropolitana de
Caracas.

Regién Capital

Universidades Privadas Ciudad/Estado
Universidad Metropolitana Caracas
Universidad Catolica Andrés Bello Caracas/ Los Teques
Universidad Santa Maria Caracas
Universidad José Maria Vargas Caracas
Universidad Privada Nueva Esparta Caracas — Los Naranjos
Universidad Privada Alejandro de Humboldt Caracas
Universidad Privada Monteavila Caracas
Universidad Catolica Santa Rosa Caracas
Region Capital
Universidades Pablicas Auténomas Ciudad/ Estado
Universidad Central de Venezuela Caracas
Universidad Simon Bolivar 3 Caracas

Fuente: Libro de oportunidades de estudios universitarios correspondientes a la
OPSU.

En consonancia con los objetivos planteados y considerando el tipo de muestreo -
sujetos tipo-, se realizd un sondeo en toda la muestra seleccionada, con la finalidad de
conocer qué universidades en su clasificacion de profesores mantienen la tipologia a

’94

“Tiempo Completo”™ de acuerdo a lo descrito en el marco referencial, estas universidades

son las siguientes:

Universidad Central de Venezuela, Universidad Simoén Bolivar, Universidad
Catolica Andres Bello, Universidad Metropolitana, Universidad Catolica Santa Rosa y
Universidad Monte Avila.

* Que aunque es experimental, se asume como un elemento importante de manera excepcional para enriquecer la
investigacion.

4 Link para conocer la tipologia de profesores universitarios.

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdOuUCmY IDRDbvczRMO_DOGsB6jbisj5QZ4 SIJEB6gVp0TAKmg/viewf
orm
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http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000131
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000131
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000132
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000132
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000133
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000133
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000134
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000134
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000135
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000135
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000136
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000136
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000137
http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000137
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http://loeu.opsu.gob.ve/vistas/instituciones/consultar.php?id=0000000138

En base a este primer acercamiento, se pudo observar que los tiempos de
dedicacion de los profesores universitarios en las distintas universidades seleccionadas son
muy diversos; asi como las categorias de escalafon, la cual no se lleva a cabo en toda la
muestra seleccionada®. Por esta razén, y tomando como fundamento el tipo de muestreo
seleccionado, se procedio a establecer un criterio comun de escogencia, donde se tomaron
todas las universidades que clasifiquen a sus profesores ordinarios de acuerdo a lo
establecido en el articulo 87 y 104 de la ley de universidades; quedando como muestra para
el estudio las siguientes universidades: La Universidad Metropolitana, La Universidad
Catolica Andrés Bello, La Universidad Central de Venezuela y La Universidad Simon

Bolivar®.

Del total de universidades de la muestra seleccionada, habiendo recabado la
informacidn pertinente a la tipologia de sus profesores, se encontrd la disparidad de los
criterios de seleccién, por lo que se muestra a continuacion los casos de aquellas

universidades que no se encontraron seleccionadas para la muestra:

-Universidad Santa Maria: se realizd un primer contacto mediante una visita y toma
de datos tanto telefénicos como correos electrénicos para solicitar las citas de entrevistas y
envio de datos para proseguir con la investigacién. Sin embargo la encuesta que se realizd
como pre-campo no fue contestada, los correos no fueron respondidos, asi como tampoco

las llamadas posteriores para el seguimiento de las respuestas.

-Universidad Nueva Esparta: no se logro la obtencion de informacion de ningun
tipo, luego de una larga insistencia por via telefénica y correo electrénico, no se obtuvo
respuesta alguna por ningn medio. Se realiz6 también la busqueda exhaustiva del sitio
web, y las posibles publicaciones de reglamento o material que fuese pertinente para la
investigacion, y se encontrd que esta no posee la informacion requerida. Del mismo modo
se realizd el acercamiento a la casa de estudio de manera presencial y la misma se

encontraba a puertas cerradas.

-Universidad Catolica Santa Rosa: posee dentro de sus politicas de contratacion la
modalidad de tiempo convencional para aquellos que ingresen en la plantilla de
contratados realizando funciones de extension, administrativas y de investigacion, asi

como las horas de dedicacion a estas actividades dependera de las que dedica al dictado de

® Ver 4. Tiempo de Dedicacion de Profesores Universitarios.
® Que aunque es experimental, se asume como un elemento importante de manera excepcional para enriquecer la
investigacion.
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clases, y las que puedan ser repartidas a las demé&s actividades. Los profesores
considerados personal fijo se desempefian en cargos directivos y rectorales con dedicacion
a tiempo completo y de dedicacion exclusiva. En este sentido la eleccidn de esta institucion
se ve afectada por sesgo en la muestra, ya que aquellos profesores que podrian
seleccionarse para el estudio solo mantendran cargos de gerencia y no el comun de

docentes sin distincion de escalafon como es una de las caracteristicas del presente estudio.

Universidad José Maria Vargas: En esta casa de estudios, no existe la figura de
profesores fijos o contratados, solo existe la modalidad de profesores por horas de
dedicacion donde sus horas académicas son exclusivas a unas o varias escuelas, las Unicas
actividades que desempefian son de docencia, la cantidad de horas semanales que pueden
dictar es ilimitada, siendo remunerados de acuerdo a las horas de cétedra que dictan.

Jiménez J, Departamento de Némina (comunicacion personal, Abril 25, 2018).

-Universidad Privada Alejandro de Humboldt: existe la figura de profesores fijos y
contratados. Los profesores contratados sélo desempefian actividades de docencia, las
cuales son exclusivas a una o varias escuelas, distribuidas en horas académicas de entre 2
horas minimo y no méas de 40 horas semanales; este tipo de profesores no poseen ningln
tipo de beneficios legales, siendo remunerados de acuerdo a las horas de clases que dictan.
Los profesores fijos laboran 40 horas semanales, desempefian actividades de docencia y
administracion, Castro A, Coordinador de Administraciobn Docente (comunicacion
personal, Abril 25, 2018).

-La Universidad Monte Avila: en su plantilla de personal académico cuenta con la
modalidad de profesores contratados y fijos, categorizando los profesores de acuerdo con

sus estudios y preparacién como: Licenciado, Magister, Especialista y Doctor.

3. Variables: Definiciones conceptuales y operacionales

A continuacion, se presenta la variable que corresponde a la investigacion,
destacando primeramente lo expresado por Arias (1999) cuando afirma que una variable
“es una cualidad susceptible de sufrir cambios. Un sistema de variables, consiste... en una
serie de caracteristicas por estudiar, definidas de manera operacional... en funcion de sus

indicadores o unidades de medida” (p.43).
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Hecha esta salvedad, es pertinente definir conceptualmente la variable de este
estudio, la cual es conocida como “estrategias de retencion”. Esta es definida por
Hirschfeld (citado en Sanchez, 2011), como un conjunto de técnicas establecidas por una
empresa con la intencion de buscar la permanencia de los trabajadores en las

organizaciones, aportando diversas recompensas.

En lo que respecta a la definicién operacional de la variable de estudio, se puede
decir que las estrategias de retencidon estdn fundamentadas en las distintas formas de
remuneracién salarial y no salarial que compensa a los trabajadores, lo cual permite su
permanencia y promueven su estabilidad en una organizacion; a saber, beneficios -
incentivos, compensacion variable, formacion, calidad de vida, plan de carrera, clima
laboral, integracion familiar, estabilidad laboral, planes de sucesion, reconocimiento,
sentido de pertenencia, tareas desafiantes y gestion del conocimiento. Dichas practicas son
disefiadas por las distintas unidades abocadas a la gestion del talento humano de las
empresas, determinado asi que la retribucion al personal puede ser otorgada mediante
remuneraciones de caracter monetario y no monetario. Estas remuneraciones pueden
proporcionar a los trabajadores bienestar, calidad de vida y sentido de pertenencia hacia la
organizacién. Aunque no necesariamente esto sea una condicién suficiente, el propdsito es
identificar y precisar otros elementos que den una posible solucion de continuidad al

problema planteado.

De esta manera, las definiciones antes expuestas han proporcionado una
delimitacién de dimensiones que se hayan encontrado vinculadas al concepto de retencion

lo cual permiti6 esclarecer la definicion de la variable en estudio.

Es necesario destacar que el cuadro de operacionalizacion utilizado, procede de la
investigacion de Camifia y Goncalves (2009), quienes utilizaron el Modelo teérico de
compensacion total de la World at Work del afio 2006, para determinar las caracteristicas
del sistema de compensacion total en empresas de telecomunicaciones de telefonia movil
en Venezuela y del libro The worldatwork handbook of compensation, benefits and total
rewards: a comprehensive guide for her professionals (2007). Es del conocimiento de las
investigadoras, que la World at Work cuenta con una version mas actualizada del modelo,
sin embargo se toma en cuenta el modelo del afio 2006 utilizado por Camifia y Goncalves
(2009), por encontrarse ya adaptado al contexto venezolano. Es importante resaltar que por

esta razon se realiz6 una revision comparativa de ambos modelos teéricos (afio 2006 y afio
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2010) con la finalidad evaluar sus diferencias; destacando, que no se hallaron

considerables elementos desiguales en la nueva actualizacion con respecto a la anterior,

tomando para la investigacion el modelo adaptado por Camifia y Goncalves (2009)

correspondiente al modelo tedrico de la World at Work 2006. Sin embargo, es importante

destacar que algunos indicadores asociados al modelo de la tesis de Camifia y Goncalves

(2009), fueron descartados, por no estar vinculados al contexto universitario’.

Tabla N° 8 Operacionalizacion de la variable de investigacion.

VARIABLE

DIMENSION

SUB DIMENSION

INDICADOR

Pago fijo

Salario

Pago Variable

Compensacion

Incentivos a corto y
largo plazo

Incentivos individuales

Estrategias de
Retencion

Pagos por tiempo no
trabajado en el lugar de
trabajo y fuera de este

(Permisos, reposos,

pausas, entre otros)

Utilidades

Vacaciones

Bono Vacacional

Reconocimientos dias
festivos

Licencia por enfermedad

Ausencia por duelo

Ausencia (militar, personal,
medicina y médico
familiar)

Permisos por maternidad

Planes de jubilacion

Beneficios

Salud y bienestar

Planes médicos

Planes odontologicos

Planes de salud mental

Seguro de vida

Seguro de invalidez

Seguro de accidentes

Seguro de automovil

Seguro de hogar

Provision de enfermeria en
la organizacién

Otros

Seguro social

"Indicadores del cuadro de operacionalizacién de la tesis de Camifia y Goncalves (2009) que no se tomaron en cuenta a

los efectos de esta investigacion:

Incentivos de Rendimiento Compartido, Acciones, Semanas Laborales

Comprimidas, Celular Provisto por la Empresa, Universidades Corporativas, Acciones en clubes, Empleado del

mes/ario, Pasantias
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Politica habitacional

Ley de alimentacion

Caja de ahorro.

Anticipo

Transporte

Estacionamiento

Descuento en la compra de
productos

Cafeterias, comedores y
areas comunes para el
esparcimiento

Balance vida-
trabajo

Flexibilidad del puesto

Flexibilidad de horario

comunicacionales
Tiempo libre
Ejercicio actividad
] ] remial/sindical
Tiempo libre 9 — -
Vinculacion de la vida

remunerado y no laboral y personal

remunerado yp

Facilidades para el cuidado
personal en el lugar de
trabajo

Cuidado a dependientes

Facilidades para el cuidado
de los hijos

Ayuda pago actividades
educativas

Ayuda pago de asistencia
geriatrica a dependientes

Apoyo financiero

Préstamos para la
adquisicion de vivienda y
remodelaciones de hogar

Préstamos para adquisicion
de vehiculo

Préstamos personales

Participacion en la

Programa de ayuda a la
comunidad

Elaboracion de planes de

comunidad ayuda en caso de desastre,
donaciones a la comunidad
y patrocinio
Iniciativas de inclusion y
Participacion e diversidad
intervenciones que Iniciativa de desarrollo de
involucren cambio de la mujer

cultura organizacional

Iniciativas de ayuda y
cuidado ambiental
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Desempefio

Reuniones para la fijacion
de metas

Seguimiento del
cumplimiento de las metas

Reuniones de discusion de
resultados

Desempefio y
reconocimiento

Reconocimientos (en
efectivo y no en
efectivo)

Aumentos salariales

Bonificaciones

Ascensos

Placas

Certificados

Reconocimiento Verbal

Premio a la excelencia

Otros

Oportunidades de
aprendizaje

Formacion en nuevas
tecnologias

Asistencia a seminarios,
conferencia, educacién
virtual, entre otros

Herramientas y técnicas de
autodesarrollo

Ayuda de matricula

Oportunidades de
desarrollo

Anuncios de trabajos
internos

Promociones

Desarrollo de carrera

Planes de sucesion

Trabajo o asignaciones en
el extranjero

Aprendizaje con expertos

Coaching Mentoring

Ascenso a expertos

Formacion de dirigentes

4. Estrategias para la recoleccion de datos.

Para recolectar los datos y la informacion de la investigacion, se llevaron a cabo

dos instrumentos:

El primer instrumento (que se denominara instrumento A) fue un cuestionario, este

es definido como una técnica de recoleccion de datos que supone un interrogatorio en

donde las preguntas se plantea siempre en el mismo orden y se formulan con los mismos

términos. Esta técnica se realiza sobre la base de un formulario preparado, estrictamente

normalizado, donde las respuestas que se anotan suelen ser de manera textual y otros en
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forma codificada; este de tipo instrumentos pueden estar constituidos por preguntas
abiertas y cerradas permitiendo abordar el problema desde una perspectiva exploratoria y
no en profundidad, buscando realizar las mismas preguntas y de la misma forma a cada una

de las preguntas. (Rodriguez, Gil & Garcia, 1999).

Las preguntas que se realizaron fueron de tipo abiertas y cerradas, segun
Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) se definen respectivamente como aquellas que
no delimitan alternativas para contestar y que a su vez contienen opciones de respuestas

delimitadas.

El cuestionario aplicado fue tomado originalmente de la investigacion de Camifia y
Goncalves (2009), el cual estuvo sometido a ciertas modificaciones con la finalidad de
adaptarlo al contexto universitario; dicho instrumento permitio identificar y diagnosticar el
conjunto de précticas y estrategias que actualmente las universidades imparten para los
profesores universitarios, especificamente los de tiempo completo. Con respecto a la

validacién mas adelante se aclaran los detalles.

El segundo instrumento (denominado instrumento B) fue un cuestionario de
escalamiento tipo Likert, este es definido por Kerlinger & Lee (2002) como una escala de
actitud, constituida por conjunto de reactivos los cuales son considerados con un valor de
postura semejante, donde cada uno de los participantes responden con un grado de
“acuerdo” o “desacuerdo” (intensidad), direccionalidad etc. Las puntuaciones de los
reactivos de dicha escala se suman y promedian, para alcanzar una puntuacion de actitud
del individuo. El propdsito de dicha escala, es situar al individuo en algin punto del nivel
de “acuerdo” de la actitud en cuestion. Dicha escala es un instrumento estructurado que
comunmente se utiliza para la medicién de variables en un nivel de medicion ordinal,
donde un conjunto de items organizados, pueden categorizarse también como sentencias,
juicios o reactivos, referidos a la variable que se desea medir, y que finalmente se presenta
como aprobacion o desaprobacion ante la afirmacion presentada (Blanco & Alvarado,
2005).

El cuestionario de escalamiento tipo Likert (denominado Instrumento B), se disefio
con la finalidad de dar a conocer la postura que tienen los profesores en cuanto a las
practicas de retencion que la universidad les proporciona, y de esta manera dar respuesta a
los objetivos planteados entre estos el conocer la eficacia de dichas estrategias y la postura
que estos tienen con respecto a las practicas.
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El Instrumento B, se disefid tomando como referencia la informacion obtenida del
Instrumento A, es decir, su elaboracion fue realizada posterior a la recoleccion de la
informacién en fase pre campo, fase de recoleccion de datos en cada una de los
departamentos encargados de ejecutar las practicas y estrategias de retencion de las
universidad participante, descartando aquellas précticas que cada universidad entrevistada
expreso no llevar a cabo, quedando 4 tipos de escalas distintas de acuerdo a las respuestas
de cada universidad para evitar un cuestionario extenso, que incluiria salto de preguntas, se
estaba ahorrando tiempo, papel y procesamiento; esto se hizo con la finalidad de hacer una
escala més reducida y accesible para ser respondida por el profesor encuestado. Su
valoracion estuvo comprendida del 1 al 5, para medir la satisfaccién que el profesor
atribuye a cada practica ofrecida, siendo el niimero 1 “poco satisfecho” y el niimero 5

“bastante satisfecho”. &

4.1 Procedimiento de recoleccion de datos

En relacién al método de recoleccion de datos del Instrumento A, fue aplicado
mediante la entrevista. En principio se elabor6 una carta de presentacion que explicaba el
proposito de la investigacion la cual fue enviada por correo electrénico y de manera
presencial, a las cuatro (4) universidades seleccionadas en la muestra; después del primer
acercamiento se tomaron los nimeros telefonicos de los contactos que serian entrevistados,

y con los cuales se pautaron y se realizaron las entrevistas.

En el caso de las universidades publicas, ademés de obtener la informacion por
medio de entrevistas, se recurrid a un arqueo bibliografico exhaustivo en las paginas de
cada universidad, donde se encuentran los contratos colectivos Unicos de estas
universidades, asi como cada uno de sus reglamentos internos y distintas instituciones de
apoyo. Al finalizar la revision de estos documentos, se establecid contacto con los
representantes de cada universidad siendo los mismos o funcionarios con dominio de los
asuntos a investigar, para constatar la informacion recabada y completar la que no fue

hallada en las paginas web visitadas.

Tanto en la Universidad Simén Bolivar como en la Universidad Central de

Venezuela, tuvieron la caracteristica que los departamentos de Recursos Humanos

8 Encuesta de satisfaccion UCV https://goo.gl/forms/haoyRdhxpClk7Q4D2
Encuesta de satisfaccion USB https://goo.gl/forms/JeCL32ZWNAzzRsix2
Encuesta de satisfaccion UCAB https://goo.gl/forms/rNUATno5ReMqWZoE2
Encuesta de satisfaccion UNIMET https://goo.gl/forms/zXpVLQMziXuZdvje2
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desarrollan funciones netamente administrativas, referidas unicamente al pago de némina
del personal docente, administrativo y obrero, y no poseen conocimiento alguno acerca de
las précticas de retencion que las instituciones desarrollan para sus profesores, conservando
las instituciones una estructura descentralizada, los cuales tienen designadas funciones
especificas concernientes a cada una de las dimensiones del modelo tedrico tomado para la
investigacion  (compensacion, beneficios, balance vida-trabajo, desempefio y/o

reconocimiento y desarrollo).

Por esta razén, se entrevistaron a distintos departamentos, tomando en cuenta cada
dimension del modelo de la World at Work para entrevistar a las personas idoneas que

conocieran acerca de la dimension en particular.

Para complementar y corroborar la informacion hallada en la web de la USB
correspondiente  a las dimensiones: compensacion, beneficios, desempefio vy
reconocimiento, se entrevistd a la Asistente del Vicerrector Académico de la USB; la
informacidn requerida concerniente a las practicas de balance vida-trabajo se obtuvieron
mediante de la Asociacion de Profesores de la Universidad Simon Bolivar; con respecto a
las practicas de desarrollo y formacion, se establecié contacto con la Directora de

Desarrollo Profesoral de la USB.

Para concluir y confirmar la informacién encontrada en la web de la UCV, por
recomendaciones del Vicerrector Académico de la UCV, se entrevisto al Coordinador de la
Comision Clasificadora de la UCV para indagar acerca de la dimensién desempefio y
reconocimiento; en lo referente a las practicas de desarrollo se entrevistd al Gerente de
Desarrollo Docente y Estudiantil de la UCV; la informacion de las dimensiones:
compensacion, beneficios y balance vida trabajo se obtuvo por medio de la Convencion
Colectiva Unica, reglamentos internos, pagina web de la institucion y de las instituciones

de apoyo como la pagina del IPP.

En la Universidad Catdlica Andrés Bello, la data recabada fue directamente en la
Direccion de Recursos Humanos y se centrd en la informacion suministrada por la

Directora de Talento y la Coordinadora de Gestion de Talento de la UCAB.

Por su parte, en la Universidad Metropolitana la informacion se obtuvo a través de

distintos departamentos; se entrevisto al Coordinador de Compensacion para obtener
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informacion concerniente a los esquemas de compensacion, beneficios, balance vida-
trabajo, desempefios y reconocimientos; al Director de Desarrollo Docente para conocer
los programas de desarrollo; y al director de Asociacion de Profesores de la Universidad
Metropolitana (APUM) para complementar la informacion acerca de los programas de

balance-vida trabajo que se imparten en la universidad.

En lo que respecta al método de recoleccion de datos del Instrumento B, como se
tratd de un muestreo no probabilistico denominado —sujetos tipo- las elecciones de la
muestra fueron por un criterio de inclusion de profesores a Tiempo de Dedicacion
Completo, la técnica empleada fue a través del muestreo bola de nieve, técnica no
probabilistica “que se basa en la idea de red social y consiste en ampliar progresivamente
los sujetos de nuestro campo partiendo de los contactos facilitados por otros sujetos”
(Salamanca y Crespo, 2007, p. 2) el objetivo fueron diez (10) profesores de cada una de las
cuatro (4) universidades seleccionadas es decir, un total de 40 profesores por el total de
universidades; aplicandoseles los respectivos instrumentos de forma presencial), estos a
su vez refirieron a otros colegas profesores a tiempo completo, a quienes se les suministro
el instrumento mediante formato formulario de Google, con un lapso prudencial de

respuesta de 15 dias, maximo.

5. Procesamiento y analisis de los datos

En el analisis de la informacion recolectada en el Instrumento A, para identificar
las estrategias de retencion que las universidades estudiadas ofrecen a sus profesores a
tiempo completo, se elabord un cuadro comparativo donde se relacionaron las semejanzas
y diferencias de las universidades publicas que forman parte del estudio, asi mismo se hizo
con las universidades privadas participantes. Posteriormente, se realiz6 un analisis general
de las cuatro universidades del estudio, partiendo de las semejanzas y diferencias descritas.
A continuacion, se presenta un modelo que ejemplifica el formato utilizado en el analisis

de los resultados.
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Figura N° 2: Tablas comparativas de los resultados obtenidos en la

recoleccion de datos de cada una de las cuatro (4) universidades.

1. COMPENSACION
Concepio Ucv USB! Dbservaciones ¥ analisis
1.1 Pago Fijo Universidades Pablicas
[UCV - USB]
Semejanzas en U Pablicas
Diferencias en U Piblicas
1. COMPENSACION
Concepto UCAB UNIMET Observaciones ¥ anilisis
1.1 Page Fijo Universidades Privadas
[UCAB-UNIMET]
Semejanzas en U Privadas
Diferencias en U Privadas

En el analisis de la informacion recolectada en el cuestionario tipo Likert, las
respuestas se codificaron con una ponderacién numérica, donde el nimero 1 correspondio
a una ponderacidon menor categorizada como “poco satisfecho” y el nlimero 5 correspondi6
a la ponderacion mayor, definida como “muy satisfecho”; posteriormente las respuestas
tomaron un valor de acuerdo a la intensidad en el grado de satisfaccién o insatisfaccion con
el reactivo presentado, y dicha estimacion, le otorgé al sujeto una puntuacion por item y
una puntuacién total que permitié determinar la propension que tienen los profesores con

respecto a la variable.

Para conocer con mayor detalle la tendencia que tienen los profesores con respecto
a las practicas de retencién que les ofrecen las universidades donde trabajan, se agruparon
los reactivos por dimension, obteniendo una puntuacion total por cada una; esto se hizo
con la finalidad de ver la propensién que tienen los profesores con respecto a cada

dimensién que se muestra en el modelo de la World at Work, en su experiencia personal.

La tabulacion de los datos, se hizo en la aplicacion Microsoft Excel, en donde sus
valores fueron previamente codificados y permitid la elaboracion de una base de datos,
donde se obtuvieron los resultados estadisticos del estudio. Estos resultados, permitieron
la realizacion de una serie de graficos estadisticos que mostraron la tendencia y el agrado
de los profesores universitarios que participaron en la muestra con respecto a las préacticas,
por dimension y con el conjunto de practicas. Adicionalmente, se contrastaron por medio
del meétodo grafico, las tendencias de los profesores de las universidades publicas con
respecto a las privadas.

Para la discusion de los resultados, se realizd un balance de la informacion

recabada en los cuadros comparativos de la informacion recolectada en las entrevistas
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realizadas a los responsables de las précticas de retencion y de la informacion obtenida en
la escala Likert proveniente de los profesores encuestados; este balance permitié que
elaborar un analisis, donde se comprobd la eficacia de estas practicas a través de la

tendencia manifestada por los profesores encuestados.

6. Validacion de los instrumentos de recoleccion de datos

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), la validez de un instrumento de
medicion se evalUa sobre la base de contenido, criterio y constructo, de esta manera, se

acerca mas a representar la variable que se pretende medir.

En este sentido, la validez de ambas técnicas de recoleccion de datos fueron de total
importancia para la investigacion; tanto el Instrumento A, como el Instrumento B,
estuvieron sometidos bajo la estricta revision de expertos en el tema de Gerencia de
Recursos Humanos y Compensacion quienes son: Lic. lvan Acosta, Lic. Raul Bricefio y
Lic. José Adelino Pinto, siendo los tres profesores en la especialidad de Compensacién y
factores de investigacion en el campo de trabajo en el mismo tema. Ellos aportaron sus
opiniones al respecto, toméandose en cuenta sus sugerencias y recomendaciones. Siendo la
principal reducir el nimero de items de la escala tipo Likert (o Instrumento B)
correspondiente a las practicas que no se implementaban por la universidad

correspondiente. Ademas contribuyeron con calificar positivamente el Instrumento A.

7. Confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos

Para evaluar la confiabilidad de ambos instrumentos se desechd hacerlo para el
Instrumento A pero para el Instrumento B, se realizd una prueba piloto a diez (10)
profesores de cada una de las universidades participantes, los cuales cumplian con los
criterios de inclusién en la muestra, EI procedimiento empleado para determinar la
confiabilidad fue mediante el coeficiente de alfa de Cronbach donde O representa una
confiabilidad nula y 1 representa una total confiabilidad (Hernandez, Fernandez y Baptista
2003).

El procesamiento de los datos para determinar la confiabilidad de la prueba piloto

se realizo con el programa estadistico SPSS, cuyo estadistico de fiabilidad fue de 0.938.
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Figura N° 3: Alfa de Cronbach de la prueba piloto.

Estadisticos de fiabilidad

5 Alfa de M de
Cronbach elementos

934 152

8. Factibilidad de la investigacion, limitaciones del estudio y consideraciones
éticas

8.1 Factibilidad de la investigacion

La investigacion resultdé viable, ya que a nivel profesional los profesores e
investigadores forman parte de una plantilla de trabajadores activos que laboran dentro de
las universidades, aportando conocimientos y descubrimientos en pro de la sociedad. De
este modo, entendiendo que la universidad es una institucién generadora de conocimientos
y que posee politicas especificas en su gestion organizativa, estas deben poseer estrategias
para gestionar el talento humano de la organizacion, las cuales son esenciales para

mantener motivados al personal académico que trabaja en ellas.

8.2. Limitaciones del estudio

Por otro lado, un factor limitante que pudo afectar la factibilidad del estudio, fueron
los tramites burocraticos que han podido enfrentar los investigadores al momento de
realizar las entrevistas durante la recoleccion de datos. Del mismo modo, otra contrariedad
que fue prevista en el desarrollo de la investigacion, es la poca disponibilidad y motivacion
que tengan los encargados de implementar las politicas de retencion para prestar la

colaboracion a la investigacion.

Otro inconveniente previsto con antelacion, fue que la unidad de recursos humanos
no facilitara el acceso a la informacion que se requieren para lograr el contacto con los

profesores e investigadores gque se van a entrevistar.

Se destaca que uno de los factores que dificultaron la realizacion de la
investigacion fue el poco tiempo disponible que se obtuvo para la recoleccion de datos, ya
que esta etapa se desarroll6 dos meses antes de finalizar las actividades académicas en las

universidades de estudio; la poca disponibilidad de las personas entrevistadas resultd ser
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otro obstaculo, especificamente con las personas entrevistadas de la Universidad
Metropolitana, lo que conllevo a realizar varias visitas a dicha casa de estudios; igualmente
el no obtener la informacion de una sola fuente tomando en cuenta la descentralizacion y
autonomia interna de algunas universidades, fue determinante para que se realizaran varias
visitas con el fin de obtener la informacion requerida; una contrariedad importante, fue la
obtencidn de las respuesta de los profesores a los que a algunos se les envié la encuesta por
correo electronico, esto llevo a los investigadores a realizar mas de una visita a las distintas

universidades en busca de las respuestas faltantes.

8.3. Consideraciones éticas

Durante el levantamiento de la informacion, el procesamiento y la exposicién de
los resultados, se le manifestd a todas las personas que participaron en el estudio, que toda
la informacion recabada serviria Unicamente para fines investigativos, y que se tomarian en
cuenta los aspectos de confidencialidad, al no divulgar la informacién suministrada por
ellos, manteniendo el anonimato de los profesores que respondieron la encuesta y el

preservando la ética con las personas entrevistadas.

9. Procedimiento de la investigacion

- Como punto de partida se decidid realizar la investigacién de retencion de
profesores en universidades por considerarse un estudio innovador ademas de importante,
ya que uno de los actores principales que le dan vida a las universidades son los profesores,
y su funcién formativa es fundamental dentro de una sociedad. Por esta razon se inici6 con

un arqueo exhaustivo de fuentes bibliogréficas.

- Al realizar el arqueo exhaustivo, se encontraron pocos antecedentes acerca de
retencion de profesores en universidades, las referencias encontradas estaban referidas a
retencion de empleados en otro tipo de organizaciones; sin embargo los antecedentes
hallados fueron empleados para emprender el estudio. En el arqueo bibliografico se
encontraron diversos patrones empleados para motivar, retener y atraer a los colaboradores
en la organizacion, encontrando el Modelo tedrico de compensacion de la World at Work
que esta caracterizado por abarcar todos los elementos necesarios para retener a los
trabajadores en las empresas. Buscando mayor informacién al respecto, se encontrd una
investigacion de Camifia y Goncalves (2009) donde usaron dicho modelo del afio 2007, y

lo adaptaron al contexto venezolano para trabajar con empresas de telefonia movil en
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Venezuela. Validando de nuevo en el 2017 con la siguiente fuente bibliografica primaria:
The worldatwork handbook of compensation, benefits and total rewards: a comprehensive

guide for hr professionals.

- Al tomar en cuenta que el modelo encontrado corresponde al afio 2007 y que la
World at Work actualizé su modelo en el afio 2010, se hizo una revision comparativa de
ambos modelos para evaluar sus diferencias y ver si los cambios eran tanto significativos

como diversos para incorporar los ajustes pertinentes.

- El modelo adaptado por Camifia y Goncalves (2009), fue modificado y ajustado,
descartando algunos indicadores que no son de dominio universitario. Paralelamente, se
procedio a realiza el planteamiento del problema con su debida justificacion y utilidad de
la investigacion, asi mismo se construyo el marco contextual para conocer el entorno
universitario y las politicas internas en cuanto a la tipologia de profesores que cada
universidad maneja, al igual que la elaboracion del marco tedrico, donde se incorporaron

todas las teorias necesarias para el abordaje y entendimiento del estudio.

- Al finalizar esta fase, se definio el disefio de investigacion especificando: tipo de
investigacion, unidad de analisis, muestra, definicion conceptual y operacional de la
variable a estudiar, cuadro de operacionalizacion de variables, estrategia y procedimiento
de recoleccion de datos, procesamiento y andlisis de los mismos, asi como la factibilidad

de la investigacion y las limitaciones del estudio.

- Posteriormente, se procedié adaptar el instrumento de recoleccion de datos de
Camifia y Goncalves (2009) para poder ser aplicado a las unidades de recursos humanos
del gremio universitario; simultaneamente, se elabord un cuestionario de escalamiento tipo
Likert que seria aplicado a una muestra de profesores de cada universidad estudiada,
ambos instrumentos fueron expuestos reiteradas veces a revisiones y sometidos a

validacién por un comité de expertos en compensacion.

- Una vez validado los instrumentos, se procedié a la recoleccion de los datos,
acudiendo a las universidades de la muestra, entrevistando a los encargados de las unidades
de recursos humanos, y contactando a un grupo de profesores para la aplicacion del

cuestionario.

- Luego de recolectada la informacion requerida, se procedio a tabular la

informacion recolectada y analizarla de acuerdo a los métodos explicados en la estrategia
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de procesamiento y andlisis de los mismos.

- Al finalizar, se elaboraron las conclusiones pertinentes a la investigacion

realizada, proponiendo una serie de recomendaciones para estudios posteriores.
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CAPITULO V

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1. Presentacion y Analisis de los resultados de las entrevistas a las
universidades de estudio.

El anélisis de la informacidn recolectada en las universidades seleccionadas que se
presenta a continuacion, serd planteado mediante un cuadro comparativo que permite
exponer las semejanzas y diferencias que existen entre las universidades publicas
seleccionadas, asi como las semejanzas y diferencias que poseen las universidades privadas
participantes; para posteriormente realizar una lectura comparativa, y asi obtener un
analisis general de las cuatro universidades en cuestion, a saber: UCV, USB, UNIMET y
UCAB.

Previo a la exposicion de los resultados es importante tomar en cuenta que cuando
se habla organizaciones pueden existir diversas conjeturas en cuanto al funcionamiento de
las mismas y el desarrollo de las politicas internas, por esto se realza la distincion que
caracteriza a las universidades como organizaciones por la tradicion organizativa y
reguladas por Leyes, Reglamentos, y normas meticulosa en casos de forma burocratica, se
desenvuelven ante las exigencias del entorno, debido a esto tiene el compromiso de tener
criterios de mayor flexibilidad para llegar a adaptaciones sin perder su esencia, asi como su
efectividad (Herrscher, 2010).

Otro aspecto a sefialar es que en el sistema de administracion de las instituciones
universitarias se presentan tres grandes grupos: obreros, administrativos y docentes,
elemento que las hace particular por sostener en algunos casos mas de una convencion

colectiva y reglamentos internos (https://www.mppeuct.gob.ve).

Los profesores universitarios o docentes tienen una remuneracion fija asociada a
sus actividades de docencia formativas académicas, al adquirir responsabilidades de
gestion obtienen una remuneracion adicional por desempefiar esta labor, los pagos

asociados a ellas se conceden mediante primas, estas retribuciones se otorgan de manera
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simultanea sin que se desvanezca la naturaleza de su funcion docente; conforme a lo
anterior se destaca que las funciones principales de la ensefianza universitaria son:
docencia, investigacion y extension, recordando que el oficio de gestion dentro de cada
institucion se presenta de manera voluntaria como compromiso personal por parte del
docente (Torelld, 2011).

Caso contrario sucede en el mundo organizacional privado, donde la remuneracion
fija estd centrada en los cargos y en un andlisis del puesto de trabajo tal como se evidencia
en la definicion de pago fijo, la cual establece que “es una compensacion no discrecional
que no varia de acuerdo con el rendimiento o los resultados logrados. Por lo general, esta
determinado por la filosofia y la estructura salarial de la organizacion (World at Work,
2007).

Por esta razon se puede partir de la premisa que en las instituciones de educacion
superior se otorgan primas cuya indole o naturaleza son particularmente distintas al
comprarse con las otorgadas por las organizaciones no educativas, donde existen
diversidad de roles y campos de aplicacion como la investigacion, docencia y extension, y
su eje tiene un sentido esencialmente formativo, siendo el cargo principal aquel que se
ocupa como ‘“docente”, el cual tiene oportunidades de sumar otras actividades y
responsabilidades las cuales le permiten tener otros cargos adicionales al de la docencia .
Esto en contraste con el mundo organizacional tradicional, donde la remuneracion fija es

otorgado de acuerdo a un solo cargo.

Tabla N°: 9 Comparacion de la Compensacion y el pago fijo entre las
Universidades UCV y USB.

COMPENSACION?

Concepto ucv usB* Observaciones y analisis

1.1 Pago | Los criterios que | Los criterios que toma en Universidades Publicas

Fijo |toma en cuenta la | cuenta para realizar sus [UCV - USB]

® Pago recibido en efectivo por el trabajador, producto de los servicios prestados a un empleados (por su tiempo, esfuerzo
y habilidades) (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).

0 Que aunque es experimental, se asume como un elemento importante de manera excepcional para enriquecer la
investigacion.

1 se conoce como salario basico. Es aquel que no varfa por los resultados obtenidos y esta determinado por la
organizacion, ya que se deriva de un analisis previo del trabajo (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves,
2009).
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universidad para

realizar sus
aumentos salariales
son escalafén
universitario y
primas por cargos

administrativos que

desempefie.

La universidad
otorga a sus
profesores un
aumento salarial
denominado prima
de titularidad

correspondiente  a
240 U.T.

Otorgan otros pagos
de acuerdo a o
establecido en la
convencion colectiva
vigente: prima por
especializacion,
maestria y doctorado
para aquellos
profesores que
posean sus titulos
independientemente
del escalafon al que
pertenezcan
correspondientes  al
16%, 18%, 20% del
salario

respectivamente;

aumentos salariales son
escalafén universitario y
cargo administrativo que
desemperie.

La universidad otorga a
sus profesores un
aumento salarial
denominado prima de
titularidad (s6lo para los
profesores titulares).
También otorgan otros
pagos mensuales
establecidos de acuerdo a
la convencion colectiva
vigente:  prima  por
especializacién, maestria
y doctorado para
aquellos profesores que
posean sus titulos
independientemente  del
escalafon al que
pertenezcan
correspondientes al 16%,
18%, 20% del

respectivamente,

salario

igualmente una prima de
apoyo a la actividad
docente, equivalente a 50
U.T vigentes, bono de
acuerdo al titulo
universitario que poseas,

denominado.

Semejanzas en U Publicas
Ambas universidades realizan
aumentos salariales tomando
en cuenta el escalafén
universitario perteneciente a
cada profesor.
realizan

También pago

tomando en cuenta los cargos

administrativos que
desempefien.
- De acuerdo a la CCU

otorgan prima por titularidad,
prima por especializacion,
maestria y doctorado y una
prima de apoyo a la actividad
docente cuyos montos para
ambas corresponden a: 240
U.T, 16%, 18%, 20% del
salario; 50 U.T vigentes
respectivamente.

Diferencias en U Publicas
No existen diferencias de
términos en cuanto a los
pagos fijos otorgados por las

universidades.
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igualmente una
prima de apoyo a la
actividad  docente,
equivalente a 50 U.T

vigentes.

Tabla N°: 10 Comparacion de la Compensacion y el pago fijo entre las Universidades
UCAB y UNIMET.

COMPENSACION

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
1.1 Pago | La UCAB se mide para | La Universidad Universidades Privadas
Fijo los estudios de mercado | Metropolitana, realiza [UCAB-UNIMET]

con las empresas de

consumo masivo y
Conestructuras y con
las universidades
UNIMET y la
Universidad Monte
Avila.
En cuanto a la

frecuencia de aumentos

salariales, estos estan
basados actualmente
por los niveles de

inflacién en el dltimo
afno 2017 — 2018 y el
ajuste que se ha hecho
en lo que va del afio ha

alcanzado un
aproximado de
17.000%.

También se realizan

aumentos por escalafén

estudios de mercado

para establecer sus
pagos.
En cuanto a los

aumentos salariales, y
los criterios se basan
en el valor de hora de

clase y por

base,
escalafon

universitario.
La universidad
también ha hecho
esfuerzos en cuanto a
la  frecuencia de
aumentos  salariales,
para que éstos vayan
en funcion de los
indices de inflacion.

Y  también  hace

aumentos por las

funciones gerenciales

Semejanzas en U Privadas

Realizan estudios de mercado
para establecer sus pagos.
Hacen aumentos salariales en
funcion de los escalafones
universitarios.
Realizan pagos en funcion de
los cargos administrativos
que desempefien, adicionales
a los pagos por horas de
clase.

Diferencias en U Privadas
la UCAB toma en

inflacién

Solo
cuenta la para
realizar sus ajustes salariales.
Sin embargo, la UNIMET
aunque no tenga una
estructura para realizar los
aumentos en base a la
inflacion, ésta se encuentra
intentos

haciendo para

113




universitario. que realizan los | sobrellevar el fendmeno.

Y a su vez existen otros | profesores que prestan | Entre los aumentos salariales
pagos por funciones: | servicios a tiempo | que realiza la UNIMET, se
coordinacion, completo. Todas las | encuentra el valor de la hora
direccion, y funciones | modalidades de pago | de clase base.

académicas. se encuentran | Existe un aumento especial
Otorga también un | establecidas en un | para profesores Doctores que
aumento especial a los | reglamento interno. solo es otorgado en la UCAB.
doctores
independientemente del
escalafon al que
pertenezcan ya que
tiene la particularidad
de tener tres niveles:
licenciado, magister y
doctor, y se realizan
aumentos especiales (en
este caso el ultimo mes

para el nivel doctoral).

De la informacion presentada en las Tablas N° 9 y 10, se evidencia el aspecto
comun entre las publicas en la gestion poco flexible de la remuneracién tipo fija que se
otorga. En el caso de las privadas siguen criterios de competitividad y de equidad con una
revision muy frecuente de los montos asignados de acuerdo a sus respectivas condiciones
para hacerlo. Es posible que los criterios de status, rol sean similares tanto en lo publico

como en lo privado, mas no asi en la compensacion.
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Tabla N°: 11 Comparacion de la Compensacion y el pago variable entre las
Universidades UCV y USB.

COMPENSACION

Concepto

ucv

USB

Observaciones y analisis

1.2 Pago
Variable? |a la

Se ofrece de acuerdo
convencion
colectiva vigente a
los profesores a
tiempo completo:
Prima

Antigledad

por

equivalente al salario
normal, multiplicado
1.5%

ndmero de afos de

por por el

servicio.

Se otorga de acuerdo
a la  convencion
establecida  vigente

una Prima por
antiguedad

equivalente al salario
normal, multiplicado
1.5%

nimero de afios de

por por el

servicio.

Universidades Plblicas
[ucv - USB]
Semejanzas en U Publicas
Ambas universidades otorgan
primas  por  antigledad
establecidas de acuerdo a la
CCuU.

Diferencias en U Publicas
No existen diferencias de
términos en cuanto a los
pagos variables otorgados por

las universidades.

Tabla N°: 12 Comparacién de la Compensacion y el pago variable entre las

Universidades UCAB y UNIMET.

COMPENSACION

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
1.2Pago | Entre sus pagos | Entre los  pagos | Universidades Privadas
Variable | variables, la | variables se destaca la | [UCAB-UNIMET]

universidad ofrece a
sus profesores una

Prima por antigliedad

evaluacion de

desempefio.

Semejanzas en U Privadas
No existen semejanzas de
términos en cuanto a los
pagos variables otorgados por
las universidades.
Diferencias en U Privadas
La UNIMET realiza pagos

por evaluacion de desempefio
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mientras que la UCAB otorga

primas por antigliedad.

La ley laboral de la Republica Bolivariana de Venezuela (LOTTT) contempla en la
Exposicion de motivos, Titulo 111 De la justa distribucion de las riquezas y las condiciones
de trabajo, el principio de antigiiedad para la jurisprudencia venezolana en materia laboral,
por lo que tres de las cuatro universidades de estudio han expresado contener la prima de
antigiedad dentro de sus planes compensatorios; sin embargo la UNIMET, en este
respecto no hace mencion de su aplicabilidad, por lo que se desconoce si esta
remuneracion es otorgada a sus docentes, catalogdndose como una omision ya que es de

caracter legal.

El elemento que distingue al conjunto de universidades seleccionadas en cuanto a
los pagos variables es la bonificacion que concede la UNIMET por criterios evaluativos a
su personal académico, la cual no es exigida por ley ni por convencion colectiva, siendo
un beneficio remunerativo otorgado espontaneamente por la universidad, que varia de

acuerdo al desempefio de cada profesor.
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Tabla N°: 13 Comparacion de la Compensacion y de los incentivos a corto y largo
plazo entre las Universidades UCV y USB.

1.COMPENSACION

Concepto ucv USB Observaciones y analisis
1.3 La USB otorga Honorarios | Universidades Publicas
Incentivos Extraordinarios por | [UCV - USB]

aCortoy servicios adicionales a los | Semejanzas en U Publicas
Largo profesores a  tiempo | No existen semejanzas de
Plazo®® integral en los casos que: | términos en cuanto a los

ejerzan la docencia a
tiempo convencional en
otra institucion educativa
hasta por un maximo de
cinco (5) horas semanales,
y en el caso que ejerzan la
profesién o cualquier otra
actividad remunerada
distinta a la que
desempefien. Para el pago
de dicho concepto se toma
en cuenta el sueldo
ordinario del beneficiario,
la complejidad y
especializacién del
servicio prestado. Estos
honorarios no influyen en
el paquete salarial, las
prestaciones, los bonos, ni

las vacaciones, etc.

incentivos de corto y largo
plazo otorgados por las
universidades.

Diferencias en U Publicas
La USB otorga Honorarios
extraordinarios aquellos
profesores que ejerzan
actividades adicionales a las
que desempefien, mientras
que la UCV no otorga
incentivos adicionales que
motiven a los profesores a
ejercer actividades

adicionales.

13 Es aquel tipo de compensacién variable que trata de recompensar el rendimiento obtenido, en relacién al rendimiento
esperado durante un periodo de tiempo, es decir, se trata de una planificacion previa del comportamiento futuro que se
espera del empleado (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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Tabla N°: 14 Comparacion de la Compensacion y de los incentivos a corto y largo
plazo entre las Universidades UCAB y UNIMET.

COMPENSACION

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
1.3 Se tiene establecidos | Los bonos e incentivos | Universidades Privadas
Incentivos | los siguientes | varian de acuerdo a las | [UCAB-UNIMET]
aCortoy | incentivos: circunstancias, no son | Semejanzas en U Privadas
Largo Primas por Ascensos | recurrentes. No existen semejanzas de
Plazo de Escalafon vy términos en cuanto a los
Primas académicas. incentivos de corto y largo

plazo otorgados por las
universidades.

Diferencias en U Privadas
La UCAB otorga incentivos y
bonos  recurrentes  como:
prima por ascensos de
escalafén y primas
académicas.

Los incentivos que puede
otorgar la UNIMET no son
establecidos de forma

regular.

La periodicidad es un factor determinante en cuanto la distincion de incentivos se
refiere. Si bien la seccion de los incentivos son concedidos voluntariamente por parte de
cada institucion, también es la forma en que estos se suelen otorgar, ya que cada
universidad es autonoma para determinar si dicho esquema de compensacion sera
otorgado de forma recurrente o no. Es por esto que la UCV esté excluida de este apartado
porque no existen estimulos de rendimiento por plazo establecidos dentro de un marco
legal y/o resolucién colectiva, aunque ser miembro de ella por sus afios de fundada y los
logros de investigacion, docencia y extension es un sitio de prestigio para un status y rol

de profesor.
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Tabla N°: 15 Comparacion de los beneficios y de los pagos por tiempo no

trabajado entre las Universidades UCV y USB.

2. BENEFICIOS **

Concepto ucv USB Observaciones y analisis
2.1 Pagos | La bonificacion de fin de | La bonificacion de fin | Universidades  Publicas
por afio y el beneficio de | de afio y el beneficio | [UCV - USB]
tiempo | bono vacacional es de 90 | de bono vacacional es | Semejanzas en U Publicas
no dias de salario integral, | de 90 dias de salario, | Ambas otorgan 90 dias de
trabajad | los dias de disfrute | los dias de disfrute | salario como bonificacion
o vacacional equivalen a | vacacional son el |de fin de afio y bono

45 dias continuos de
vacaciones  colectivas,
los dias festivos son
remunerados  siguiendo
lo establecido en la
LOTTT vy en la
convencion colectiva

vigente.

Remuneran las ausencias
por enfermedad 0
accidentes de acuerdo a
lo establecido en la
convencion colectiva
vigente; por ausencia de
motivos personales
aplica solo para casos

como: atencién familiar,

nimero de dias de
vacaciones escolares,

los dias festivos son

remunerados
siguiendo lo
establecido en la

convencién colectiva
vigente, remunerando

los 365 dias del afo.

Remuneran las
ausencias por
enfermedad 0

accidentes de acuerdo
a lo establecido en la
LOTTT,; la
remuneracion por

ausencia de motivos

vacacional.

Los dias de disfrute
vacacional son colectivos.
Sus dias festivos son
remunerados al igual que las
ausencias por enfermedad
y/o accidentes, asi como por
duelo de familiares directos.
Los reposos pre y post natal
son de acuerdo a lo
establecido en sus
respectivas  convenciones
colectivas.

Ambas tienen planes de

jubilacion.

Diferencias en U Publicas

La UCV se rige de acuerdo

14 Conjunto de retribuciones no monetarias utilizadas por la empresa para complementar la remuneracién monetaria
(compensacidn) recibida por los empleados. Estan disefiados para proteger al trabajador y a su familia de riesgos
financieros (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
15 programas disefiados para proteger al ingreso del empleado cuando no participa activamente en el trabajo (World at
Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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actividades de
representacion deportiva

y representacion a la
universidad;
matrimonios, €asos

judiciales de siniestro de
bienes y atencion
comunal. Igualmente
remuneran por ausencias
para desarrollar
proyectos académicos;

sus permisos de ausencia
por duelo o fallecimiento
de familiares es solo para
familiares directos y de
2do grado y otorgan: 10
dias habiles si es para la
misma
federal,12 dias habiles si

es en otro estado y 15

jurisdiccion

dias habiles si es fuera

del territorio nacional.

En cuanto a los reposos
pre y post-natal, se rigen
de acuerdo a o
establecido en la
convencion colectiva
vigente, otorgando 3 dias
antes del parto y 110 dias
después, los  padres
disfrutan de 15 continuos

después del nacimiento.

personales, esta
sometida a juicio del
consejo directivo,

para ello, deberan
solicitar sus permisos
ante el consejo con
dias u horas
antelacion de acuerdo
al numero de dias que
requieran ausentarse.
Si el profesor ejerce
un cargo de direccion,
debera solicitar
adicionalmente la
opinidén de su superior
jerarquico. En cuanto

a la remuneracion por

ausencias para
desarrollar proyectos
académicos, esta
sometida a

del
consejo directivo 'y

consideracion

sera aprobada para:

realizar estudios de
postgrado, cumplir
misiones de

intercambio con otras
instituciones, realizar
actividades de indole
cientifica o académica
y/o desempefiar un

cargo publico

a la LOTTT y a la

convencion colectiva
vigente para otorgar dias
festivos, mientras que la

USB se rige de acuerdo a lo

establecido en la LOTTT
remunerando los 365 del
afo.

La UCV se rige de acuerdo
a lo establecido en la
convencion colectiva
vigente para remunerar sus
ausencias por enfermedad,
mientras que la USB toma
en cuenta ademés de su
convencion colectiva, la
LOTTT.

En cuanto a la ausencia por
motivos personales, la UCV
toma en cuenta ausencias
por motivos familiares,
personales y que sean en
beneficio de la universidad;
mientras que la USB no
especifica los tipos de
ausencias que los profesores
pueden solicitar, pero si que
estos deben ser estudiadas
por el consejo directivo y el
superior jerarquico en caso
de que desempefien
actividades de gestion.

Para solicitar permisos para
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A las madres adoptivas
les conceden 70 dias.

Con respecto a los planes
de jubilacion existe un
bono recreacional para
jubilados que equivale a
90 dias de salario y 90
dias de salario como
bonificacion de fin de

afo.

importante. Sus

permisos de ausencia

por duelo 0
fallecimiento de
familiares solo en

casos de ayuda por
fallecimiento,

equivalente a tres
millones  trescientos
mil bolivares (con la

reconversion

monetaria Bs. 33),
mas los  servicios
funerarios que la
universidad tiene
establecida en su
convencion.

En cuanto a los
reposos pre y post-
natal, se rigen de
acuerdo a lo

establecido en la
convencion colectiva
vigente.

Con respecto a los
planes de jubilacion

existe un Fondo de

Pensiones y
Jubilaciones del
Personal Académico

(FONJUSIBO)

actualmente no se esta

que

llevando a cabo y los

el desarrollo de proyectos
académicos la USB somete
dichos permisos a
consideracion del consejo
directivo, mientras que la
ucv no
condiciones para ello.
La USB en

fallecimiento de familiares

establece

caso de

directos otorga un bono de
Tres millones trescientos
mil  bolivares (con la
reconversion monetaria Bs
33) mientras que la UCV no
lo menciona.

La UCV toma en cuenta un
beneficio para las madres
adoptivas, concediéndoles
70 dias.

En lo que respecta a los
fondos de jubilacion, la
UCV otorga bonificaciones
de 90 dias de salario como
bono recreacional y como
bono de fin de afio, mientras
que la USB no establece

montos pero cuentan con

FONJUSIBO en  cual
actualmente no se esta
llevando a cabo y los

profesores que gozan de
este beneficio, reciben un

aporte mensual cuyo monto
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profesores que gozan
de este beneficio,
reciben un aporte
mensual cuyo monto
en bolivares no es

significativo.

en bolivares no es

significativo.

Tabla N°: 16 Comparacion de los beneficios y de los pagos por tiempo no
trabajado entre las Universidades UCAB y UNIMET.

2. BENEFICIOS

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
2.1Pagos | De acuerdo a la | La bonificacion de fin | Universidades Privadas
por convencion  colectiva | de afio que otorga la [UCAB-UNIMET]

tiempo no | vigente, los pagos por | UNIMET es de | Semejanzas en U Privadas
trabajado | tiempo no trabajado son | acuerdo al reglamento | Ambas universidades

los siguientes:
Bonificacion de fin de
afio correspondiente a 90
dias de salario normal.
Con respecto al disfrute
de tiempo vacacional
este es de todo el mes
de agosto (colectivas).
En cuanto al bono
vacacional se otorga de
acuerdo a la Convencion
Colectiva vigente y se
adicionan tres dias mas a
partir del 8vo afio de
antiguedad.

De acuerdo a los dias

festivos son

interno y equivale a
60 dias continuos de
salario normal.

Con  respecto  al
disfrute  vacaciones
éste es de 45 diasy el
bono del mismo se
otorga de acuerdo a la
antigliedad. Estos se
encuentran en el
reglamento interno.

Adicionalmente se

remuneran todos los
dias festivos
siguiendo lo

establecido en el

reglamento interno de

aportan bonificacion de fin
de afo.

Otorgan disfrute de tiempo
vacacional y bono
vacacional.

La remuneracién por dias
festivos es de 30 dias
continuos segun la LOTTT.
Tanto la UCAB cémo la
UNIMET,

faltas por motivos de salud,

remuneran las

enfermedad, accidentes
laborales y no laborales.

Ambas otorgan permisos y
pagos por duelo de
fallecimientos de familiares.

Tanto la UCAB c6mo la
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remunerados todos de
acuerdo a la ley.

En lo que respecta a las
ausencias por motivos
de salud, accidentes
laborales o no, se
reconoce superior al de
la ley, ya que se asume
directo por la
universidad.

Para los permisos por
ausencia de duelo e
remuneran y se otorgan
cinco dias en el distrito
capital y 7 dias en el
interior/exterior del pais.
De acuerdo a las faltas
por motivos
personales/familiares
son remuneradas y a su
vez estas deben ser
recuperadas.

En lo que respecta a
permisos para desarrollo
de proyectos académicos
estos se remuneran Si
son proyectos asignados
por la universidad.
Ademas, por Ley del
trabajo  realizan  los
permisos por Pre- y post
Natal.

Finalmente, la

profesores ordinarios,

remunerando los 30
dias continuos del
mes.

En cuanto a |las

ausencias por causas
de
enfermedad/accidente

s laborales y no

laborales son
remunerados

mediante el SSO.
También se
remuneran las
ausencias debido a
fallecimiento de

familiares, otorgando
el pago de 30 dias
continuos.

En lo que respecta a
las faltas por motivos
personales éstas son
remuneradas con los
30 dias de pago
continuo, ademas se
debe canalizar en un
consejo de
autoridades 'y se
deben gestionar con
la respectiva directiva
de cada facultad. En el
caso de que supere 1

mes de permiso, este

UNIMET otorgan permisos
y remuneran de manera
continua las ausencias por
motivos  personales 0
familiares, y a su vez estas
deben ser debidamente
recuperables.

Las dos universidades
aportan a sus profesores
permisos para estudios y
desarrollo de proyectos
acadéemicos.

Los permisos Pre y post
Natal los otorgan ambas
universidades de acuerdo a
los establecido en la
LOTTT.

Diferencias en U publicas
Los montos de las
bonificaciones de fin de afio
varian para cada
universidad, siendo para la
UCARB el equivalente de 90
dias de salario normal y
para la UNIMET 60 dias de
salario normal.

El disfrute de descanso
vacacional para la UCAB es
de todo el mes de agosto
como vacaciones colectivas,
sin  embargo para la
UNIMET eéste es 45 dias.

El bono vacacional para la
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universidad ofrece
planes de jubilacién pero
solo se encuentra en
vigencia para profesores
que hayan ingresado al
plan en un periodo

especifico)

no serd remunerado
salvo  razones de
caracter institucional.
Los permisos por
motivos de estudios y
realizacion de
proyectos son
remunerados siempre
que cumpla con el
reglamento interno y a
su vez esté aprobado
por las autoridades.

Los permisos que
excedan los tres (3)
meses seran aquellos
que cumplan con:
estudios de post grado
o0 elaboracién de tesis
doctorales, como
parte de compromisos
de desarrollo
del

solicitante aprobados

académico
por la Universidad;
también para cumplir
misiones de
intercambio con otras
instituciones; asi
como para
actividades de indole
cientifica o académica
que sean en provecho

de la formacién del

UCAB es de acuerdo a la
Convencion Colectiva
vigente y en casos de tener
8 aflos de antigiedad se
adicionan el equivalente a 3
dias més al bono, y para el
caso de la UNIMET el bono
es de acuerdo a la
antiguedad.

Las ausencias por motivos
de salud, accidentes
laborales o0 no en la UCAB
se dan por encima de ley y
son asumidos por la
universidad, mientras que la
UNIMET

acuerdo al Seguro Social

los otorga de

obligatorio.

Los permisos por duelo
estan establecidos para la
UCAB con 5 dias a nivel
regional y 7 dias a nivel
estatal o internacional, y en
lo que respecta a la
UNIMET no se especifican
numero de dias.

Los permisos de estudios y
proyectos académicos para
la UCAB estan dados por
asignacion o por solicitud
del
discutida en consejos. Y

la UNIMET dichos

profesor debidamente

para
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solicitante y beneficio
de la Universidad y
finalmente para el
desempefio de cargos
publicos de relevante
importancia, a juicio
del

Académico.

Consejo

Los permisos pre y
post natal se otorgan
de acuerdo a la
LOTTT, manteniendo

permisos solo son otorgados
mediante el cumplimiento
del

aprobacion de autoridades.

reglamento y la

Unicamente la UCAB es
quien se encuentra
otorgando un beneficio de
planes de jubilacion, sin

embargo es solo para
aquellos profesores que en
un periodo especifico hayan

ingresado a ese plan de

la remuneracion | jubilacion, hoy por hoy no

durante ese tiempo. esta vigente.

Se describe en las Tablas N° 15 y 16, que en lo que respecta a la dimensién de
beneficios y especificamente a los que se encuentran normados por la Ley Organica del
Trabajo, las trabajadoras y los trabajadores, son aplicados por las cuatro universidades de
estudio, bien sea por acuerdos pre establecidos en las convenciones colectivas o por que
Unicamente se rijan por la maxima ley. Cabe acotar que ningun de ellas aporta un beneficio
menos favorable hacia el docente, todas se mantienen en un esquema estandarizado y mas

aun por las regulaciones de la norma laboral venezolana.

Aquellos beneficios que no se encuentren es los estatutos legales son canalizados
de manera particular por cada institucion y de acuerdo a las consideraciones y politicas
internas. Lo que se puede observar con mayor interés es la postura flexible de las cuatro
instituciones universitarias para que su personal docente pueda organizar sus espacios y

lapsos para ejercer las funciones académicas.
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Tabla N° 17: Comparacion de los beneficios y de la salud y el bienestar entre las
Universidades UCV y USB

2. BENEFICIOS

Concepto

ucv

USB

Observaciones y analisis

2.2 Salud y

Bienestar®®

Hay beneficios de
salud que los ofrece

el Instituto de
Previsién del
Profesorado

IPP. Actualmente, la
ha
subvencionado el
HCM de

profesores, pero esto

universidad

los

no quiere decir que
sea la UCV la que
proporciona el
beneficio.

De acuerdo a la
convencion
colectiva, también
existen  programas
otorgados por el
Ministerio del Poder
Popular para la
Educacion
Universitaria,
Ciencia y
Tecnologia a través
del SISMEU, con:

Cobertura del

Existen dos planes de
salud: el que otorga la
universidad por parte
del del

Poder Popular para la

Ministerio

Educacion
Universitaria, Ciencia
y Tecnologia y el que
IPP;

ultimo, tiene planes de

ofrece el este

seguros con
beneficios  mayores,
cubriendo el total de
su cobertura en todas
las clinicas y
entidades de salud,
donde a medida que
suba el dolar paralelo
subira la cobertura del
seguro. En cuanto al
plan de HCM, el IPP
tiene actualmente una
de 700

millones de bolivares,

cobertura

para el primero de

julio se estima que sea
de

mil  quinientos

Universidades Publicas
[USB - USB]
Semejanzas en U Publicas
Ambas

poseen dos planes de salud

universidades

y pélizas de seguro: uno de
estos es ofrecido por el
MPPPES que a través del
SISMEU ofrece las mismas
coberturas para ambas
universidades, el siguiente
por sus distintas
asociaciones a través del
Instituto de Prevision del
Profesorado, el cual ofrece
distintos servicios de salud,
que los profesores podran
elegir.

En cuanto a los planes de
salud, ambas universidades
poseen planes de HCM que
cubren consultas meédicas;
servicios odontoldgicos y de
salud mental, que cubren
consultas médicas y
examenes médicos.

Ambas universidades

®programas disefiados para garantizar una buena salud y bienestar de los empleados, en el lugar de trabajo y fuera del
mismo (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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seguro  béasico 7
millones de
bolivares, extendido

10 millones de

bolivares;
Maternidad 10
millones de
bolivares
Odontologia 7
millones de

bolivares. Cobertura
para medicinas 1
millon de bolivares,
que cubre Planes de
salud que incluyen:
HCM,

Médicas, Examenes

Consultas

Médicos,
tratamientos
médicos (para
enfermedades
congénitas,
terminales, protesis,
marcapasos);
Planes
odontoldgicos y
Servicios de Salud
Mental que
incluyen: Consultas
Médicas, Examenes
Médicos,
tratamientos

médicos; 'y €S

millones de bolivares
(Bs1.500.000.000).

El IPP ofrece planes
de salud que incluyen:
HCM el

extiende

cual se
para el
titular, conyuge, hijos,
padres y hermanos;
consultas y
tratamientos médicos;
Planes odontol6gicos
y Servicios de Salud
Mental que incluyen:
Consultas Médicas y
Exédmenes  Meédicos,
todos  mediante el
servicio de rescarven.
Los planes de salud
otorgados  por el
Ministerio del Poder
Popular  para la
Educacion

Universitaria, Ciencia
y Tecnologia a través
del SISMEU,

Cobertura del seguro

son:

basico 7 millones de
bolivares, extendido

10 millones de

bolivares; Maternidad
10 millones de
bolivares

Odontologia 7

cuentan con unidades para
proporcionar a sus
profesores servicios
médicos, odontoldgicos y de
salud mental. También
poseen espacios de atencién
médica y  enfermeria
ocupacional.

Diferencias en U Publicas
Los montos establecidos por
los Institutos de prevision
respectivos de cada
universidad (IPP-UCV, IPP-
USB) en cuanto a los
beneficios de salud varian;
en el caso del IPP-UCV se
desconocen sus montos y se
destaca que la universidad
ha subvencionado este
servicio para sus profesores.
En el caso del IPP-USB el
monto es de 700 millones
de bolivares, estimandose
un aumento para el primero
de julio destacando que sus
coberturas subiran a medida
que suba el dolar paralelo.
El IPP-UCV ofrece sus

servicios mediante el

sistema auto gestionado
SAMHOI  Sistemas de
Atencion Médica
Hospitalaria Integral,
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extendido para
titular, cényuge,
hijos 'y  padres.

Ademas de esto, la
universidad cuenta
con unidades para
proporcionar
servicios meédicos,
odontolégicos y de
salud mental solo
para los profesores.
También poseen
espacios de atencion
médica y/o de
enfermeria
ocupacional en caso
de que se presente
alguna eventualidad
de salud.

En cuanto a las
polizas de seguro, su
acceso es de
acuerdo a la
contratacion
colectiva a través de
SISMEU vy otros por
el IPP que haya sido
contratado por el

mismo profesor.

millones de bolivares.
Cobertura para
medicinas 1 millén de
bolivares
Ademas de esto
existen unidades para
proporcionar servicios
médicos,
odontolégicos
oftalmoldgicos, y de
salud mental solo
para los profesores; y
poseen espacios de
atencion médica y/o
de enfermeria
ocupacional en caso

de que se presente

alguna  eventualidad
de salud.

En cuanto a las
polizas de seguro

estas es ofrecida por
el IPP tomando en
cuenta que sus montos

estan por actualizarse.

mientras que el IPP-USB
mediante distintas
aseguradoras.

Con respecto a los planes de
salud descritos, los de la
UCV son proporcionados
por el MPPPES vy los de la
USB por el IPP.
Concerniente a la pdliza
HCM, la UCV

examenes médicos y la USB

cubre

tratamientos médicos, en el
la UCV se

titular,

caso de
extienden  para
cényuge, hijos y padres,
la USB

ademas de los mencionados

mientras que

el hermano también es un

beneficiario.
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Tabla N° 18: Comparacion de los beneficios y de la salud y el bienestar entre las

Universidades UCAB y UNIMET.

2. BENEFICIOS

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
2.2 Salud | Entre los programas | Entre los programas de | Universidades Publicas
y de salud para los | salud para los [UCAB - UNIMET]
Bienestar | profesores se | profesores se Semejanzas en U
encuentran: encuentran: H.C.M. Privadas
H.C.M. para | para profesores, | Tanto la UCAB como la

profesores, conyuge e
hijos de cobertura
93%, 82% y 82%
respectivamente, el
monto de cobertura
extra (amplia) es de
treinta millones de
bolivares  (con la
reconversion

monetaria Bs 30) con
deducible  de

millones de bolivares

dos

(con la reconversion
monetaria Bs. 20) y
del

Y todos se

un  reembolso
100%.
pagan con reembolso.

En alianza con el

conyuge, hijos y padres
de cobertura de ochenta
millones de bolivares
(con la reconversion
monetaria Bs. 800) y un
deducible de un millén
de bolivares (con Ila
reconversion monetaria
Bs 100). En el caso de
la  Maternidad, se
utilizan  sélo  diez
millones de bolivares
(con la reconversion
monetaria Bs. 100), de
los cuales se disfruta un
90% el profesor y un
40% si

femenino.

es conyuge

centro de Salud Santa | La UNIMET también
Inés, se ofrecen: | otorga Planes
Consultas  Médicas. | odontoldgicos,
Examenes  Médicos, | Cobertura de:
Tratamientos Oftalmoldgica,
médicos. Planes | Dermatoldgica,

UNIMET otorgan planes
de HCM para profesores y
familiares directos.
Se otorgan planes
odontolégicos, consultas

médicas y servicios de

salud mental.

Ambas universidades
ofrecen servicio de
ambulancia.

Ambas aportan servicio
funerario.

Ambas institucién poseen
un espacio fisico de
atencion médica, por parte
de la UNIMET como
“servicio médico” y por
parte de la UCAB como
“enfermeria”.

Diferenciasen U
Privadas

La cobertura de HCM de
la UCAB es de treinta

millones de bolivares (con
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odontologicos  para
consultas,
tratamientos y

examenes meédicos, y
estos mismos para los
servicios de salud
mental incluyendo los
servicios
proporcionados por el
CADH. El porcentaje
de exoneracion para
los servicios médicos
y odontoldgicos es del
60% para profesores,
cényuges e hijos.

Del

otorgan servicio de

mismo  modo
ambulancia.
Y poseen también
servicio funerario de
setecientos cincuenta
mil bolivares con la
reconversion
monetaria Bs 7,5)
para el profesor.

La pdliza de seguro de
vida con caracter
contributorio es de
dos mil bolivares (con
la reconversion
monetaria Bs. 0,02) bs
para profesores.

La universidad otorga

Atencion domiciliaria,

APM, consultas on-
line.
Como plan de salud

mental la Escuela de
Psicologia y el
Departamento de
del

Comportamiento,  en

Ciencias

coordinacién con la

Direccion de
Asesoramiento y
Desarrollo

Estudiantil y la

Direccion de Capital
Humano realizan
“ACOMPANAMIENT
0] PSICOLOGICO
UNIMET —APU”

Del

otorgan

mismo  modo
servicio de
ambulancia.
Y poseen  también
servicio funerario de
quinientos mil bolivares
(con la reconversion
monetaria Bs. 5) para el
profesor.

En la universidad se
encuentra un servicio
médico de acuerdo a lo
exigido
LOPCYMAT.

por

la reconversién monetaria
Bs 300) Con un deducible
de dos millones de
bolivares (con la
reconversion monetaria Bs
200) En cambio la
UNIMET aporta la pdliza
de ochenta millones de
bolivares (con la
reconversion ~ monetaria
Bs. 800) millones y un
deducible de un millon de
bolivares (con la
reconversion monetaria Bs

10), con una diferencia en

los montos establecidos
para el seguro de
maternidad.

Los planes de salud que la
UCAB otorga, estan dados
por parte del Centro de
Salud Santa Inés, como
parte del convenio con la
universidad incluyendo
consultas, examenes 'y

tratamientos de diversas

areas, y de acuerdo a
especialidades; 'y las
odontoldgicas son

cubiertas con un 60% para
profesor y familiares. Por
otra parte la UNIMET solo
otorga

algunos  planes
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también un seguro de
automovil (Flota
UCAB), donde se
aplica una tasa cuyo
monto es establecido
mediante un convenio
entre el seguro y la
universidad.

Por dltimo existe la
enfermeria como
espacio de atencion
médica inmediata al
igual que el Centro de

Salud Santa Inés.

como Oftalmologia,
Dermatologia,  Atencidn
domiciliaria, APM,
consultas  on-line,  sin
especificacion de montos.
En cuanto a planes de
salud mental la UNIMET
los otorga por parte de un
programa de
“ACOMPANAMIENTO
PSICOLOGICO UNIMET
—APU”. Y la UCAB los
proporciona  tanto e
CADH como el centro de
salud santa Inés.

El servicio Funerario de la
UCAB es de setecientos
cincuenta mil bolivares
(con la  reconversion
monetaria Bs. 7,5) y el de
la UNIMET es de
quinientos mil bolivares
(con la  reconversion
monetaria Bs 5)

En cuanto a la UCAB, esta
aporta una poliza de vida
de dos mil bolivares (con
la reconversion monetaria
Bs 2), y la UNIMET no la
contempla.

La UCAB otorga un
seguro de automovil y la
UNIMET no lo otorga.
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Los espacios de atencion
de salud se diferencian
porque la UCAB posee
dos espacios tanto la
enfermeria como el CSSI,
y la UNIMET solo posee
uno llamado  Servicio
Médico.

Los beneficios de salud expuestos en las Tablas N° 17 y 18 estan caracterizados
por ser un principio comun para las universidades de la muestra de investigacion, ya que en
ellos yace la premisa de amparar a sus profesores y familiares mediante mecanismos de
seguros tipo HCM privados con arreglos de primas y coberturas diferentes lo cual escapa al
interés de la presente investigacion. Dichos beneficios estdn normados dentro de las
clausulas colectivas de cada institucion, y por otra parte en casos muy especificos dentro

de la ley orgénica laboral.

Un topico a destacar es la existencia de convenios con entidades de salud que si
bien no son propias de las universidades, pueden ser una extension de la misma y brindar
servicios de salud y asistencia médica al personal que labora en la institucion, como es el

caso de la Universidad Catolica Andrés Bello y la Universidad Central de Venezuela.

Tabla N° 19: Comparacion de otros beneficios entre las Universidades UCV y
usB

2. BENEFICIOS

Concepto ucv USB Observaciones y analisis
2.3 Otorgan el | Otorgan el beneficio | Universidades Puablicas [UCV
Otros'’ | beneficio de caja | de caja de ahorro, — USB]
de ahorro, donde | donde el aporte es del Semejanzas en U Publicas

el aporte es del | 10% salario tanto del | Ambas universidades hacen un
10% del salario | profesor como de la | aporte del 10% para el beneficio
tanto del profesor | universidad (si se trata | de caja de ahorro, cuentan con

Que no estan contemplados en las sub-dimensiones anteriores y que en muchos casos se establece un minimo por ley, el
cual puede superarse por la empresa y otorgarse en condiciones mas favorables para los empleados (World at Work, 2006
citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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como de la

universidad.
Existe un
servicio de
transporte  que
actualmente
cubre  algunas

rutas de forma
escasa, un
servicio de
estacionamiento
(publico)
exonerado;
existen espacios
de esparcimiento
como lugares
deportivos,
cafeterias,
comedores,
espacios
culturales y
auditorios; para
el descanso y
trabajo de los
profesores

cuentan con una

sala de
profesores y
cubiculos.

Las

universidades
publicas

contemplan  un

de un profesor que
recibe  bonos de
reconocimiento, prima
de titularidad y/o por
cargo, la universidad
aporta un porcentaje
mayor). EXxiste un
servicio de transporte
y de estacionamiento

(publico) exonerado;

espacios de
esparcimiento  como
lugares  deportivos,

cafeterias, comedores,
espacios culturales y
auditorios; para el
descanso y trabajo de
los profesores se les

asigna un cubiculo,

también  estan los
espacios de
direcciones y
departamentos de
areas, donde se

realizan los Consejos
Departamentales. Por
medio de la
Asociacion de
Profesores existen
convenios para la
adquisicion de
productos tales como

medicinas, donde el

un servicio de transporte y de
estacionamiento gratuito, poseen
lugares de esparcimiento y de
descanso para sus profesores.

Ambas

contemplan un

universidades
conjunto de
primas socioeconémicas para
profesores universitarios
conforme a lo dispuesto en la
CCuU.
Diferencias en U Publicas

El servicio de transporte de la
UCV actualmente cubre sus
rutas de forma escasa, y en el
caso de la USB no se mencion
irregularidades.

La USB tiene convenios para la
adquisicién de medicinas, en
casos  estas

algunos son

importadas y se otorgan
periédicamente.

En el caso de la USB, esta
socio

otorga un beneficio

econémico adicional por

fallecimiento de familiar.
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conjunto de
primas que
aunque no se
consideran en
ninguno de los
indicadores  de
esta sub
dimension, son
establecidos

como beneficios
socioecondémicos
para profesores
universitarios

conforme a lo
dispuesto en la
CCU vy son los
siguientes: prima
familiar 300 U.T,
aporte por
nacimiento  de
hijos 100 U.T,
aporte por
matrimonio 100

uT

profesor presenta el
informe médico y un
doctor evalia la
veracidad del informe.
En algunos casos las
medicinas se importan
desde Estados Unidos

y son otorgadas al

profesor cada tres
meses.
Las universidades

publicas contemplan
un conjunto de primas
que aunque no se
consideran en ninguno
de los indicadores de
esta sub dimension,
son establecidos como
beneficios
socioecondémicos para
profesores
universitarios
conforme a lo

dispuesto en la CCU y

son los siguientes:
prima familiar 300
U.T, aporte  por

nacimiento de hijos
100 U.T, aporte por
matrimonio 100 U.T y
ayuda por
fallecimiento familiar

bs3.300.000
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Tabla N° 20: Comparacion de otros beneficios entre las Universidades UCAB

y UNIMET.

2. BENEFICIOS

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
2.30tros | En cuanto a otros | Con respecto a otros | Universidades  Publicas
beneficios en la | beneficios estan: el | [UCAB -  UNIMET]

universidad Catolica
se otorgan: el
beneficio de Caja de
Ahorro, con una
contribucion de un
millon de bolivares
(con la reconversion
monetaria Bs 10) por
parte del profesor y
de un millon de
bolivares (con la
reconversion

monetaria Bs 10) por
parte de la
universidad. Un
servicio privado de
estacionamiento con
exoneracion de
del  100%.

Cuenta con espacios

cuotas

fisicos de

esparcimiento  como

cafeterias,
comedores, ferias,
canchas y areas

comunes. Y a su vez

cuenta con Sala de

beneficio de Caja de
Ahorro de 7% del
sueldo devengado de
contribucion por
partes del profesor y
el mismo porcentaje
para la universidad. El
servicio de transporte
con el uso del carnet
de la institucion.
También el servicio
privado de
estacionamiento  con
exoneracion del
100%.
A su

espacios

vez existen
fisicos de
esparcimiento  como
cafeterias, ferias de
comida, &reas verdes,
canchas, sala para los
profesores.
También se otorga
espacios fisicos de
descanso  para el
profesor como Sala de

profesores, que tiene

Semejanzas en U Publicas
Poseen beneficio de caja de
ahorro.

Ambas brindan servicio de
estacionamiento privado
exonerados por parte de la
universidad por un 100%.
Poseen espacios fisicos de
esparcimiento como
cafeterias, comedores, ferias
de comida, areas verdes y
comunes, canchas y salas de
profesores.

Diferencias en U Publicas
La contribuciéon de caja de
ahorro para la UCAB es de
1 millén de bs, por ambas
partes (Profesor y
Universidad), y la
contribucion de la UNIMET
es de acuerdo a porcentaje,
dando un 7% para ambas
partes.

La UNIMET ofrece un
servicio de transporte con la

presentacion del carnet de la
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Profesores. todas las | institucion, la UCAB no lo
comodidades, tv. | posee.

Internet, sitio para|La UNIMET  concede
almorzar y calentar su | espacios fisicos para el
comida. descanso de profesores de
acuerdo a lo descrito, y la
UCAB no posee este

beneficio.

En lo que respecta a otros beneficios y como aspecto final de dicha dimension se
puntualiza que el total de la muestra atiende a los profesores universitarios con distintos
elementos entre esos: la caja de ahorro, que para el caso de las universidades publicas el
porcentaje de contribucidn es mayor, sin embargo esto no determina que el aporte sea un
monto superior al de las universidades privadas, considerando que la cuota de contribucion
estd determinada por el salario. Asimismo, el servicio de transporte considerado
determinante en el contexto actual, se presta solo en aquellas universidades cuyo acceso de
traslado es mas inasequible, y en particular la UCV a pesar de estar ubicada

geograficamente accesible, presta este servicio pero de forma escasa.

Otra consideracion que predomina es que para la USB por medio de la APUSB es
Unica institucion en ofrecer convenios para la adquisicion de medicinas y tratamientos
médicos que por situaciones precarias en cuanto a la salud publica en el pais es muy

dificultoso alcanzar.

Existe un elemento que marca la diferencia entre las universidades de gestion
privada con respecto a las publicas y es que aquellas publicas por convencion colectiva
Unica, brindan un conjunto de beneficios socioecondémicos singulares para que sus
profesores disfruten de ellos, cosa que las privadas no las ofrecen por tratarse de una forma

de administracion distinta.
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Tabla N° 21: Comparacion de balance vida- trabajo y la flexibilidad en el

puesto de trabajo entre las Universidades UCV y USB.

3. BALANCE VIDA TRABAJO **

Concepto ucv USB

Observaciones y analisis

3.1 Los profesores tienen | Los profesores
Flexibilida | la  posibilidad  de | tienen la posibilidad
denel redefinir sus horarios | de  redefinir ~ sus
puesto de | de acuerdo con su | horarios de acuerdo
trabajo®® | flexibilidad 'y  un | con su flexibilidad y
comun acuerdo entre | un comun acuerdo
estudiantes-profesores; | entre  estudiantes-
también  tienen  la | profesores, también
facilidad de poder | tienen la facilidad de
dictar clases y cursos | poder dictar clases
on-line, mediante el | on-line mediante el
uso de aulas virtuales | uso de aulas
como campus UCV, u | virtuales.
otras  estrategias que
se establezcan de
comun acuerdo con los

estudiantes.

Universidades Publicas
[UCV - USB]
Semejanzas en U
Publicas
Ambas universidades les
permite a sus profesores
tener  flexibilidad de
horarios y dictar clases on-

line.
Diferencias en U
Pablicas
No existen diferencias en
cuanto a flexibilidad en el

puesto de trabajo.

83erie de précticas y programas que poseen las organizaciones, los cuales apoyan los esfuerzos y ayudan a que los
empleados logren el éxito tanto en el ambito laboral como en el hogar (World at Work, 2006 citado en Camifia y

Goncalves, 2009).

®v/ariedad de opciones de flexibilidad asociadas a la naturaleza del trabajo que permiten personalizar el cémo, dénde y

cuando hacer el trabajo (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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Tabla N° 22: Comparacion de balance vida- trabajo y la flexibilidad en el

puesto de trabajo entre las Universidades UCAB y UNIMET.

3. BALANCE VIDA TRABAJO

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
3.1 La UCAB otorga | Se otorga | Diferencias en U Publicas
Flexibilida | flexibilidad para | flexibilidad  para Universidades Publicas
denel cubrir horas faltantes | cubrir horas [UCAB - UNIMET]
puesto de | por motivos | faltantes por | Semejanzas en U Publicas
trabajo personales o  por | motivos personales | Ofrecen flexibilidad para
enfermedad. También | o por enfermedad. | cubrir horas faltantes por

cuentan con

plataformas para
dictar clases on-line
como Skype, aulas
virtuales y Modulo 7.
Del mismo modo a
través del Centro de
Estudios en Linea de
la UCAB se realizan
programas de
formacion para que
los profesores puedan
hacer la virtualizacion
de sus materias con

“UCAB VIRTUAL”.

La universidad
también

proporciona
plataformas
virtuales para
impartir cursos y
talleres a nivel
internacional y
a otros
CAl,

El Centro de

nacional

usuarios: El

Aprendizaje en

Linea, la cual
desarrolla una
plataforma

educativa Ilamada
UNIMET en linea,
formacion en
linea, dirigida a

hispanohablantes
de Latinoamérica y

el Caribe.

motivos personales o por

enfermedad.
Cuentan también con
plataformas virtuales para

dictar clases on-line.
Diferencias en U Pablicas
No existen diferencias en

cuanto a flexibilidad en el

puesto de trabajo.
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En las cuatro universidades seleccionadas resulta ser una practica homologa las

diversas opciones que existen para ejercer la docencia académica y la recuperacion clases.

Asi mismo, se observd que para el desarrollo de esta practica, es preeminente e imperante

tanto el uso de las herramientas tecnoldgicas como la formacion que recibe el personal

academico para el mejor aprovechamiento de las tecnologias, por esta razon las

universidades mantienen una filosofia potenciadora para la virtualizacion.

Tabla N° 23: Comparacion de balance vida- trabajo y el tiempo libre

remunerado y no remunerado entre las Universidades UCV y USB.

3. BALANCE VIDA TRABAJO

Concepto ucv USB Observaciones y analisis
3.2 Tiempo Aungue existe | Aunque existe | Universidades Publicas
libre organizacion activa | organizacion activa [UCV - USB]

remunerado y
no

remunerado?

para el ejercicio de
la actividad sindical
a travées de la
asociacion de
profesores APUCYV,
los profesores no se
involucran. En lo
concerniente a los
programas que
facilitan la relacion
entre la vida
personal  (familia,
intereses personales)
y profesional
(trabajo, intereses de
carrera) estos
también se llevan a

cabo por medio de la

para el ejercicio de
la actividad sindical
a través de la
asociacion de
profesores APUSB,
los profesores no se
involucran.

En lo concerniente a

los programas que

facilitan la relacién
entre la vida
personal  (familia,

intereses personales)
y profesional
(trabajo, intereses de
carrera) estos no se
llevan por falta de

recursos, cabe

Semejanzas en U

Publicas
-Ambas universidades
tienen asociaciones
sindicales.
- Estas  asociaciones
sindicales desarrollan
programas que

proporcionen un balance
vida-trabajo, pero
actualmente no se llevan a
cabo por falta de recursos
en ambas universidades.

- Las dos instituciones

tienen  gimnasio  con

exoneracion total y es

administrado  por  sus

respectivas asociaciones.

Pproporcionado al trabajador para atender asuntos que puedan estar relacionados o no, con el ambito laboral y personal
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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asociacion pero,
ademas de no existir
participacion activa
del

tampoco se cuentan

profesor,

con recursos para

impulsar este tipo de

programas.
Existen espacios
para el cuidado
personal como
gimnasio

(Laboratorio de

salud) que estd a
cargo del IPP vy

APUCV.

mencionar que es la
asociacion de
profesores quien
organiza este tipo de
eventos la cual serd
costeada por el

mismo profesor.

Existen espacios
para el cuidado
personal como
gimnasio con

exoneracion  total,
asesoramiento de
salud por parte de
los programas de
salud y bienestar,
actividades de

participacion

docente en
actividades
deportivas
nacionales,  cuyos

procedimientos son

administrados  por
APUSB; sin
embargo la

universidad costea la

mitad de la
participacion del
docente  en los

juegos nacionales de

profesores.

Diferencias en U
Publicas
La APUSB

programas adicionales de

ofrece
cuidado personal como
asesoramiento de salud y
actividades de
participacion deportiva
docente, destacando que la
universidad realiza un
aporte en la participacion

de los juegos nacionales.
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Tabla N° 24: Comparacion de balance vida- trabajo y el tiempo libre remunerado y

no remunerado entre las Universidades UCAB y UNIMET.

3. BALANCE VIDA TRABAJO

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
3.2 Tiempo | Se encuentra activa | Se encuentra activa la | Universidades Publicas
libre la organizacion | organizacion [UCAB — UNIMET]
remunerad | gremial/sindical gremial/sindical Semejanzas en U Publicas
oy no SIPUCAB para | APUM para | Ambas mantienen activa su
remunerad | profesores profesores organizacion
0 universitarios. universitarios. Gremial/Sindical.
También la | Asimismo, existen Las dos universidades
universidad  aporta | también  programas aportan espacios para el

espacios de gimnasio
coNn una exoneracion
del 100% de Ia
mensualidad para
aquellos que asistan
en horario de 6-8 am.
De lo contrario es sin
exoneracion de
mensualidad para las
demas horas del dia.
También posee uso
de

deportivas y

canchas

caminerias.

Existe tambien en la
UCAB
asesoramiento de
peso, salud y
nutricibn  en el
Salud

Santa Inés. Y entre

Centro de

que  facilitan la
relacion entre la vida

personal y profesional

como, actividades
abiertas de
bailoterapias, los
cuales son

desempefiadas por la

oficina de capital
humano.
Y la universidad

cuenta también con

practicas para el
cuidado de salud
como un gimnasio
gratuito, campos de
futbol, béisbol,
kickingbol, canchas
de tenis, canchas

maultiples, cancha de

futsal y de voleibol de

cuidado personal, como
gimnasio, canchas

deportivas y cominerias.
Diferencias en U Publicas
En el caso de la UNIMET
ésta otorga programas que
facilitan la relacion entre la
vida personal y la vida
profesional, y la UCAB no
lo hace.
En el caso de la UCAB ésta
es la Unica universidad en
de

peso,

poseer planes
asesoramiento  de
salud y nutricion mediante

el CSSI.
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otras cosas existe un | arena. Asi  como

seguimiento anual de | también de
salud con los | caminarias.
examenes pre

vacacionales,

examenes
ergonémicos, de
acuerdo a las

exigencias de la
LOPCYMAT.

El ejercicio sindical para que los colaboradores articulen y se defiendan sus
derechos e intereses de acuerdo a lo establecido en el articulo 353 de la LOTTT, se observa
constituido en las cuatro universidades participantes; sin embargo se describen diferencias
que acenttian una mayor actividad en las asociaciones de las universidades publicas (2) con

respecto a las universidades privadas (2).

Las practicas destinadas a promover estilos de vida saludables se hallan en las
universidades que forman parte del estudio, en este respecto, la UCAB y la USB se
destacan del resto de las universidades de la muestra por tener alianzas con instituciones de
salud. Donde con solo pertenecer a la plantilla de profesores de esas instituciones, pueden
gozar de la programacion de citas para la atencion del cuidado de salud nutricional
llevando un control entre el especialista y el docente. Aquellas practicas deportivas
también son aportadas por dichas universidades, las cuales en algunos casos y de acuerdo a
la disciplina deportiva, se organizan torneos amistosos y su participacién es de libre

eleccién.
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Tabla N°

25: Comparacion de balance vida- trabajo y el cuidado a

dependientes entre las Universidades UCV y USB.

3. BALANCE VIDA TRABAJO

Concepto

ucv

uUSB

Observaciones y analisis

3.3 Cuidado a

dependientes®

En cuanto a los
beneficios de pago

destinados a la

educacion de los
hijos se rigen de
acuerdo a la

convencion colectiva
y ofrecen: bonos
para Utiles escolares,
matriculas, becas de
estudio y guarderias,
cuyos porcentajes de
contribucion por
parte de la
universidad son de:
300 U.T, 100%
exoneracion, 50 U.T
mensuales para
estudios de otro nivel
de

establecido en sus

acuerdo
reglamentos y de
acuerdo en lo
establecido en CCU
y 40% (de acuerdo a
lo establecido en la

LOTTT) del sueldo

En cuanto a los
beneficios de pago
destinados a la
educacion de los
de

profesores se rigen

hijos los
de acuerdo a la
convencion

colectiva y ofrecen:

bono de tiles
escolares,

matriculas, becas
de estudio,

guarderia y cursos,
cCuyos porcentajes
de contribucion por
parte de la

universidad son de:

300 U.T, 100%,
75% (para
postgrados) de
acuerdo

establecido en sus
reglamentos y de
acuerdo en lo
establecido

CCU otorgan 50

en

Universidades Publicas
[UCV - USB]

Semejanzas en U

Publicas
Ambas universidades
ofrecen beneficios

destinados a la educacion
de sus hijos de acuerdo a
lo establecido en la CCU,

otorgando: bonos para
Utiles escolares,
matriculas, becas de

estudio y guarderia cuyos
porcentajes y montos son
de 300 U.T, 100%, 50% vy
40% (del

respectivamente.
Ambas

otorgan

salario)

universidades
200 U.T por
concepto de bono de
juguetes de acuerdo a lo
establecido en la CCU, asi
los

como ayudas a

profesores que tengan

hijos con discapacidad
cuyo monto es de 250 U.T

Diferencias en U Publicas

Zprogramas que facilitan el cuidado de personas que estan bajo la dependencia de los trabajadores de la organizacion
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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respectivamente.

De acuerdo a lo
establecido en la
CCU se otorgan
anualmente 200 U.T
correspondiente  al
bono de juguetes.

En lo que respecta a

los programas
econémicos para
ayudar a los
profesores con

cargas familiares de

hijos con
discapacidad la
universidad de

acuerdo a la CCU
hace un aporte de
250 UT.

Cuentan con
programas para
ayudar a los

profesores en el
cuidado de sus hijos
como plan
vacacional, cuyo
limite de edad para
el disfrute es de
Cinco (5) a doce (12)

anos de edad.

uT mensuales
para estudios de
otro nivel, 40%

(de acuerdo a lo
establecido en la
LOTTT) y 75%
respectivamente.
De acuerdo a lo
establecido en la
CCU se otorgan
anualmente 200
uT
correspondiente al
bono de juguetes

En lo que respecta

a los programas
econémicos  para
ayudar a  los
profesores con
cargas familiares
de  hijos  con
discapacidad la
universidad de

acuerdo a la CCU
hace un aporte de
250 UT

En cuanto a los
programas para
ayudar a los

profesores en el
cuidado de sus

hijos existe una

escuela de ciclo

Adicional a lo establecido
en la CCU la USB, otorga
el 75% como ayuda para
la realizacion de cursos y

estudios de post grados,

mientras que la UCV
otorga para estos
programas solo lo

establecido en la CCU.

En las zonas aledarias a la
USB existe una escuela
basica gratuita para los
hijos de los profesores,
mientras que la UCV no
hace referencia a ello pero
ofrece planes vacacionales
los los

para hijos de

profesores.
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cuya

es del 100%.

bésico privada en
las zonas aledarias
a la universidad
exoneracion

para los profesores

Tabla N° 26: Comparacion de balance vida- trabajo y el cuidado a
dependientes entre las Universidades UCAB y UNIMET.

3. BALANCE VIDA TRABAJO

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
3.3 De acuerdo a la|De acuerdo a la Universidades Publicas
Cuidadoa | LOTTT y la | convencion colectiva [UCAB - UNIMET]
dependien | convencion colectiva | vigente existe: | Semejanzas en U Publicas
tes vigente existen los | facilidades para la | Tanto la UCAB como la
beneficios para | adquisicion de Gtiles | UNIMET ofrecen facilidades
cuidado de | escolares, para el cuidado de
dependientes son: | exoneracion de | dependientes.
beneficios de pago | matricula, para | Ambas aportan plan

para la educacién de
hijos, en caso de
estudios de pregrado
la contribucion es del
100%.La
de acuerdo a estatutos
de la LOTTT. El plan

vacacional para hijos

guarderia

de profesores, con
una duracion de 4
semanas y un limite
de edad de hasta 12

afios, con un aporte

estudios de los hijos
de los profesores en
la universidad.
Otro de

beneficios es el de

los
las guarderias
externas de acuerdo
a lo estipulado en la
LOTTT.

también

Existe
beneficios
destinados a la
educacion de los

hijos que se solicitan

vacacional para los hijos de
los profesores con limite de
12 afios y aporte de 100%.
Poseen beneficios de aporte
para matricula de guarderia
de acuerdo a estatutos de la
LOTTT.

Poseen beneficios para el
pago de educacion para hijos
y exoneracion de matriculas
para estudios dentro de la
misma casa de estudios.

Diferencias en U Publicas
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de contribucion del
100% por parte de la

universidad.

por caja de ahorro
como: Inscripcion en
cursos de educacion
bésica, media,
superior 0 de
postgrado;

inscripcion en cursos

de mejoramiento

profesional,
adquisicion de
equipos, libros vy

material de estudio
para la mejora de su
nivel educativo y de
desempefio en sus
labores; tomando en
Los

cuenta que

préstamos que
conceda no pueden
exceder del ochenta
por ciento (80%) de
la totalidad de los
haberes disponibles
del asociado.

La UNIMET aporta
un plan vacacional
para hijos con limite
de edad de hasta 12
anos, con
exoneracion de pago
del 100%
por la universidad.

Otro de

cubierto

los

La UNIMET es la Unica entre
las universidades privadas en
tener un espacio fisico de
guarderia, cubriendo un 63%
de la matricula.

En la UNIMET existe por
medio de la caja de ahorro,
el beneficio de pago para
atiles escolares y la UCAB
no lo contempla.

la UNIMET posee

facilidades de solicitud de

Solo

ayudas por parte de la caja de

ahorros para motivos

personales y de indole
educacional con la condicion
de no exceder el 80% del
total  de

los haberes

disponibles de cada profesor.
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beneficios es el pre-
escolar UNIMET el
cual cubre un 63%
de la matricula y es
hasta los 6 afios de
edad.

Los programas de atencion para dependientes que asignan las universidades

participantes a sus profesores universitarios, son aquellas que la LOTTT concede en sus

estatutos o aquellas que en el caso de la universidades publicas la CCU establezca,

aplicando siempre la mas favorable para el colaborador segun el articulo 18 literal 5 de la

LOTT; sin embargo existen otros beneficios no contemplados en esta ley que las

universidades optan por brindar a sus docentes universitarios.

Tabla N° 27: Comparacion de balance vida- trabajo y el apoyo financiero entre las
Universidades UCV y USB.

3. BALANCE VIDA TRABAJO

Concepto

ucv

USB

Observaciones y analisis

3.4 Apoyo

Financiero?

Los  préstamos y/o
ayudas econdmicos para
adquisicion 0
remodelacion de
vivienda es de acuerdo a
la convencion colectiva,
cuyo  porcentaje  de
aporte es segun el plan
nacional de viviendo o
gran mision vivienda.

En cuanto al beneficio de
sin

estudiar  estudios

costo dentro de la

Los préstamos y/o

ayudas

econdémicos  para
adquisicion 0
remodelacion  del

hogar son a través
de APUSB o la
caja de ahorro.

Para ayudar a los

profesores en
cualquier  asunto
personal que
considere

Universidades Publicas
[UCV - USB]
Semejanzas en U
Publicas
En ambas universidades,
los profesores tienen el
beneficio de cursar
estudios dentro de la
institucion  de  forma
gratuita para cualquier tipo

de programas.
En cuanto al apoyo

financiero para cursar

2programas que aseguran el bienestar financiero de los empleados (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves,

2009).
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institucion, los

profesores tienen el
beneficio de estudiar de
forma gratuita cualquier
tipo de programas. En lo
que respecta al apoyo
financiero para cursar
estudios internacionales,
estos se otorgan por afio
sabatico de acuerdo al
reglamento, pero
actualmente no existen

recursos financieros.

importante, la
Universidad suele
otorgar ayudas
economicas a

través de la

Asociacion de
Profesores.

En cuanto al
beneficio de
estudiar  estudios

sin costo dentro de
la institucion, los
profesores tienen el
beneficio de
estudiar de forma
gratuita cualquier
tipo de programas.
En lo que respecta
al apoyo financiero
para cursar
estudios
internacionales,
estos se otorgan
por afio sabético de
acuerdo al
reglamento,  pero
actualmente no
existen  recursos

financieros.

estudios  internacionales

ambas universidades las
otorgan por afio sabatico
pero no cuentan con
recursos para ello.
Diferenciasen U
Publicas
En cuanto a los préstamos
para  adquisicion  y/o
remodelacion de vivienda
la UCV

beneficio de acuerdo a la

obtiene este
colectiva,
la USB
obtiene este beneficio a
través de la APUSB o la

caja de ahorro.

convencion

mientras que

Por medio de la asociacion
de profesores, los
profesores reciben ayudas

econdémicas ante cualquier

asunto personal que la
asociacion considere
importante.
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Tabla N° 28: Comparacion de balance vida- trabajo y el apoyo financiero
entre las Universidades UCAB y UNIMET.

3. BALANCE VIDA TRABAJO

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis

3.4 Apoyo | De acuerdo a los | De acuerdo a apoyos | Universidades Publicas

Financiero | apoyos financieros, se | financieros, se [UCAB - UNIMET]
encuentran  dispuestos | encuentran Semejanzas en U Privadas
los siguientes: ayudas | dispuestos los | En cuanto a los beneficios
para remodelacion vy | siguientes: apoyos | financieros como
adquisicion de | para remodelacion y | remodelacion y adquisicion
viviendas segin lo | adquisicion de | de viviendas ambas

establecido en la

LOTTT. Préstamos
econémicos para
ayudas personales

(Siempre y cuando sea
bien justificado).
También el beneficio
de cursar estudios en la
misma casa de estudios
con una exoneracion
del 50% de la matricula
para profesores de
tiempo completo que
deseen  estudios de
postgrado. También se
realizan aportes para de
estudios a nivel
internacional o a nivel
nacional en otra casa de
estudios, mediante la

condicion de que se

viviendas por parte
del fideicomiso y la
caja de ahorros.
También se realizan
préstamos

financieros para los

siguientes fines
personales: -
Adquisicion de

vivienda principal.-

Remodelacion de

vivienda  principal.
-Liberacion de
hipoteca sobre la

vivienda principal.-
Nacimiento de un
hijo, -
del

solicitante o de los

Enfermedad

familiares directos,

-Fallecimiento de

universidades los ofrecen.
Ambas universidades dan
préstamos econémicos para
ayudas personales.
Se concede en las dos
instituciones el beneficio de
cursar estudios en la misma
casa de estudios.
Diferencias en U Privadas
La ayuda econdmica para
remodelacion o adquisicién
de viviendas es para la
UCAB de

estatutos de LOTTT, yen la

acuerdo a

UNIMET es Unicamente por
peticion al fideicomiso y a
la caja de ahorros.

Las ayudas personales que
da la UCAB son mediante
justificativos comprobables,

por lo contrario en la
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debe considerar en un
consejo/comité para
otorgar el permiso, asi
como la decision de
otorgar la ayuda
economica.
Adicional a ellos, se
otorgan afos sabaticos
e Intercambio (tanto
estudios

para como

para investigacion).

alguno  de los
familiares  directos
del solicitante.
-Matrimonio del
solicitante.

-Compra y/o
reparacion de
vehiculo. -
Inscripcion en

cursos de educacion
bésica, media,
superior 0 de
postgrado; -
inscripcion en cursos
de mejoramiento
profesional, -
Adquisicién de
equipos, libros 'y
material de estudio
para la mejora de su
nivel educativo y de
desempefio en sus
labores. -
Compra de polizas
de seguro (Solo por

caja de ahorro vy

fideicomiso.)

La UNIMET
también otorga
beneficios para

cursar estudios en la
misma institucion,

en donde los

UNIMET, estos se dan solo
por caja de ahorros.

Los beneficios para cursar
estudios de postgrado en la
UCAB cuentan con una
exoneracion del 50%. Sin
embargo en la UNIMET el
subsidio es de un 100%,
tomando en consideracion
la antiguedad.
La UCAB

oportunidades de estudios a

brinda
nivel internacional 0
nacional en otras casas de
estudios bajo
consideraciones de consejos
y comités para estudiar si es
ayuda econémicamente o
no, ademas de otorgar afios
sabaticos e Intercambio
(tanto para estudios como
para investigacion). Por otro
UNIMET no

mantiene estos beneficios y

lado la

no hace referencia a los

afos sabaticos.
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estudios son
subsidiados en un
100% teniendo

mayor prioridad los
profesores que
tengan mayor

antigiedad y los de

tiempo completo.

El total de las universidades que participan en este estudio (4) tienen programas que

estimulan mediante financiamientos a los docentes universitarios en su formacion

académica; sin embargo existen diferencias con respecto al funcionamiento eficiente de

recursos que si poseen las universidades privadas seleccionadas con respecto a las

publicas. También existen otras ayudas financieras de caracter personal que las

universidades seleccionadas ofrecen, su diferencia radica en la manera en cOmo son

administrados los recursos destinados para ello y en el ente responsable en otorgar el

beneficio.

Tabla N° 29: Comparacion de balance vida- trabajo y la participacién en la

comunidad entre las Universidades UCV y USB.

3. BALANCE VIDA TRABAJO

Concepto ucv USB Observaciones y analisis
35 Existen programas | Los programas de | Universidades Publicas [UCV
Participacié | de apoyo y de |apoyo de ayuda a - USB]
nenla ayuda a la | la comunidad son Semejanzas en U Publicas

comunidad®

comunidad donde
los profesores se
involucran a través
de los programas
las

que llevan

canalizados por los

programas del
Decanato de
Extension de la

Universidad al cual

Ambas universidades imparten
programas de apoyo y de ayuda
a la comunidad canalizados por
los programas de extension.

Igualmente imparten programas

2Ciudadania corporativa. Alcance y responsabilidad con la comunidad externa (responsabilidad social), y un renovado
interés en la construccion de un fuerte vinculo y compromiso de los miembros de la organizacién con la comunidad
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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distintas

facultades, las
cuales se vinculan
con el servicio

comunitario y los

distintos

programas de
extension que
lleva la

universidad en el
interior del pais.
En la institucion
existe un cuerpo
de bomberos
universitarios, que
ayuda a las
comunidades

afectadas en caso
de desastre,
contando con la
participacion  de
equipos de rescate
y grupos de

trabajo de rescate.

En cuanto a los
programas de
voluntariado

comunitario, los

profesores pueden
tener participacion
activa y estan
canalizados a

través del instituto

que los programas
de ayuda a |las
comunidades

afectadas en caso
de desastre y los
programas de
voluntariado

En

altimo,

comunitario.
este
también participan
algunas  unidades
que
voluntariamente y
de acuerdo a sus
catedras,  posean
alguna actividad de
voluntariado.
La USB

también

cuenta
con un
cuerpo de
bomberos el cual
participa
activamente en

trabajos de rescate.

de apoyo a las comunidades
afectadas en caso de desastre y

programas de  voluntariado

comunitario.
Tanto la UCV como la USB
cuentan con un grupo de

bomberos de rescate.
Diferencias en U Publicas

Todos los programas de la USB

del

Decanato de Extensién social,

se canalizan a través

destacando que en  los

programas de  voluntariado
comunitario participan algunas
unidades voluntarias de acuerdo
a sus catedras. Mientras que en
los programas de ayuda a la
comunidad y de voluntariado de
la UCV se

distintas

involucran las
facultades y la
direccion de extension,
destacando que los programas
de apoyo y de ayuda a las
comunidades afectadas participa
el cuerpo de  bomberos
universitarios, los equipos de

rescate y grupos de trabajo.
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de psicologia y las
diferentes

facultades.

Tabla N° 30: Comparacion de balance vida- trabajo y la participacion en la
comunidad entre las Universidades UCAB y UNIMET.

3. BALANCE VIDA TRABAJO

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y andlisis
3.5 Dentro de la UCAB | Entre la Universidades Publicas
Participacio | se imparten | participacion en la [UCAB - UNIMET]
nenla programas de ayuda | comunidad, la| Semejanzas en U Privadas
comunidad | a comunidades | UNIMET  imparte | Tanto la UCAB como la
cercanas y ayuda a | programas de ayuda | UNIMET imparten
comunidades a comunidades | programas de ayuda a
afectadas por | cercanas y ayuda a | comunidades cercanas Yy

desastres para hacer
donaciones, y esto
es a través de los

voluntarios
comunitarios  que
promueve cada
escuela, y la
direccién de
proyectos y
relaciones

comunitarias y otra
unidad encargada de
fomentar y
desarrollar
voluntariado
Ilamada

Voluntariado de

comunidades
afectadas por
desastres para hacer
donaciones, y
programas continuos
de voluntariado los
cuales se aplican
como
responsabilidad
social, asi como por
parte de programas
de extension vy
servicio comunitario
y por del

Proyecto Avila.

parte

ayuda a comunidades
afectadas por desastres para
hacer donaciones y
programas  continuos  de
voluntariado.

Diferencias en U Publicas
Los programas de
voluntariado y ayudas a la
comunidad estan dados en la
UCAB tanto por las unidades
que las desempefian como
por las distintas escuelas,
contrario a esto, en la
UNIMET es solo por parte de
unidades de este respecto.

En el caso de la UNIMET los

profesores tienen una mayor
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accion estudiantil.

participacion activa en cuanto
de

voluntariado comunitario y

a todos planes

asistencia a comunidades, y

la UCAB no lo menciona.

El total de las universidades seleccionadas (4) se proyectan socialmente hacia las

comunidades méas desfavorecidas, donde no solo participan los estudiantes (Ley de

Servicio Comunitario del Estudiante de Educacién Superior, 2005)

si no que existen

proyectos constituidos por las universidades para asistir a los sectores mas desfavorecidos

de la sociedad y cooperar para proteger a las comunidades afectadas en situaciones de

catastrofes naturales, institucién que esta constituida principalmente por las universidades

publicas estudiadas. En esto las publicas son de mas amplio rango y alcance.

Tabla N° 31: Comparacion de balance vida- trabajo y la participacion e

intervenciones que involucren cambio de cultura organizacional entre las
Universidades UCV y USB.

3. BALANCE VIDA TRABAJO

Concepto ucv usSB Observaciones y analisis
3.6 Recursos Para incentivar la | Universidades Publicas
Participacion e | Humanos, inclusion de todo el [UCV - USB]
intervenciones | promueve torneos | personal académico | Semejanzas en U Publicas
que involucren | amistosos a los | en la Universidad se | Poseen  programas para
cambio de miembros de la | llevan a cabo | incentivar la inclusion del
cultura comunidad actividades que solo | personal académico, asi
organizacional®® | ucevista son promovidas por | como actividades para
celebraciones del | la asociacion  de | promover el cuidado
dia de la madre o | profesores, como | ambiental.
el padre para | actos de | En lo que respecta a las
incentivar la | reconocimientos, actividades para promover

inclusion de todo

actividades del dia

el cuidado ambiental, existe

*programas que permiten gestionar la participacién en la empresa e intervenciones en el cambio de cultura existente
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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el personal

académico en la

Universidad.

En cuanto a las
actividades  para
promover el
cuidado
ambiental, la
universidad
cuenta con un

Plan de Gestion
Ambiental, a su
vez, El centro de
estudios Integrales
del
CENAMB

establecido un

Ambiente
tiene
tejido de redes
académicas para
apoyar a la
comunidad

universitaria y
nacional mediante
la Red Ambiental
de Conocimiento
y la Catedra Libre

Ambiente UCV.

del

navidefia, encuentros

padre, fiesta
deportivos, donde la
participacion de los
profesores en estas
actividades en es de

alrededor de un

10%.
En cuanto a las
actividades para

promover el cuidado
ambiental La
universidad tiene su
politica  ambiental
que de acuerdo a su
reglamento se
compromete a
formar y sensibilizar
a la comunidad
universitaria,

ademas de llevar a

cabo programas
ambientales
dirigidos por sus

profesores a Sus

estudiantes.

participacién por parte de

los profesores en los
programas ambientales
ofrecidos.

Diferencias en U Publicas
Las actividades para incluir
al personal académico en la
UCV son promovidas por
Recursos humanos;
mientras que en la USB las
APUSB,

que la

promueve la
destacando
participacion de profesores

es de alrededor un 10%.

Para promover el cuidado
ambiental la UCV cuenta
con un Plan de Gestion
Ambiental y la USB posee

una politica de ambiente.
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Tabla N° 32: Comparacion de balance vida- trabajo y la participacion e

intervenciones que involucren cambio de cultura organizacional entre las
Universidades UCAB y UNIMET.

3. BALANCE VIDA TRABAJO

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
3.6 Existen en esta | Para la participacion | Universidades Publicas
Participacion | institucion en el cambio de [UCAB - UNIMET]
e actividades de | cultura Semejanzas en U
intervenciones | inclusion para el | organizacional, se Publicas
que involucren | personal académico | imparten actividades | Tanto la UCAB como la
cambio de desarrolladas por la | de inclusion para el | UNIMET poseen
cultura Direccién de | personal académico | actividades de inclusion
organizacional | Identidad y Mision | desarrolladas por la | para el personal
que organiza la | Asociacion de | académico.
“CONVIVENCIA | Profesores, algunas de | Tanto la UCAB como la
SOMOS UCAB?”, y | estas actividades son: | UNIMET poseen
eventos puntuales | fiestas de fin de afio, | actividades de cuidado
como obras de | celebracion dia de las | ambiental.
teatro, entre otros. madres y padres, | Ambas instituciones
También se cuenta | obras de teatro, poesia | practican  politicas  de

con actividades de
cuidado ambiental
dirigidas por la
direccion de
Ambiente y
Sustentabilidad, vy
las establecidas por
la LOPCYMAT.

baile, asi como la sede
de la asociacion con
servicio de televisor.

Del

existen actividades de

mismo  modo

cuidado ambiental,
promovida por las
autoridades como uno
de los ejes
transversales de la
formacién académica

Unimetana.

concientizacion ambiental
como parte de los estatutos
universitarios  alineados

con los objetivos
institucionales.
Diferenciasen U
Privadas

Los programas de
inclusion de la UCAB son
impartidos mediante la
direccion de Identidad vy

Mision, en cambio la
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UNIMET los imparte
Unicamente a través de la
Asociacion de Profesores.

Las actividades de cuidado
ambiental de la UCAB van
mas asociadas la direccion
de Ambiente y
Sustentabilidad, en cambio
la UNIMET esté enfocada
en ser una politica como
parte de la formacion
académica Unimetana y es
promovida por parte de las

autoridades.

Todas las universidades que participan en este estudio emprenden actividades de

esparcimiento cuya finalidad es crear un sentido de pertenencia y compromiso a los

docentes, la diferencia radica en las direcciones comisionadas en el disefio y desarrollo de

los programas.

Igualmente, el total de la muestra escogida promociona actividades de conservacién

ambiental, haciendo eminente la participacion y colaboracién de los profesores,

acentuando que solo en las universidades privadas participantes se observo que la politica

ambiental se encuentra alineada a los objetivos organizacionales de cada institucion.
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Tabla N° 33: Comparacion de desempefio y reconocimiento y su contexto en

desemperio entre las Universidades UCV y USB.

4. DESEMPENO Y RECONOCIMIENTO®

Concepto ucv USB Observaciones y analisis
4.1 En cuanto a la|La universidad no | Universidades Publicas
Desempefio®® | existencia de un |tiene un  sistema [UCV - USB]

sistema formal para
evaluar el desempefio
de los profesores y
evaluar el desempefio
de la institucién, no
existe una politica de
desempefio y gestion
del

Quienes evallan a

talento humano.

los profesores son los
jefes de catedras y
los departamentos en
correspondencia con

lo que establece el

reglamento de
catedras y
departamentos, pero

en esencia son pocas

las catedras y
departamentos  que
cumplen esta
funcion.

formal para evaluar el
desempefio de la

institucién solo hay

una  comision  de
académicos qué
evalla algunos
aspectos  especificos
de la universidad.
Para  evaluar el
desempefio de los
profesores, existen
programas  formales
como el BRA,
encuestas de
opiniones

estudiantiles y
evaluaciones que

hacen los Consejos
Departamentales  al
profesor cada dos (2)
trimestres.

Para fijar las metas

Semejanzas en U

Publicas
No existe un sistema
formal para evaluar el

desempefio de las
instituciones.
En cada universidad, se
fijan metas, se hacen
seguimiento de las mismas
en periodos de tiempo
establecidos, y se discuten
resultados entregando un
informe anual de los
objetivos logrados.
Diferenciasen U
Publicas
La USB cuenta con un
sistema  formal  para
evaluar el desempefio de
los profesores, mientras

que la UCV no.

% Se trata de dos componentes fundamentales para toda organizacion, los cuales determinan el éxito de las mismas
(World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
% permite conocer asi los empleados de la organizacién logran alcanzar los objetivos determinados por la misma. El
desempefio tanto individual, como grupal y organizacional son evaluados para poder comprender cuales fueron los logros
obtenidos y cdmo de obtuvieron. Es el medio o via que le permite a los trabajadores demostrar sus habilidades,

capacidades y destrezas (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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Para fijar las metas

propuestas de un

semestre 0  afio
académico, hacer
seguimiento de las
mismas y discutir

resultados, se hacen
reuniones una vez al

mes o cada 15 dias

para evaluar los
programas y las
actividades;

anualmente se
entrega un informe

de gestién, con las

metas y objetivos
logrados sobre la
actividad
desempefiada.

propuestas de un

semestre 0 afo
académico, hacer
seguimiento de las
mismas y discutir

resultados existe una
comunicacion

frecuente mediante un
proceso continuo para

evaluar los programas

y las actividades
docentes,

entregandose al
finalizar el afo

académico un informe
a la division

respectiva.

Tabla N° 34: Comparacion de desempefio y reconocimiento y su contexto en
desempefio entre las Universidades UCAB y UNIMET.

4, DESEMPENO Y RECONOCIMIENTO

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
4.1 La UCAB realiza la | Existe la evaluacion | Universidades Publicas
Desempefio | evaluacion de | de desempefio para [UCAB - UNIMET]

desempefio de manera
anual y/o semestral y
se toma en cuenta lo
siguiente: Aspectos

Estructurales

profesores, y esta es
remunerada.

En cuanto a la
Evaluacion de

desempefio

Semejanzas en U

Publicas
Ambas universidades
poseen  evaluacion  de
desempefio  para  los
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(formacion, grado de
escalafén, carrera
académica),

componente  docente
(evaluacion del
estudiante,  docencia

general, su dedicacion,
nimero de  horas,
responsabilidad

academicas Y tutorias),
investigacion (si tiene
el perfil), extension y
gestion utilizado para
evaluar objetivos vy
competencias. Si bien
el objetivo final de la
evaluacion de
desempefio es cumplir
efectivamente con la
mision UCAB y con
los planes de
desarrollo a partir de
las oportunidades de
formacion, esta no es
con fines

remunerativos.

La institucién cuenta
también con un
sistema formal de

evaluacion de la
organizacion (UCAB),
y se da a través de la

direccion de

organizacional, se da
por encuestas de
clima organizacional
(por ejemplo).

En cuanto a la fijacion

de metas a través de

reuniones con
coordinadores,
directores u otras

autoridades se da

mediante 6
lineamientos

estratégicos que
tienen que cumplir

desde las autoridades

hasta los  demaés
departamentos.

Se realizan también
reuniones para el
seguimiento de metas
con los consejos
departamentales, la
vicerrectora, consejos
de escuela, consejo de
facultad, consejo

académico, comité de

decano
Finalmente, también
se hace la discusion

de resultados de metas

elaborando un
informe anual de
gestion, que  se

profesores universitarios.
Tanto la UCAB como la
UNIMET cuentan con un
sistema formal de
evaluacion de desempefio
organizacional.

Existe para las dos
instituciones un sistema de
fijacion de metas para el
desempefio de actividades
mediante reuniones con
coordinadores, directores
y otras autoridades.

Las dos universidades
realizan el seguimiento a
esas metas establecidas.
También la UCAB vy la
UNIMET discuten

resultados de

los
metas
verificando cumplimiento.

Diferenciasen U
Pablicas

La evaluacion de
desempefio de la UCAB
no tiene ningun
componente remunerativo
solo enfocado a aspectos
de rol, cargo,
competencias y
cumplimiento  de la
mision, en cambio la
UNIMET si lo contempla.

La evaluacion
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planificacion
estratégica, de la
direccién de calidad,
midiendo satisfaccion
y clima organizacional
con una periodicidad
anual.
Asimismo, existe
fijacibn de metas a
través de reuniones
con coordinadores,
directores u  otras
autoridades de  su
respectiva Escuela con

respecto a un semestre

o afio académico
mediante planes
operativos anuales
(POA).

Del mismo modo se

hace seguimiento de
las metas y
cumplimiento del POA
semestralmente.

Y como funcion final
se debe hacer
discusion de resultados
del POA,
feedback,

de manera anual.

con

haciéndose

entrega a las maximas

autoridades, y a su
vez este  consejo
superior también
realiza un informe
final donde quedan
plasmado los
resultados del plan
anual.

organizacional que realiza
la UCAB es mediante la
direccion de planificacion
estratégica donde se miden
distintos aspectos
organizacionales, y la
UNIMET

evaluaciones

realiza estas
mediante
encuestas sin especificar
unidad planificadora.

En cuanto al sistema de
fijacion, seguimiento vy
discusion de metas para el
desempefio de actividades
mediante reuniones con
coordinadores, directores
y otras autoridades por
la UCAB es

cada

parte de
mediante escuela
cumpliendo lo establecido
en el programa POA. Por
otro lado en la UNIMET
se desarrolla con los
consejos departamentales,
la vicerrectora, consejos
de escuela, consejo de
facultad, consejo
académico y comité de
decano, por lo que esta
establecido en los 6
lineamientos estratégicos

de la institucién.
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En las cuatro (4) universidades participantes resulta ser una préctica homologa los

esquemas establecidos para evaluar el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Se puede evidenciar que las universidades publicas que participan en el estudio, no
cuentan con sistemas formales que les permita a los profesores valorar la gestion
universitaria, mientras que en las universidades privadas seleccionadas si se evidencia.

Ahora bien, para evaluar el desarrollo de los profesores en su ejercicio profesional, solo la

Universidad Central

de Venezuela en comparacion con

pertenecientes a este estudio carece de esta practica.

las otras universidades

Tabla N° 35 : Comparacion de desempefio y reconocimiento y su contexto en

reconocimiento entre las Universidades UCV y USB.

4, DESEMPENO Y RECONOCIMIENTO

Concepto

ucv

USB

Observaciones y analisis

4.2

Reconocimiento?’

La universidad
anualmente otorga
a sus profesores
reconocimientos
simbdlicos
mediante
ceremonias en
publico, para hacer
entrega de botones
y certificados por
haber ascendido en
el escalafén
universitario.  La
entrega de los
certificados por
ascenso, es solo si

este tuvo mencion

Se otorgan
bonificaciones por
desempefio como:
bonificaciones por
desempefio
docente. En aras de
impulsar la
promocion de los
profesores, existen
programas que los
incentivan a
participar en la
gestion docente.

La universidad
anualmente otorga
a sus profesores

reconocimientos

Universidades Publicas
[UCV - USB]

Semejanzas en U

Publicas
Ambas universidades
otorgan  reconocimientos

simbdlicos anuales a sus
profesores mediante
ceremonias en publico.
Diferencias en U
Publicas
La UCV otorga botones y
certificados por ascenso de
escalafon, y
certificaciones de ascenso
(solo para aquellos que
mencion

hayan tenido

2 Consiste en reconocer de manera individual y grupal a los trabajadores cuyas acciones, esfuerzos y conocimientos
apoyan a la estrategia del negocio lo cual contribuye al éxito de la organizacién. Este reconocimiento puede ser formal o
informal, en efectivo y no en efectivo (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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honorifica 0
publicacion de su
Cabe

destacar que esta

trabajo.

practica no se hacia
2012;

actualmente se esta

desde el
haciendo con
recursos
adicionales
obtenidos.

En algunos casos
puede que los jefes
de catedra o de
algunos
departamentos
reconozcan el
desempefio
particular de los

profesores.

simbdlicos
mediante

ceremonias en
publico, para hacer
entrega de botones
por su antigtiedad
en la institucion (la
APUSB,

administra

también

reconocimientos

por antigtiedad
cada 5  afios).
Igualmente

reconocen la
destacada labor

docente entregando
anualmente un
diploma con un
monto en bolivares
equivalente a dos
veces el salario
base mensual
correspondiente  a
su categoria de
escalafon, y un
premio anual por
producir libros,
cuyos fines seran
utilizados por los

estudiantes.

honorifica). Existen casos
en donde algunos jefes de
catedra hacen
reconocimiento de las
labores de sus profesores,
aunque estos no se
mantengan de  forma
La USB suele

mantenerlos.

regular,

La USB otorga botones
por antigliedad, también
hacen reconocimientos
otorgando diplomas y una
bonificacion en bolivares
por la destacada labor
docente, del mismo modo
entregan premios anuales
por producciéon de libros
académicos, por el
UCV no

otorga bonificaciones en

contrario la

bolivares.

La APUSB también
administra algunos
reconocimientos por

antiguedad los cuales son
otorgados cada 5 afos, y
en el caso de la APUCV

no se menciona esta
practica.

La USB otorga
bonificaciones por
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desempefio, a diferencia
de la UCV que no lo
refiere.

La USB tiene programas
de promocién para sus
profesores y por otra parte

la UCV no lo refiere.

Tabla N° 36: Comparacion de desempefio y reconocimiento y su contexto en

reconocimiento entre las Universidades UCAB y UNIMET.

4, DESEMPENO Y RECONOCIMIENTO

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
4.2 Los pagos por | En la UNIMET se Universidades Publicas
Reconocimient | bonos de | realizan [UCAB — UNIMET]

0]

desempefio son a
través de la
fundacion talento,
esta fundacion es
independiente a la
universidad, y dona
reconocimientos a
la labor académica
Unicamente a los
profesores del area
de Ingenieria.

Por otra parte la

universidad
promueve
programas de
promocion a
profesores de
tiempo completo
considerando  sus

reconocimientos al
mérito  académico
con bonificacion
financiera.
También posee
programas de
promocion para los
profesores a tiempo
completo manejado
por el vicerrectorado
académico.
Entre los
reconocimientos (no
en efectivo) que
otorga la universidad
se encuentran:
-Placas por
antiguedad de forma

anual. -

Semejanzas en U Privadas
UCAB y UNIMET ofrecen
programas de promocién
para los profesores a tiempo
completo.
Ambas otorgan

reconocimientos no en

efectivo por antigiedad
como medallas, botones,
certificados de
reconocimiento, brindis y
ceremonias de

reconocimiento publico.
Diferencias en U Privadas
La UCAB

reconocer la antigliedad de

ademas de

sus profesores, también

reconocen simbodlicamente

la gestion docente y el
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responsabilidades
de gestion actuales
a la hora de que

exista una vacante.

Entre los
reconocimientos
(no en efectivo)
que otorga la
universidad se
encuentran:

-Medallas por
antiguedad,

-Botones  anuales

por antiguedad.

-Certificados  de
reconocimiento por
antiguedad(anual),
por buen profesor
(semestral), por
ascenso al
escalafon (anual) y
-Cartas de
reconocimientos.

-Brindis anual por
antigliedad.
-Ceremonias para
su reconocimiento
en publico por
antigliedad (anual),
y por buen profesor

(semestral).

Medallas por
antiguedad, -
botones por
antiguedad, -
certificados de

reconocimientos por

antiguedad, -
brindis por
antiguedad y -
ceremonias por
antiguedad, todo

esto de forma anual.

ascenso por escalafén.

La UNIMET a través de su
sistema formal de
evaluacion de desempefio
reconoce de manera

monetaria  dando una
bonificacion, y contrario a
esto la UCAB no lo hace,
sin embargo existe una
fundacion externa a la
universidad que reconoce a
profesores de destacada
labor solo en el area de
ingenieria.

Los programas de
promocion para la UCAB se

dan a partir de la Oficina de

Direccion  General  de
Recursos  Humanos en
cambio la UNIMET los
promueve por parte del

Vicerrectorado Académico.
Los reconocimientos (no en
cartas de
dado
solo por la UCAB, vy la
UNIMET no lo otorga.

El reconocimiento (no en

efectivo) de

reconocimientos es

efectivo) de Placas, solo es
dado en la UNIMET y no en
la UCAB.

Y algunos reconocimientos
de la UCAB son dados de
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forma semestral y la
UNIMET solo se maneja de

forma anual.

El total de universidades participantes llevan a cabo criterios similes para reconocer

la labor docente, el elemento que las distingue son los tipos de reconocimientos que

conceden, los entes que lo canalizan, su periodicidad y el propoésito por el cual se otorga.

Tabla N° 37: Comparacion de desarrollo y oportunidades de carreray las

oportunidades de aprendizaje entre las Universidades UCV y USB.

5. DESARROLLO Y OPORTUNIDADES DE CARRERA “°

Concepto ucv USB Observaciones y analisis
51 En cuanto a las|En cuanto a las | Universidades Publicas
Oportunidades | herramientas y | herramientas y [UCV - USB]
de programas programas Semejanzas en U
aprendizaje®® | tecnolégicos Utiles | tecnoldgicos dtiles Publicas
para el  personal | para el personal | Ambas universidades
académico, los | académico, los | tienen  programas  de
profesores profesores son | formacion para capacitar a
instructores,  cuando | preparados a traves | los profesores en el uso de

hacen concursos de
oposicion deben cursar
de

formacion y

un  programa
capacitacion que se
lleva a cabo a través
del programa
ALETEIA que dura

de programas de
estudios
administrados
mediante el uso de
las tecnologias de
informacion,
comunicacion
(TICS) y educacién

la virtualidad y como debe
de

tecnologias para impartir

ser el wuso las

educacion, también a
través de sus distintos
proyectos tienen
programas de educacion a

distancia.

%8 Se basa en experiencias de aprendizaje qué aumentan las capacidades y competencias de los empleados. Las
oportunidades de carrera son planes disefiados para que los empleados puedan avanzar en sus propios objetivos de carrera
y puedan ser promovidos a una posicion de mayor responsabilidad dentro de la organizacidn. La organizacién apoya las
oportunidades de carrera de los trabajadores internos con el talento para que, de esta manera, se desplieguen en las
posiciones que les permitan aportar el mayor valor agregado a la organizacién (World at Work, 2006 citado en Camifia 'y
Goncalves, 2009).

2 50n aquellos programas que le permite a los trabajadores tener un mejor desempefio y colaborar con el crecimiento de
las organizaciones (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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dos afios, consta de

varios moédulos vy
abarca aspectos de
formacion y
competencias que
deben tener los
profesores; uno de

estos modulos tiene
que ver con el uso de
las tecnologias de la
comunicacion 'y la
informacién, y el uso
educativo estas
tecnologias, donde a
través del sistema de
educacion a distancia
SEDUCV, se
organizan talleres para
formar a los

profesores en el uso de

la virtualidad.
La universidad, les
permite a los

profesores asistir de

manera virtual y/o
presencial, a
programas de
aprendizaje como
Ccursos, seminarios,
charlas, talleres 'y
algunos cursos online
internacionales que no

tienen ningdn costo.

a distancia (EAD),
administrados
mediante el uso de
tecnologias de
informacion y
comunicacion
(TICS).

La universidad les
permite  a los
profesores  asistir
de manera virtual
y/o presencial, a
sus programas de
aprendizaje como
seminarios,
conferencias,
charlas.

En cuanto a Ila

posibilidad que
tienen los
profesores para
desarrollarse

personal y

profesionalmente
la universidad Esta
la  Unidad de

Desarrollo

Profesoral que
tiene  programas
nacionales e

internacionales, los
programas que

actualmente se

Los profesores tanto de la
ucv USB,

pueden asistir a programas

como la
de aprendizaje  como
seminarios, charlas,
conferencias, cursos tanto
on-line como presencial.

Ambas universidades

proporcionan algunos
cursos On-Line
internacionales que no

tienen ningdn costo.
Ambas universidades

cuentan con programas
para que sus profesores se
desarrollen  personal vy
profesionalmente tanto a
nivel  nacional como
internacional, pero ambas
refieren no contar con los
recursos economicos para
ofrecer sus programas. La
UCV describe que sus
montos estan
desactualizados siendo
estos de aproximadamente
treinta mil bolivares (con
la reconversion monetaria
Bs. 0,3) y ocho millones
de bolivares (con la
reconversion ~ monetaria
Bs. 80).

Diferencias en U
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En cuanto a la
posibilidad que tienen
los profesores para
desarrollarse personal
y profesionalmente la
universidad a través
del

Desarrollo Cientifico y

Consejo de

Humanistico, se
CDCH otorga becas
para estudiar en el

exterior (con estadia

de hasta 5 afios),
postgrado, maestria y
doctorado (tanto
nacional como
internacional),

financiamiento  para

asistencia a congresos
en el extranjero,
programas de
pasantias al exterior y
desarrollar  proyectos
de investigacion de
hasta dos afios. Hoy
dia los montos para
financiarlos no se
encuentran

actualizados, siendo el
financiamiento de un
proyecto de
investigacion para un

afo de treinta mil

imparten son de

oratoria voz vy
diccion, y
protocolo

organizacional;
anteriormente
habian programas

de formacién en el

exterior para
postgrados, donde
se financiaba:
matricula,

manutencion,
viaticos y pasajes;
asi como
programas internos
de refinamiento
docente y
educacion a
distancia los cuales
actualmente no se
llevan a cabo por
falta de
presupuesto.
Proximamente se
implementaran
algunos cursos on-
line gratuitos, lo
que si  mantiene
activo es el
convenio con la
plataforma Miriada

X. En cuanto a la

Pablicas
En lo que respecta a los
programas de desarrollo,
la USB describe
solo  se

que
actualmente
imparten programas de
oratoria voz y diccion, y
protocolo organizacional,
los cuales no tienen costo.
- En cuanto a la ayuda
para pagar matricula por
realizacion de estudios la
USB aporta un porcentaje
depende de sus costos, y la

UCV carece de ellos.
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bolivares (con la
reconversion
monetaria Bs. 0,3) vy
ocho  millones de
bolivares (con la
reconversion
monetaria Bs. 80) para
recursos

internacionales.

ayuda para pagar

matricula por
realizacion de
estudios, la

universidad aporta

un porcentaje
depende de los
costos ya sea

dentro o fuera de la

universidad.

Tabla N° 38: Comparacion de desarrollo y oportunidades de carreray las

oportunidades de aprendizaje entre las Universidades UCAB y UNIMET.

5. DESARROLLO Y OPORTUNIDADES DE CARRERA

Concepto UCAB UNIMET Observaciones / analisis
5.1 Entre los programas | Entre los | Universidades Publicas
Oportunidades | de aprendizaje para | programas de [UCAB - UNIMET]
de aprendizaje | profesores estdn los | aprendizaje  para Semejanzas en U
impartidos por el CEL | profesores se Privadas

y el CIDEA,
ofreciendo cursos de
tutores en linea para
todas las areas vy
niveles educativos vy
existen Ccursos
formativos para que
los profesores hagan
uso de las tecnologias
como herramientas de
apoyo en la educacion.
Existe también la

asistencia a los

encuentran

aquellos impartidos
por UGTA que es
la  unidad de
gestion y
tecnologias para el
aprendizaje,

adscrita al

Vicerrectorado

Académico y se
basa en la
capacitacion y

soporte en la

La UCAB y la UNIMET
ofrecen  programas de

aprendizaje  para  sus
profesores en los cuales se
ofrecen cursos y estudios
en linea capacitandolos en
todos los entornos
virtuales sin distincion de
areas y niveles educativos.
Ambas universidades

permiten que los
profesores puedan asistir a

programas de aprendizaje
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programas de
aprendizaje a través
de: seminarios,

conferencias y charlas

tanto on-line como
presencial.
En la institucion se

proporcionan  planes
de formacion para el
desarrollo de

competencias

genéricas
institucionales, las
cuales son

transversales a todos
los segmentos;
también hay
competencias

especificas a cada tipo

de rol, para el rol
académico estan los
programas de

formacién académica
proporcionados por el
CIDEA.

En lo que respecta a
las unidades CEL,
CIEl, CIAP, DAE,
CIDEA, CADH, DIM,
y las facultades y las
escuelas colaboran en
el disefio, ejecucion y

evaluacion de los

gestion de entornos
virtuales de

aprendizaje y sirve

como unidad
orientadora que
ayuda a los
profesores en el
uso de la
tecnologia.

En la UNIMET los

profesores pueden

asistir a los
programas de
aprendizaje a
traves de:
seminarios,

conferencias y

charlas tanto on-
line como
presencial, y otros
como el programa
para docentes de
espafiol como
lengua extranjera-
“ELE”.

Del

se tiene convenios

mismo modo

con universidades
en Espafa de
forma on-line.

De acuerdo a las
posibilidad de
desarrollarse tanto

como seminarios,
conferencias y charlas de
forma presencial y
también on-line.

Ambas

otorgan

universidades
planes de
formacion, capacitacion y
desarrollo intelectual de
los profesores, a través de
distintas unidades propias
de cada universidad que
cumplan con sus
programas especificos.

Tanto la UCAB como la

UNIMET  proporcionan

ayudas para pagos de
matriculas para
capacitacion y

aprendizaje.
Diferencias en U
Privadas
La UCAB actualmente no
posee convenios a nivel

internacional, en contrario

a esto la UNIMET
mantiene  convenios, Yy
actualmente con
programas de la

Universidad de Educacion
a Distancia Espariola de
forma on-line.

La UCAB ademas de

tener planes de formacion
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programas de
capacitacion y
desarrollo del personal
academico.
Asimismo, existen
ayudas para pagos de
matricula para
capacitacion y
aprendizaje los cuales
son consideradas bajo

reuniones de comité.

personal como
profesionalmente
con los siguientes
programas:
Programa de
induccion: esto se
hace durante una
jornada laboral.
Requerimientos de
capacitacién/actual
izacion a
profesores de un
area en particular
Programa de
formacion
postgrado
doctorado.
Programa de
desarrollo para
profesores
jévenes.

En cuanto a la
educacién a nivel
internacional,  es
dada

convenio de la

por el

universidad

espafiola a
distancia, para
maestrias y
doctorados se

presenta de forma

on-line.

académicos  para  sus

profesores, también
promueve la formacién de
competencias  genéricas
institucionales

transversales a todos los
segmentos de la
universidad, mientras que
la UNIMET, refiere solo
programas de formacion
académica.

La UCAB considera

ayudas de matriculas para

las

capacitacion y aprendizaje
que hayan sido sometidos
a consideracion y

reuniones de comité, en

cambio la UNIMET los
lleva a cabo por la
direccion de desarrollo

docente y toman en cuenta

para dar prioridad a
profesores con  mayor
antigtiedad en la
universidad.
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La institucion
otorga ayuda para
pagar la matricula
por realizacion de
estudios por medio
de programas que
lleva a cabo Ila
direccion de
desarrollo docente,
tomando en cuenta
que los profesores
con mas
antigiedad en la
institucion tienen la
prioridad para
disfrutar de esa

ayuda.

De la informacion presentada en las Tablas N° 37 y 38 se evidencia que en las
cuatro universidades prevalece la innovacion tecnoldgica y es considerado un elemento
ineludible para mantenerse actualizado en la sociedad globalizada; sin embargo se puede
apreciar que las universidades de gestion publica, hacen un esfuerzo por mantenerse a la
vanguardia, ya que refieren carecer de recursos para ofrecer programas de desarrollo;
mientras que las universidades de gestion privadas por contar con recursos propios si se
llevan a cabo programas de desarrollo, esencialmente por no encontrarse sometidas a las
regulaciones del estado. Por esta razon la UNIMET se destaca entre las cuatro

universidades ya que tiene la capacidad de subsidiar convenios internacionales.

Se hace resaltar que uno de los ejes principales de la UCAB, es que ademas de tener planes
de desarrollo docente existen planes de desarrollo de competencias institucionales y
generales para potenciar el funcionamiento de la universidad, esto se califica importante en
el crecimiento personal y profesional del personal docente y en el fortalecimiento del
compromiso institucional lo cual favorece a que los profesores se mantengan laborando en

la institucion.
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Tabla N° 39: Comparacion de desarrollo y oportunidades de carreray las

oportunidades de desarrollo entre las Universidades UCV y USB.

5. DESARROLLO Y OPORTUNIDADES DE CARRERA

Concepto Uucv USB Observaciones y analisis
5.2 Para que los | Para que los | Universidades Publicas
Oportunidades | profesores se | profesores se [UCV — USB]

de desarrollo®

desarrollen dentro de
la institucion deben
cumplir por ley de
universidades la
presentaciéon de un
trabajo de ascenso;
en cuestiones de
ascensos de cargos
administrativos, los
profesores estan en el
deber  de

gestion

hacer
académica.
Los cargos de
gestion  académica,
son por 4 afos, y hay
rotacion en  los
cargos. Pero hoy en
dia, no se han podido
cabo
desde

hace 10 afios porque

llevar a

elecciones

quieren obligar hacer
elecciones que
contravienen los

derechos

desarrollen dentro
de la institucion
deben cumplir por
ley de
universidades la
presentacion de un
trabajo de ascenso;
también  pueden
ascender a cargos
administrativos y
desarrollarse
dentro de esta
como Directores,
Coordinadores vy
Jefes de
Departamentos.

Cuando existen
vacantes

disponibles  para

ocupar cargos en la

institucion, se
publican los
concursos de

oposicion mediante

los canales

Semejanzas en U Publicas

Ambas universidades tienen
limitantes en sus
oportunidades para
desarrollarse en cargos de
gestion rectoral,

vicerrectoral y decanatos.

Ambas
Universidades tienen
oportunidades para

desarrollarse en el exterior
ya que tienen convenios con
distintas universidades
internacionales.

Diferencias en U Publicas
Solo en el caso de la USB
los

profesores que

desempefian cargos
administrativos, reciben un
proceso de instruccion por
una semana siendo
acompafado por el personal
que

ocupaba el cargo

anteriormente.

®programas que le permiten a las personas ampliar sus conocimientos y capacidades, asi como también avanzar en sus
propios objetivos profesionales (World at Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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establecidos en el
articulo 102 de la
CRVB.
Cuando existen

vacantes disponibles

para ocupar cargos,
se publican los
CONCuUrsos de
oposicion, los
profesores se

postulan y todo el
interesado que
cumpla los requisitos
puede concursar.

Las oportunidades de
desarrollo en el
exterior en cuanto a
sus convenios Yy
financiamientos,

existen muchos
convenios entre la
ucv y

universidades

las

extranjeras, donde la
mayoria supone un
intercambio de
Profesores. En estos
casos la universidad
receptora, atiende al

profesor en  su

estadia, pero es la
UCV quien debe
darle el pasaje al

regulares de
informacion. Pero
actualmente estas
vacantes estan
limitadas por
cuestiones
politicas.

Las oportunidades
de desarrollo en el
exterior en cuanto
a sus convenios y
financiamientos
son con muchas
universidades,
institutos y
entidades
internacionales,

comunmente es el

profesor que
presenta la
propuesta de

estudio para que la
universidad le haga
el enlace, y su
financiamiento

dependera del tipo

de estudio y la

categoria.
Los profesores
designados a

trabajar en cargos

Con respecto a los

convenios internacionales
que proporciona la UCV se
describe que actualmente se
encuentran paralizados por
falta de recursos, mientras
USB no

mencion al respecto.

que la hace
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profesor, y darle

estadia al profesor

que viene de la
universidad

extranjera. Hoy dia
no existen recursos
para ello, por lo tanto

no se lleva a cabo.

administrativos,

tienen un proceso
de instruccion por
una semana Yy
reciben un
acompariamiento

de la persona que
ocupaba el cargo

anteriormente.

Tabla N° 40: Comparacion de desarrollo y oportunidades de carreray las

oportunidades de desarrollo entre las Universidades UCAB y UNIMET.

5. DESARROLLO Y OPORTUNIDADES DE CARRERA

Concepto UCAB UNIMET Observaciones y analisis
5.2 Existen las | La UNIMET ofrece Universidades Publicas
Oportunidades | oportunidades  de | oportunidades de [UCAB — UNIMET]

de desarrollo

ascenso para cargos
en la
de

gestién académica.

vacantes

modalidad

También se anuncia
publicamente la
vacante para qué
los profesores
interesados puedan
postularse.

Y en algunos casos
existe
acompariamiento de
ingreso a los cargos

administrativos.

ascensos, desarrollo

de carrera/Rutas de

carrera para
profesores  jovenes
que tienen pocos

afios de experiencia
y pocos afios de
graduado.

De acuerdo a los

ascensos, estos son

sometidos a
consideracién y
reglamento,
mediante

de

profesores tomando

postulaciones

Semejanzas en U Privadas
Ambas universidades
otorgan oportunidades de
ascensos mediante
postulaciones.
Ambas universidades
anuncian publicamente las
vacantes a cargos
administrativos para que los
profesores se postulen.

Diferencias en U Privadas
La UNIMET

oportunidades de rotacion y

posee

desarrollo de carreras, en
especial a profesores

jévenes, y la UCAB no lo
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en cuenta los méritos
académicos y
conocimientos.

Y se realizan
anuncios publicos de
vacantes a cargos
administrativos y
concursos para qué
profesores se

postulen.

contempla.

En cuanto a los ascensos en
la UNIMET se somete a
consideracion tomando en
cuenta méritos académicos,
y la UCAB no lo menciona.
Solo la UCAB realiza un
acompafiamiento de ingreso
a los nuevos cargos, y por lo
contrario la UNIMET no lo

menciona

De acuerdo a la informacion presentada en las Tablas N° 39 y 40 la naturaleza de
los programas de desarrollo en las universidades de gestion privada es diferente al de las
publicas, ya que en sus ascensos y anuncios para vacantes de cargos de gestion no hay
intervencion por parte del estado, mientras que en las universidades de publicas poseen
limitadas sus oportunidades de desarrollo en cargos de gestidn rectoral, vicerrectoral y
decanato ya que se encuentran vulnerables a ser intervenidas por los sectores oficialistas;
es por esto que no se han llevado a cabo las elecciones en ninguna de las dos instituciones
por mas de una década. Una muestra de que la imposicion politica y centralizada se cumpla
en las universidades privadas fue en el caso de la Universidad Simon Bolivar que tras la
renuncia del anterior vicerrector académico, el CNU tomd posesion de dicho cargo
rectoral, designado a un militar sin experiencia académica, (USB rechaza que cnu

designara arbitrariamente un vicerrector, 2017).

En lo que respecta a las oportunidades de desarrollo en el exterior, estas solo son
ofrecidas por las universidades de gestion publica donde es solo la UCV la institucion en

atestiguar que existe la falta de presupuesto para ofrecer estos convenios.
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Tabla N° 41: Comparacion de desarrollo y oportunidades de carreray el coaching y

mentoring entre las Universidades UCV y USB.

5. DESARROLLO Y OPORTUNIDADES DE CARRERA

Concepto Ucv USB Observaciones y analisis
5.3. En cuanto a las Universidades Publicas
Coaching y oportunidades [UCV - USB]

Mentoring™

relacionadas al
Coaching y
Mentoring para

aquellos profesores
con cargos
administrativos  la
unidad de desarrollo
profesoral induce a
que sus profesores
participen en
programas
completamente
gratuitos y online,
donde reciben
formacion 'y  se
incluyen en temas de
liderazgo, gerencia,

entre otros.

Semejanzas en U Publicas
No existen semejanzas en este

aspecto.

Diferencias en U Publicas
La unidad de desarrollo
profesoral, induce a que sus
profesores  participen  en
programas de liderazgo,
gerencia, entre otros, y en
cambio la UCV no existe

programas de dicha indole.

En el contexto de desarrollo se toma de forma relevante los temas de coaching y

mentoring, no obstante de la muestra de cuatro universidades y tal como se aprecia en la

Tabla N° 41, dichas précticas son llevadas a cabo solo en la Universidad Simén Bolivar, de

este modo se fortalece habilidades de

los profesores que desempefian cargos

administrativos, en beneficio del funcionamiento estratégico de la universidad.

# Proceso mediante el cual un “Coach” ayuda a otra persona “Cohache”, a producir resultados esperados tanto personales
como profesionales, profundizando el aprendizaje, mejorando el rendimiento y facilitando el éxito del mismo (World at
Work, 2006 citado en Camifia y Goncalves, 2009).
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Tabla N° 42: Comparacion de las précticas y los esquemas de retencion

considerados por las Universidades UCV y USB.

¢La universidad tiene algan esquema para retener a los profesores titulares a tiempo

completo?

Concepto

ucv

uSB

Observaciones y analisis

La migracion de los
profesores no es un
secreto para nadie, hay
mucha causas que
motivan la migracion,
los salarios es una de
ellas, el salario de un
profesor que llega al
ultimo escalafon, con
18 afios de trabajo de
dedicacion exclusiva el
sueldo no llega a 7
délares. Para  un
profesor que se esta
iniciando, que tiene
menor sueldo, es dificil
retenerlo.  Coémo se
retiene a un profesor
que le ofrecen tres mil
cuatro mil ddlares, en
un pais con menor
indice de inseguridad e
inflacién.

Por mas que la
universidad central de
Venezuela, establezca
politicas de estimulo
evitar

para que el

La universidad se
encuentra trabajando
mediante comisiones
especiales para
disefiar practicas que
sirvan para retener a
los profesores, desde
horarios,
remuneracion,
desarrollo, y tratar de
bajar un poco la

escala de exigencia de

los profesores, para
tener  ingreso  de
personal y se

mantengan en la

universidad.

Universidades Publicas
[UCV - USB]
Semejanzas en U Puablicas

No existen semejanzas
Diferencias en U Publicas
La USB se

trabajando en el disefio de

encuentra

las précticas que sirvan para
retener a los profesores,
la UCV

establece que el problema

mientras  que
no son sus politicas si no la
falta de presupuesto, ya que
cada politica supone una
inversion de dinero.

La USB propone bajar los
niveles de exigencia en
cuanto al ingreso de los
profesores para tener
ingreso de personal y que
estos se mantengan en la

universidad.
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Profesor se  vaya
i,como se retiene? Si
no hay financiamientos
para estudiar en el
exterior, asistencia a
congresos, para
trabajar en los
laboratorios no hay
reactivos, hay menos
estudiante, es  un
ambiente muy hostil
para desarrollar
politicas, y cada
politica que td
desarrolles va suponer
una inversion  de
dinero. Anteriormente
una de las ventajas de
trabajar en la UCV a
pesar de que los
sueldos no eran una
cosa del otro mundo
pero te servian para
algo, eran las ventajas
de formarte en el
exterior sin tocar tu
sueldo, y hoy en dia no
se estan dando
ninguno  de  estos
beneficios por falta de
recursos.

El problema de Ia

UCV, no son sus
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politicas  sino el
problema
presupuestario, la
imposibilidad

presupuestaria,  ellas
estan alli y no han
desaparecido, cuando
vengan tiempos
mejores, estas politicas
hardn el mismo papel
que cumplian antes que
es estimular el
desarrollo  académico
de los profesores, su
formacion, su

investigacion.

Tabla N° 43: Comparacion de las practicas y los esquemas de retencion
considerados por las Universidades UCAB y UNIMET.

¢La universidad tiene algtn esquema para retener a los profesores titulares a tiempo

completo?

Concepto

UCAB

UNIMET

Observaciones y analisis

La UCAB asegura no
poseer un reglamento sin
embargo, si se estan
tomando acciones para
lograrlo, por ejemplo
dependiendo de como se
enfoque la retencion y el
motivo, ya que retener a
alguien que tome la

decision de irse del pais

La UNIMET en este
ambito se encuentra

trabajando en eso.

Aseguran que si
existen politicas
pero se estan

trabajando, En temas
de desarrollo debido
a la migracién del
en

pais, pues

Universidades Publicas
[UCAB - UNIMET]
Semejanzas en U Privadas
Tanto la UCAB como la
UNIMET aseguran

tomando

estar
acciones  para

lograr  retener a los

profesores con algunas
practicas y politicas que se

encuentran en desarrollo.
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es dificil hacerlo, pero si
se puede generar
estrategias de
compensacion para ser
competitivo y retenerlo
para que la persona no
se vaya a otra
organizacion en
Venezuela. Se considera

que se tienen las primas

que se por gerencia
academica, los
reconocimientos por
investigaciones, por
publicaciones a los

profesores que no son
investigadores, los
permisos que otorgas
para que se vayan Yy
luego regresen, entre
otros. Se destaca que
planes de retencion
como plan definido no
estan,

aunque si hay

practicas y politicas que

establecen la retencion
del personal en
Venezuela.

algunos programas
de los profesores a
partir de dos afios

podian disfrutar de

ciertos beneficios
para  desarrollarse,
ahora se han

reducido a un afio.

Diferencias en U Privadas
El enfoque de retencion que
UCAB

vinculado hacia temas de

maneja la esta
compensacion dirigidos a
ser competitivos en el
mercado venezolano. En
cambio el enfoque de la
UNIMET

hacia temas de desarrollo y

estd orientado

programas profesionales.

La UCAB asegura poseer
primas por gerencia
académica, reconocimientos
por investigaciones, por
publicaciones, por permisos
de salir al exterior y
regresar, y por lo contrario
la UNIMET no menciona
nada al respecto.

En el caso de la UNIMET,
han sido flexibles en cuanto
a los afos de antigiedad
como estrategias de

retencion.
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Finalmente, en las Tablas N° 42 y 43 se puede evidenciar el propésito que tienen
las universidades para retener a sus docentes en las instituciones, dado que de un total de
cuatro universidades participantes sélo tres de ellas se hallan ejecutando verdaderos
esfuerzos para incentivar al personal académico a que permanezcan facilitando clases en

las universidades. Contrario a esto la UCV asegura no encontrarse activa disefiando planes




de retencion, ya que ratifica que cada una de esas acciones acarrea costos, de los cuales
ésta no se encuentra en capacidad de asumir, la carencia del presupuesto nacional para las
universidades publicas es indudable, perdurable y hasta la actualidad no se vislumbra la
toma de medidas para revertir o transformar dicha situacién. Aunque la USB también se
encuentra restringida por el recorte presupuestario, ésta ha ideado modalidades diferentes
para no sucumbir ante la situacion politica econémico y social que se presenta en el pais,
donde su mayor esfuerzo esta dado por la disminucion de estandares y niveles de calidad al
momento de captar a nuevos talentos en la plantilla de profesores universitarios que deseen
impartir conocimientos en dicha casa de estudios, es decir, anteriormente los profesores
universitarios para ingresar a la USB debian cumplir con ciertas restricciones de categoria
por escalafon, grado de instruccion en algunos casos de cuarto nivel, y una cantidad de
proyectos desarrollados, por lo que ahora se ha decidido reducir a un nivel mas bajo de

exigencia que lo haga menos restrictivo.

Por otra parte la UCAB y la UNIMET de acuerdo al sistema de compensacion total
de World at Work, tienen diferentes enfoques para potenciar las estrategias de retencion.
La pujanza en el caso de la UCAB estd determinada por la dimensiébn compensacion,
beneficios por tiempo no trabajado y reconocimiento, ya que esta institucion ve viable la
manera de ajustes salariales en funcion de los valores que lleva la inflacién del pais. Y el
vigor determinado en la UNIMET esta designado por planes de formacion anunciandose
mas flexible con los tradicionales requerimientos, por el hecho de permitir que un profesor
de menor experiencia pueda ingresar y menor tiempo de antigiiedad a los programas de

desarrollo de carreras que se han mencionado en dicha institucion.

2. Presentacion y Andlisis de los resultados de las encuestas de satisfaccion
aplicadas a los profesores de las universidades de la muestra, bajo escala
sumativa tipo Likert.

2.1. Universidad Central de Venezuela.

A continuacion se presenta un cuadro resumen que expone el conjunto de
dimensiones de la World at Work y las preferencias que manifiestan tener diez (10)
profesores de dedicacion tiempo completo, sin distincion de escalafén encuestados en
cuanto a encontrarse ‘“nada satisfecho”, “poco satisfecho”, “satisfecho”, “bastante
satisfecho” o “muy satisfecho” con respecto a estas practicas proporcionadas por la

Universidad Central de Venezuela.
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Posteriormente se hara un andlisis detallado de cada una de las dimensiones
evidenciadas en el grafico resumen, que expondra las distintas tendencias que tienen los

profesores con respecto a las practicas medidas.

Gréfico N° 2 Resumen de todas las dimensiones de la UCV con respecto a los

niveles de satisfaccion de sus profesores.

Resumen de todas las dimensiones UCV

® nada satistecho W poco satisfecho  msatisfecho  m bastante satisfecho  ® muy satisfecho

60% 60%
30B0%
O 0%
0% 0% 0% 0%

Com pensacion Beneficio Balance Vida Reconocimiento Deszarrollo
Trabajo

./z

2.1.1. Compensacion para los profesores de la UCV, segun el modelo de World

at Work.

La descripcion del Grafico N° 2 acerca de la estructura que muestran los profesores
con respecto al nivel de satisfaccion por las politicas de compensacion que brinda la UCV,
ejemplifica que el rango de insatisfaccion es del 100%, encontrandose un 60% “poco
satisfecho” y un 40% “nada satisfecho”; también se puede evidenciar que las opciones de

“satisfecho”, “bastante satisfecho” y “muy satisfecho” presentaron un nivel de

participacién del 0%.

Esta tendencia permite acentuar lo expuesto por Dolan, Valle, Jackson, & Schuler,
(2007) cuando mencionan que las retribuciones otorgadas a los trabajadores en este caso

por su condicion de docentes, son primordiales porque satisfacen las diferentes demandas
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de las personas [docentes], y el disefio de sus estrategias deben ser consonas con las
necesidades de sus colaboradores, en la medida de los recursos disponibles.

2.1.2. Beneficios para los profesores de la UCV, segun el modelo de World at
Work.

Al caracterizar la grafica N° 2 de la estructura de beneficios de los profesores
universitarios con respecto a lo que la institucion les brinda, se puede evidenciar que el
60% se encuentra “poco satisfecho”, seguido de un 20% que se encuentra en el nivel
“satisfecho”, al igual que “bastante satisfecho” representado igualmente por un 20% e
inclusive sumando ambos rangos aun hay una brecha que es afectada por la situacion de
“poco satisfecho”. Por otro lado, los niveles “nada satisfecho” y “muy satisfecho” quedan

con una eleccion del 0%.

La propension que muestran los docentes en esta dimensién, afirma lo establecido
por Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, (2007) cuando refieren que existen atributos de
caracter no monetario que los colaboradores suelen tomar en cuenta y que en este caso hay

una grave dificultad.

2.1.3. Balance Vida/Trabajo para los profesores de la UCV, segun el modelo de
World at Work.

La intencion del Grafico N° 2 es demostrar la orientacion de los resultados ubicando a
los profesores segun sus opiniones ante el reactivo balance vida-trabajo, evidenciandose
que 4/10 de los encuestados se encuentran “satisfecho” al igual que “bastante satisfecho”
representado igualmente por 4/10, hallandose solo 2/10 profesores en la zona de
insatisfaccion estando “poco satisfecho”; finalmente las opciones “muy satisfecho” y “nada

satisfecho” propenden a una eleccion de 0/10.

2.1.4. Reconocimiento para los profesores de la UCV, segun el modelo de
World at Work.

Al caracterizar graficamente la tendencia que tienen los profesores universitarios
encuestados en cuanto a los reconocimientos otorgados por la universidad, se expone que
la mayoria de los docentes se encuentran en la zona de insatisfaccion, hallandose un 30%
nada satisfecho, al igual que “poco satisfecho” representado del mismo modo por un 30%;

seguidamente se observa que un 20% esta “satisfecho”, un 10% afirma encontrarse

“bastante satisfecho”, al igual que “muy satisfecho” representado también por un 10%.
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Esta tendencia evidencia lo expuesto por Montalvo y Plascencia (2015), cuando
establecen que el reconocimiento es uno de los factores motivacionales que incrementan la
satisfaccion de los colaboradores [docentes]; que en este caso pareciera ser una practica

que se lleva a cabo con ciertas limitaciones.

2.1.5. Desarrollo para los profesores de la UCV, segun el modelo de World at
Work.

La descripcion grafica N° 2 acerca de la tendencia que muestran los profesores
encuestados con respecto al nivel de satisfaccion por las practicas de desarrollo, evidencia
que 20% se encuentran “nada satisfecho”, 30% “poco satisfecho”, 20% afirma sentirse
“satisfecho” al igual que “bastante satisfecho” representado igualmente por un 20%,y un

10% propende a la eleccion de “muy satisfecho”.

2.1.5. Resultados Generales de la encuesta para los profesores de la UCV

A continuacion se presenta un grafico de barras, que exhibe los resultados
generales de la encuesta presentada a los profesores de la UCV, donde la intencién es

mostrar el nivel de satisfaccion de mayor preponderancia en cuanto a la encuesta en

" Gréfico N° 3 Resultados Generales de la encuesta aplicada a los profesores de
laUCV.

Resultados Generales de la Encuesta en la UCV
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La intencién del Grafico N° 3 es demostrar la preferencia que tienen los profesores
con respecto al conjunto de practicas que la universidad les brinda; demostrando que 5/10
profesores encuestados se encuentran “satisfechos”, 4/10 “poco satisfecho”, y 1/10

“bastante satisfecho”. Por otro lado los niveles “nada satisfecho” y “muy satisfecho”
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quedan con una eleccion de 0/10 evidenciandose que la propension preferida se encuentra
en la posicién central y tiende hacia la zona de insatisfaccion.

Esta tendencia reafirma lo expuesto por Chiavenato (2008) cuando establece que
para mantener al personal satisfecho, es necesario garantizar un conjunto de practicas de

retencion que respalden el bienestar del trabajador, en este caso del [docente].

2.2. Universidad Simén Bolivar

A continuacion se presenta un cuadro resumen que expone el conjunto de
dimensiones de la World at Work y las preferencias que manifiestan tener diez (10)
profesores de dedicacion tiempo integral, sin distincion de escalafén encuestados en cuanto
a encontrarse “nada satisfecho”, “poco satisfecho”, “satisfecho”, “bastante satisfecho” o
“muy satisfecho” con respecto a estas practicas proporcionadas por la Universidad Simén

Bolivar.

Posteriormente se hara un andlisis detallado de cada una de las dimensiones
evidenciadas en el grafico resumen, que expondra las distintas tendencias que tienen los

profesores con respecto a las practicas medidas.
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Gréfico N° 4 Resumen de todas las dimensiones de la USB con respecto a

los niveles de satisfaccion de sus profesores.

Resumen de Todas las Dimensiones USB
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2.2.1. Compensacion para los profesores de la USB, segun el modelo de World
at Work.

En cuanto a la dimension de Compensacién expresada en la Grafica N° 4
los profesores universitarios tienen una mayor inclinacion hacia los niveles de
insatisfaccion con un porcentaje de 90%, distribuidos en el rango “nada satisfecho” con
50% y “poco satisfecho” con 40%. El porcentaje que resta del 10% se encuentra en el
rango central de “satisfaccion”, aquellos niveles representados por la mayor

satisfaccion los cuales son “bastante satisfecho” y “muy satisfecho” con respuestas del
0%.

Uno de los objetivos de las compensaciones segun Madero (2009), consiste en que
las recompensas se conceden de forma equilibrada, por lo que el resultado deseado es que a
los colaboradores les agrade el trabajo y se encuentre motivado para concebir una buena
labor para el patron; y en el caso de los docentes de la USB el nivel de insatisfaccion es

notorio.
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2.2.2. Beneficios para los profesores de la USB, segun el modelo de World at
Work.

De acuerdo a la categoria general de beneficios, el Grafico N° 4 expresa que el
40% de los profesores se encuentran “satisfechos” con los beneficios otorgados por la
universidad, otro 30% se ven “nada satisfechos” dejando el 30% restante distribuido entre
la categoria “poco satisfecho” con 20% y solo un 10% en “bastante satisfecho”, asimismo

el nivel de “muy satisfecho” se mantiene con 0%.

Como los sistemas de beneficios suelen variar y constituir una gama amplia de
indicadores, los autores Fernandez & Ananias, (2006) exponen que en el mercado actual se
hace cada vez mas importante el entregar buenos y mejores paquetes de beneficios a los
empleados, y de caracter especial para aquellos que aportan el mayor éxito a la empresa.
De esta premisa se considera preponderante que el personal académico sin duda es un
personal clave para las instituciones, por lo que los niveles satisfactorios seran
determinantes en los patrones de retencion, y en el caso de la USB la tendencia antagdnica

estd basada en los resultados con mayores niveles de insatisfaccion.

2.2.3. Balance Vida-Trabajo para los profesores de la USB, segun el modelo de

World at Work.

El Grafico N° 4 demuestra que los profesores a tiempo integral de la universidad
Simo6n Bolivar, se encuentran mayormente “satisfechos” en cuanto a la dimension de
balance vida-trabajo con un 60% respectivo para esa categoria. Las siguientes categorias
de distribuyen con 30% y 10% para “bastante satisfecho” y “poco satisfecho”
respectivamente, quedando las categorias limites de “nada satisfecho” y “muy satisfecho”

con 0%.

Como bien se ha definido en el esquema conceptual de la investigacidn, el balance
de vida - trabajo es considerado una retribucién extrinseca de caracter no salarial, segun los
modelos tedricos consultados, por lo que la tendencia ha demostrado una gran preferencia
ya que forma parte de un compendio de practicas que dan facilidades para que el

colaborador se considere estable en su puesto de trabajo.

2.2.4. Reconocimiento para los profesores de la USB, segun el modelo de
World at Work.

El 80% de los profesores de dicha institucion respondieron a la encuesta que en el

conjunto de practicas de reconocimiento ellos se sienten “satisfechos” y “bastante
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satisfechos” distribuidos en 40% y 40% respectivamente. Solo un 20% se mantienen “poco
satisfechos” con un porcentaje de 20, habiendo un 0% de eleccion para las categorias

“nada satisfecho” y “muy satisfecho”.

En el gremio universitario se ha considerado un hito el tema del reconocimiento, ya
que muchas de las practicas historicas se determinan por hacer notoria la trayectoria y el
desempefio de la docencia, de este modo se afirma lo dicho por Delgado (2004), quien
testifica que los elementos intangibles son criticos, dado que a comparacion de las
retribuciones directas, estos pueden abonar en la mente del empleado al momento de

ponderar su retribucion total.

2.2.5. Desarrollo para los profesores de la USB, segun el modelo de World at
Work.

Finalmente, la tltima dimension del modelo de World at Work y no por eso menos
importante, en el Grafico N° 4 se observa que los profesores de la USB han revelado
Sentirse “satisfechos” representando un 40%, también una parte de ellos afirman sentirse
“bastante satisfecho” con 30% de representacion. De este modo queda un 30%
representado por los niveles méas bajos de satisfaccion donde un 20% para la categoria
“nada satisfecho” y 10% en “poco satisfecho”. Cabe destacar que la categoria “muy

satisfecho” esta en 0%.

Para que se complemente un buen esquema de retencion el factor de desarrollo es
crucial, ya que las empresas con buenos estandares de desarrollo organizacional puntean la
via de desarrollo de las personas estd dado por el fortalecimiento de sus competencias y el
enunciado de éstas otorga agudos estandares de desempefio, esto incide en la mejora de las
oportunidades de promocion y desarrollo de los colaboradores (Peters, 2004 citado en
Fernandez & Ananias, 2006). Por lo que la USB sujetada en su esencia al incentivo de las
diversas practicas que esta dimension acarrea, los profesores que han participado en esta
encuesta valoran los esfuerzos por mantenerse al frente, tratandose de una universidad que

depende de fondos nacionales.

2.2.6. Resultados Generales de la encuesta para los profesores de la USB

A continuacion se presenta en un grafico de barras, los resultados generales de la

encuesta que fue presentada a los profesores de la USB, donde la intencion es mostrar el
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nivel de satisfaccion de mayor preponderancia en cuando a todas las dimensiones de la

encuesta.
Grafico N° 5 Resultados generales de la encuesta realizada a los

profesores de la USB.

Resultados Generales de la Encuesta en la USB
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Se puede apreciar en el Grafico N° 5 que los resultados de mayor preponderancia
son del nivel intermedio “satisfecho” representado con la mitad de los resultados. La otra
mitad se ha distribuido entre los niveles “poco satisfecho” y “bastante satisfecho”

constituido por un 30% y 20% respectivamente.

Por otro lado, se manifiesta que los profesores no se vieron inclinados por los

niveles “nada satisfecho” y “muy satisfecho”, ya que son niveles con 0%.

Todo esto indica que los profesores universitarios de la USB que prestan servicios
para la institucion, estdn en un rango de satisfaccion medio con respecto a todas las
practicas que se han contemplado en la encuesta y que han sido adaptadas para el contexto

universitario.

2.3. Universidad Catolica Andrés Bello

A continuacion se presenta un cuadro resumen que expone el conjunto de
dimensiones de la World at Work vy las preferencias que manifiestan tener diez (10)
profesores de dedicacion tiempo completo, sin distincion de escalafén encuestados en

cuanto a encontrarse ‘“nada satisfecho”, “poco satisfecho”, ‘“satisfecho”, “bastante
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satisfecho” o “muy satisfecho” con respecto a estas practicas proporcionadas por la

Universidad Catélica Andrés Bello.

Posteriormente se hara un analisis detallado de cada una de las dimensiones
evidenciadas en el grafico resumen, que expondra las distintas tendencias que tienen los

profesores con respecto a las practicas medidas.

Grafico N° 6 Resumen de todas las dimensiones de la UCAB con respecto a los

niveles de satisfaccion de sus profesores.

Resumen de Todas las Dimensiones UCAB

W nada satisfecho B poco satisfecho M satisfecho B bastante satisfecho W muy satisfecho

T0%

Compensacion Beneficios Balance Vida- Reconocimiento Desarrollo
Trabajo

2.3.1. Compensacion para los profesores de la UCAB, segun el modelo de

World at Work.

La descripcion Grafica N° 6 acerca de la tendencia que muestran los profesores con
respecto al nivel de satisfaccion por las politicas de compensacion que la universidad les
otorga a sus profesores, evidencia una tendencia hacia la zona de satisfaccion, exponiendo
que 70% de los profesores encuestados afirman estar “muy satisfecho”, seguido de un 10%
“bastante satisfecho”, y un 20% “satisfecho”. Por otro lado, los niveles “nada satisfecho” y

“poco satisfecho” quedan con una eleccion de 0%.

La tendencia que muestran los profesores que participaron en la encuesta, afirman
lo expuesto por Pujol y Osorio (2003) quienes exponen que la compensacion es un

elemento clave en la satisfaccion y motivacion de los empleados.
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2.3.2. Beneficios para los profesores de la UCAB, segun el modelo de World at
Work.

Al caracterizar mediante el Grafico N° 6 la propensién que tienen los profesores en
cuanto a los beneficios que la institucion les brinda, se manifiesta que 40% profesores
encuestados se encuentran “satisfecho” al igual que ‘“bastante satisfecho” representado
igualmente con 40%, mientras que un 10% manifiesta encontrarse “muy satisfecho” al
igual que “poco satisfecho” representado también con un 10%, quedando la eleccion “nada

satisfecho” con un 0%.

2.3.3. Balance Vida-Trabajo para los profesores de la UCAB, segun el modelo
de World at Work.

En el Grafico N° 6 la dimension Balance Vida-Trabajo se evidencia que los
profesores universitarios de la UCAB propenden a encontrarse en el rango de satisfaccion,
afirmando estar 5/10 profesores “bastante satisfecho” con respecto a estas practicas, 3/10
“muy satisfecho”, 1/10 “satisfecho” al igual que “poco satisfecho” representado también

por 1/10, quedando la eleccidon “nada satisfecho” con 0/10.

Tener en cuenta el desarrollo de estas practicas, afirma lo expuesto por Greenhaus y
Beutell (2003), cuando expresan que si no se establecen politicas de conciliacion vida-
trabajo, el trabajador [docente] puede sentirse insatisfecho al tener efectos derivados de las

tensiones provocadas por el desempefio simultaneo de los roles laborales y personales.

2.3.4. Reconocimiento para los profesores de la UCAB, segun el modelo de
World at Work.

En el Grafico N° 6 se evidencia la tendencia que tienen los profesores universitarios
en cuanto al nivel de satisfaccién existente por los tipos de reconocimiento que la
institucion les concede, se observa que existe una propension a ubicarse en el rango de
satisfaccion, halldndose 2/10 profesores encuestados “muy satisfecho” al igual que
“satisfecho” representado igualmente por 2/10, mientras que 5/10 manifiestan estar

“bastante satisfecho”, 1/10 “poco satisfecho” y 0/10 “nada satisfecho”

La preferencias demostradas por los docente en esta dimensién manifiesta que
existen otros factores complementarios que ejercen mayor influencia, en este el
reconocimiento, la demostracion del éxito con sus estudiantes, el sentimiento de

autoeficacia, entre otras (Zabalza, 2011).
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2.3.5. Desarrollo para los profesores de la UCAB, segun el modelo de World at
Work.

En la dimension Desarrollo, representada en el Grafico N° 6, se evidencia que los
profesores universitarios encuestados de la UCAB propenden a encontrarse en el rango de
satisfaccion; evidenciandose un 50% “muy satisfecho”, un 20% “bastante satisfecho”, un

30% “satisfecho” con respecto a estas practicas, y un 0% “poco satisfecho” y “nada

satisfecho”.

La tendencia demostrada en esta dimension, afirma lo expuesto por Barragan,
Castillo, Villalpando y Guerra (2009), cuando establecen que uno de los factores que
mayor influencia tiene en la motivacion y satisfaccion de los colaboradores, en este caso
de los [docentes], son las oportunidades de ascenso y promocion que estos puedan
desarrollar, asi como la planificacion de una carrera y los retos profesionales a los que
pueda enfrentarse; en esta caso se hace evidente que los profesores se sienten favorecidos

por estas practicas.

2.3.6. Resultados Generales de la encuesta para los profesores de la UCAB

A continuacion se presenta un grafico de barras, que exhibe los resultados
generales de la encuesta presentada a los profesores de la UCAB, donde la intencion es
mostrar el nivel de satisfaccion de mayor preponderancia en cuanto a la encuesta en

general.

Gréfico N° 7 : Resultados generales de la encuesta realizada a los profesores
de la UCAB.

Resultados generales de la Encuesta en la UCAB
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La intencidn del Gréfico N° 7 es demostrar la preferencia que tienen los profesores
con respecto al conjunto de préacticas que la UCAB les proporciona; demostrando que 2/10
profesores encuestados de encuentran “muy satisfecho”, 6/10 “bastante satisfecho”, 1/10
“satisfecho” al igual que “poco satisfecho” representado también por 1/10 y 0/10 “nada
satisfecho”. Evidenciandose que la propension preferida tiende hacia las zonas de

satisfaccion.

Esta propension evidencia que la retencion del talento humano es importante,
porque mientras mas satisfechos se encuentren los colaboradores [docentes], mayores
posibilidades hay de que permanezcan por méas tiempo en la institucion (Anaya y Bolafios,
2009).

2.4. Universidad Metropolitana

A continuacion se presenta un cuadro resumen que expone el conjunto de
dimensiones de la World at Work y las preferencias que manifiestan tener diez (10)
profesores de dedicacion tiempo completo, sin distincion de escalafén encuestados en
cuanto a encontrarse “nada satisfecho”, “poco satisfecho”, “satisfecho”, “bastante
satisfecho” o “muy satisfecho” con respecto a estas practicas proporcionadas por la

Universidad Metropolitana.

Posteriormente se hara un analisis detallado de cada una de las dimensiones
evidenciadas en el grafico resumen, que expondra las distintas tendencias que tienen los

profesores con respecto a las practicas medidas.
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Grafico N° 8 Resumen de todas las dimensiones de la USB con respecto a los niveles
de satisfaccion de sus profesores.

Resumen de todas las Dimensiones UNIMET

m nada satisfecho ® poco satisfecho  m satisfecho  mbastante satisfecho  m muy satisfecho
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2.4.1. Compensacion para los profesores de la UNIMET, segun el modelo de
World at Work.

La dimension compensacion expuesta en el Grafico N° 8 ha arrojado importantes
resultados, al observar que los porcentajes mayores estan ubicados en ambos extremos de
la escala. En este sentido los un 30% de profesores universitarios han demostrado estar
“nada satisfechos” y otro 30% “muy satisfechos”, seguidamente se encuentra un balance
entre las categorias ‘“‘satisfecho” y “bastante satisfecho” colocandose ambas en 20%
cumpliéndose asi un 0% para la categoria “poco satisfecho” donde ningun profesor la ha

elegido.

Se considera importante resaltar en este contexto de compensacion que, el autor
Richards (2006, citado en Madero 2009), afirma que los sistemas de compensacién
representan una de las estructuras organizacionales que se ven influenciadas y a su vez
constituyen el reflejo de los valores de la organizacion, por lo que el grado en que las
organizaciones consideran a sus empleados, le atribuye una valoracion a la institucién. De
este modo, puede existir una relacion longitudinal con los resultados satisfactorios de los

profesores universitarios y la valoracion que otorga la universidad hacia ellos.
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2.4.2. Beneficios para los profesores de la UNIMET, segun el modelo de World
at Work.

En lo que respecta a los beneficios otorgados por la universidad y las perspectivas
de los profesores universitarios, estas se dan de la siguiente manera, un 60% esta
distribuido entre los dos niveles con mayores resultados siendo una mitad de 30% para
“satisfecho” y la siguiente mitad para “bastante satisfecho”. El siguiente 20% de la
poblacion afirma encontrarse “poco satisfecho” con los beneficios otorgados, y el siguiente
20% también se distribuye de manera equitativa con 10% para “nada satisfecho” igual que

“muy satisfecho”.

Si bien los beneficios segun Mccaffery, & Harvey, (1993) (citado en Delgado
2004), estan principalmente conformados por dos elementos notables como lo son por un
lado las protecciones de rentas que resguardan al profesional ante contingencias que
puedan presentarse, y por otro lado todas aquellas prestaciones asumidas por la empresa,
de acuerdo a tiempos no trabajados del colaborador y aquellas que se perciban fuera del
puesto de trabajo; pues para los docentes de la UNIMET en este caso se coteja que se

encuentran en niveles medios con tendencia hacia una zona de satisfaccion.

2.4.3. Balance Vida-Trabajo para los profesores de la UNIMET, segun el
modelo de World at Work.

Los profesores de la UNIMET han demostrado segin el Grafico N° 8 que
mantienen una postura hacia la dimension de balance vida-trabajo “bastante satisfecho”
con una ponderacion del 40%, tres décimas de profesores dicen encontrarse “satisfechos”,
seguido de 20% estan “pocos satisfechos” y una décima estan “nada satisfechos” del

mismo modo ninguno ha manifestado estar “muy satisfecho”.

2.4.4. Reconocimiento para los profesores de la UNIMET, segun el modelo de
World at Work.

Los resultados que explica el Grafico N° 8, indican que en el conjunto de préacticas
de reconocimiento, 3/10 de profesores afirman que se encuentran “muy satisfechos” al
igual que la misma cantidad para el nivel “satisfecho”. Los profesores asumen estas
“bastante satisfechos™ estdn representados por una quinta parte, luego queda un ultimo
20% distribuido entre “poco satisfecho” y “nada satisfecho” con una décima parte para

cada una.
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Los reconocimientos también se encuentran contemplado dentro del llamado
salario emocional ya que no se otorgan de forma remunerativa, es decir distintas al dinero,
y que el autor Delgado, (2004) lo nombra como una “caricia social”, donde la satisfaccion

interna puede estar determinada por el alcance de una tarea, o de sentirse (til, entre otros.

2.4.5. Desarrollo para los profesores de la UNIMET, segun el modelo de
World at Work.

Para la representacion de la dimension “Desarrollo”, se evidencia que el mayor
porcentaje se encuentra en la zona de satisfaccion distribuido en 30% para “bastante
satisfecho” y 30% para “muy satisfecho”. El 40% restante queda distribuido de la siguiente
manera, una quinta parte de profesores dicen estar “satisfecho” y otra parte igual estan

“poco satisfechos”, quedando sin representacion alguna el nivel “nada satisfecho”.

La satisfaccién conserva un compendio de caracteres y Fernandez & Ananias,
(2006) lo explican como un incentivo poderoso y valorado por cada personas, ya que es
directamente proporcional con las necesidades de desarrollo personal y profesional, es
decir mientras mas desarrollado se es, més satisfecho se estd. Y los resultados de la
encuesta en los profesores de la Universidad Metropolitana, dan cuenta de que existen altos
niveles de satisfaccion por las labores que la institucion ha mantenido por sus docentes a

pesar de las circunstancias del contexto pais.

2.4.6. Resultados Generales de la encuesta para los profesores de la UNIMET.

Asi como las demas universidades, para la UNIMET se ha presentado un grafico
donde se visualizan los resultados generales en cuanto a la satisfaccién de forma global que

sienten los profesores de esta institucion, el cual se expone a continuacion.
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Gréfico N° 9 Resultados generales de la encuesta realizada a los profesores de la
UNIMET.

Resultados Generales de la Encuesta en la UNIMET
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En lineas generales se puede evidenciar en el Gréafico N° 9, que los docentes
universitarios de la institucion en cuestién han manifestado estar en la posicion central
“satisfechos” ya que dicho nivel estd representado por dos quintas partes de todas las
respuestas. Otra tendencia notoria es la igualdad entre los niveles “bastante satisfecho” y
“muy satisfecho” con 1/5 parte para cada uno de los niveles, haciendo una sumatoria de
40% en toda la zona de satisfaccion con respecto a todos los esfuerzos que realiza la

universidad para que los profesores se mantengan en la institucion.

Por otro lado queda bajos niveles de representacion para la zona de insatisfaccion,

con un 10% en “nada satisfecho” y otro 10% igualmente para “poco satisfecho”

2.5. Comparacion entre universidades publicas y privadas

A continuacién se expone un grafico resumen que permite comparar los niveles de
satisfaccion que manifiestan tener el grupo de profesores que fueron encuestados de las
universidades publicas y privadas de la muestra seleccionada, con respecto a las practicas
de retencion que estas instituciones desarrollan para mantener a sus docentes en la
institucion.

Para ello, se promediaron las respuestas de las universidades publicas que forman

parte del estudio, para ser comparadas con las respuestas obtenidas por los profesores de

las universidades privadas estudiadas, las cuales también fueron promediadas.
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La intencidn de este grafico resumen es hacer un andlisis detallado comparativo de
la tendencia que muestran los profesores de las universidades publicas y privadas

seleccionadas en cada una de las dimensiones de la World at Work

Gréfico N° 10 Satisfaccion de los profesores universitarios del publico y

privado de acuerdo al promedio de respuesta de cada sector visto por dimension.

Satisfaccion de Profesores universitarios del sector publico y privado de acuerdo al promedio de
respuesta decada sector

W nada satisfecho M poco satisfecho M satisfecho M bastante satisfecho B muy satisfecho
50% 50% 50%

45%

Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio
Publica Privada Publica Privada Publica Privada Publica Privada Plblica Privada

Compensacion Beneficios Balance Vida-Trabajo Reconocimiento Desarrollo

2.5.1. Compensacién para los profesores de las universidades publicas y
privadas, segun el modelo de World at Work.

Segun la opinion de los profesores encuestados visto en el Grafico N° 10, ante los
atributos compensatorios, el promedio de respuestas por cada sector universitario que
participa en el estudio permite evidenciar que el 65% de los profesores participantes de las
universidades privadas se encuentran en la zona de satisfaccion, observando que un 50% se
encuentra “muy satisfecho” y un 15% “bastante satisfecho”, seguido de un 20% que afirma
encontrarse “satisfecho” con respecto a estas practicas, un 0% “poco satisfecho” y un 15%
“nada satisfecho”; esto en contraste con las inclinaciones de los participantes de las
universidades publicas, donde el 95% de los profesores que participaron en el estudio se
encuentran en la zona de insatisfaccion, mostrando que un 45% se encuentra “nada
satisfecho” y un 50% “poco satisfecho”, seguido de un 5% que esta “satisfecho” y los

niveles “bastante satisfecho y “muy satisfecho” quedan con una eleccion del 0%.
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2.5.2. Beneficios para los profesores de las universidades publicas y privadas,
segun el modelo de World at Work.

En el Grafico N° 10 se puede observar la tendencia promedio por cada sector
universitario participante, tomando en cuenta las respuestas de los profesores encuestados
con respecto a los beneficios otorgados, demuestra que un 10% de los docentes que
participaron en el estudio correspondiente a las universidades privadas, se encuentra “muy
satisfecho”, un 35% afirma sentirse “bastante satisfecho” al igual que “satisfecho”
representado también por un 35%, por otro lado un 20% se encuentra en la zona de
satisfaccion, observado que hay un 15% “poco satisfecho” y un 5% “nada satisfecho”; esto
en comparacion con las tendencias del grupo de profesores encuestados de las
universidades publicas, donde un 15% se encuentra “nada satisfecho”, un 40% manifiesta
estar “poco satisfecho”, seguido de un 30% “satisfecho”, un 15% “bastante satisfecho” y

un 0% “muy satisfecho”.

2.5.3. Balance Vida-Trabajo para los profesores de las universidades publicas
y privadas, segun el modelo de World at Work.

El Gréafico N° 10 exhibe la propension que tienen los profesores con respecto a la
dimension balance vida trabajo en promedio por cada sector universitario participante,
evidencia que el 60% de los profesores encuestados de las universidades privadas estan en
la zona de satisfaccion; observando que un 15% se encuentra “muy satisfecho” y un 45%
“bastante satisfecho”, seguido de un 20% que afirma sentirse “satisfecho” con respecto a
estas practicas, un 15% “poco satisfecho” y un 5% que expresa encontrarse “nada
satisfecho”; esto en contraste con las inclinaciones de los participantes de las
universidades publicas, donde el 50% ocupa una posicién central al encontrarse
“satisfecho”, un 35% “bastante satisfecho”, un 15% afirma sentirse “poco satisfecho” con
respecto a estas practicas y un 0% se posicionan en los extremos “nada satisfecho” y “muy

satisfecho”.

2.5.4. Reconocimiento para los profesores de las universidades publicas y
privadas, segun el modelo de World at Work.

Segin la opinion de los profesores encuestados ante las practicas de
reconocimiento vistas en el Grafico N° 10, el promedio de respuestas por cada sector
universitario que participa en el estudio permite evidenciar que el 60% de los docentes que

participaron en representacion de las universidades privadas se encuentran en la zona de
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satisfaccion, observando que un 25% se encuentra “muy satisfecho” y un 35% “bastantes
satisfecho”, seguido de un 25% que afirman encontrarse “satisfecho” con respecto a estas
practicas, un 10% “poco satisfecho” y un 5% “nada satisfecho”; esto en comparacion con
las tendencias del grupo de profesores encuestados de las universidades publicas donde se
observa que un 5% se encuentra “muy satisfecho”, un 25% “bastante satisfecho”, seguido
de un 30% que manifiesta encontrarse “satisfecho” con respecto a estas practicas, un 25%

“poco satisfecho” y un 15% “nada satisfecho”.

2.5.5. Desarrollo para los profesores de las universidades publicas y privadas,
segun el modelo de World at Work.

La dimension de desarrollo expuesta en el Grafico N° 10, tiene la particularidad de
tener tendencias un tanto similares en los promedios de las respuestas de los profesores de
las universidades publicas, contra los del sector privado. Por una parte el promedio pabico
arrojo que un 30% se encuentra en el nivel central “satisfecho” seguido de una cuarta parte
del promedio dice encontrarse “bastante satisfecho”, por otra parte un 40% quedo
distribuido entre los niveles mas bajo coémo son “nada satisfecho” y “poco satisfecho”
divididos en porcentajes iguales. Solo un 5% ha quedado representado por aquellos que
estan “muy satisfechos” con las practicas a nivel publico. Por otra parte en el caso de los
promedios de respuesta de profesores del sector privado, estos se comportan inclinados
hacia los niveles satisfactorios, representando un 40% para aquellos que se encuentran
“muy satisfechos”, 25% para “bastante satisfecho” y la siguiente cuarta parte para
“satisfecho”. De este modo queda solo un 10% que se vincul6 a profesores del sector
privados que se encuentran “poco satisfechos”, quedando asi el nivel “nada satisfecho” con

0% de eleccion.

201



2.5.6. Resultados Generales de la encuesta comparando los dos sectores,
publico y privado.

Gréfico N° 11 Resultados generales de la encuesta segun el promedio del sector
universitario publico y el sector universitario privado

Resultados Generales de la Encuesta

Zona de Zona de
Insatisfaccion Satisfaccion

€ >

40%

nada poco satisfecho bastante muy
satistecho satisfecho satistecho satisfecho
B PROMEDIO PUBLICAS B PROMEDIO PRIVADAS

La intencion del Gréafico N° 11, es demostrar la orientacion de los resultados
ubicando a los profesores segln sus opiniones ante el reactivo: un promedio de respuestas
por cada sector universitario, colocando la tendencia de los participantes de las
universidades pablicas y de igual forma con los participantes de las universidades privadas.
En este sentido, se revela que el 60% de los docentes encuestados de las universidades
privadas se encuentran en la zona de satisfaccion, observando que un 40% afirma estar
“bastante satisfecho” y un 20% “muy satisfecho” con respecto a las practicas que
implementan esas universidades; existe una posicion central del 25% “satisfecho”,
hallandose s6lo un 15% en la zona de insatisfaccion, con un 5% “nada satisfecho” y un
10% poco satisfecho; esto en contraste con las inclinaciones de los participantes de las
universidades publicas que va representado por encontrarse en la posicién central con un
50% como “satisfecho”, un 35% “poco satisfecho” y un 15% “bastante satisfecho”. Ello es
posible explicarlo debido a la flexibilidad e ingresos que pueden de alguna manera riesgosa

distribuirse con criterios mas claros en funcion de la compensacion “necesaria”
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3. Andlisis de la data obtenida por el Instrumento A con el Instrumento B

Esta investigacion tuvo como objetivo conocer la eficacia de las estrategias y
practicas de retencion aplicadas por las Universidades de gestion publica autdbnomas y de
gestion privada de Caracas que mantengan a los profesores a tiempo completo en las
instituciones; a su vez, se identific la experiencia que tienen estos profesores participantes
con respecto a las practicas y estrategias de retencion que las universidades donde trabajan

les proporciona.

De los resultados obtenidos, se hara un balance del conjunto de practicas descritas
por los representantes de cada institucion universitaria entrevistada y de la tendencia que
muestran los profesores seleccionados en este estudio, con respecto a estas practicas que la

universidad les proporciona.

3.1. Universidad Central de Venezuela

En lo que respecta a las politicas de compensacion, se otorgan las descritas y
discutidas en su respectiva convencion colectiva, sin embargo el acceso que tienen los
profesores universitarios en cuanto a este tipo de practicas es limitado, ya que los fondos
que la universidad maneja para implementar practicas remunerativas esta condicionado por
los recursos que disponga el estado (Lopez, 2006); y aunque el ejecutivo nacional
recientemente anuncié aumento de salario en beneficio de los profesores universitarios
(Gobierno anuncia aumento del 50% del salario a docentes y trabajadores universitarios, el
universal), este resulta insuficiente, violando un hecho de orden constitucional al no estar
el salario académico equiparado con la canasta basica (Secretario general de APUCV: El
actual salario de los profesores es insuficiente e inferior a los de Etiopia, Aporrea). Por esta
razén, el total de los profesores encuestados tienden a ubicarse en el rango de
insatisfaccion cuya tendencia se inclina a estar “nada satisfecho” con un 40% y “poco

satisfecho” con un 60%.

Los beneficios que la universidad otorga son los que se encuentran normados en la
LOTTT y en la CCU, a pesar de los descrito en las convenciones, la realidad es que los
profesores universitarios exigen otro contrato colectivo que garantice todos los beneficios
en materia de HCM, asi como servicios funerarios, los servicios basicos de alimentacion
entre otros (Ramirez, 2018). En cuanto a sus beneficios de salud, se describe que no solo
cuentan con la poéliza de seguro que otorga el Ministerio del Poder Popular para la
Educacién Universitaria, Ciencia y Tecnologia a través del SISMEU, sino que también el
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IPP-UCV ofrece polizas de seguros para sus profesores, sin embargo se evidencia que
existe una deuda por parte SISMEU con la universidad en cuanto a las poélizas de seguro
basico que ofrecen, siendo el IPP-UCV el que asume esta deuda y este déficit
presupuestario en cuanto a la salud (APUCV: “Entre 30% y 50% del profesorado estd
emigrando del pais”, 2018). Ademdas de esto, se describen otras ayudas que pudieran
favorecer las condiciones laborales de los docentes, pero que presentan deficiencias en la
prestacion del servicio, una de estas es el servicio de transporte. Aunque la gama de
beneficios otorgados es variada y se describen opciones de escogencia, se constatan
problemas presupuestarios que propenden a que mas de la mitad de los profesores

encuestados (6/10) tiendan a encontrarse “poco satisfechos”.

En cuanto a los financiamientos y ayudas para el cuidado de dependientes, se
resefian aquellos establecidos en la convencion colectiva vigente, sin embargo el
acatamiento de este convenio con respecto a los programas propicios para tener un balance
Vida-Trabajo, parece no llevarse a cabo cabalmente, ya que en la contratacion colectiva
que estuvo vigente hasta marzo, se habia acordado un plan de vivienda para los
trabajadores y otros beneficios que no se cumplieron (Inojosa, 2018). En otro respecto,
también la universidad toma en cuenta otros aspectos que no requieren de un
financiamiento, si no que se dan de acuerdo a la dinamica universitaria como lo son la
flexibilidad horaria, la existencia de una Asociacién de profesores que vele por los
derechos de los docentes, el cursar estudios gratuitos en dicha institucion, la existencia de
un gimnasio, de programas ambientales y que promuevan ayudas a las comunidades ya
sean a través del voluntariado o instituciones constituidas dentro de la universidad
destinadas a prestar ayuda a las comunidades afectadas en situaciones de catéstrofes
naturales; por esta razon los profesores universitarios encuestados, manifiestan una
tendencia a encontrarse satisfechos con respecto a estas practicas, hallandose mas de la

mitad “satisfecho” y “bastante satisfecho” representado por un 40% en cada opcion.

En cuanto a los programas que permiten evaluar el desempefio de los profesores
universitarios y reconocer su destacada labor, la Universidad Central de Venezuela no
cuenta con un sistema formal para evaluar el desempefio de sus profesores, y tampoco
existe un sistema que les permita a los docentes evaluar la gestion universitaria, en este
sentido la inexistencia de estos sistemas evaluativos no permiten conocer y fomentar las
fortalezas y debilidades del colaborador [docente] (Pérez, 2015). En cuanto al

reconocimiento que estos reciben por su destacada labor, afios de antigiiedad y trabajos de
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ascenso, cabe destacar que esta practica no se conmemoraba desde el afio 2012, y
actualmente se realizd con recursos adicionales obtenidos. La realizacion eventual de este
tipo de practicas que son fundamentales para motivar a los colaboradores en este
caso [docentes] (Montalvo y Plascencia 2015), evidencia la insatisfaccion que los
profesores encuestados de la UCV, hallandose 6/10 profesores entre “nada satisfecho” y

“poco satisfecho”.

La Universidad Central de Venezuela histéricamente tiene implementado un
conjunto de programas para que el profesor universitario se desarrolle tanto
acadéemicamente como personalmente, y trascienda en sus conocimientos tanto a nivel
nacional como internacional, sin embargo todos estos programas de desarrollo propuestos
tanto en el territorio nacional como en el extranjero, posee montos de financiamiento que
no han sido actualizados y por ende los profesores no pueden disfrutar de ellos, ya que el
presupuesto no estd acorde con los niveles inflacionarios. Otras de las oportunidades de
desarrollo en donde los profesores de la UCV tienen limitantes, son sus oportunidades de
promocion en cargos administrativos, debido a la vulnerabilidad de intervencion por
imposiciones politicas (USB rechaza que CNU designara arbitrariamente un vicerrector,
2017); por esta razon, la mitad de los profesores que participaron en la muestra, afirman
encontrarse en la zona de insatisfaccion, hallindose un 20% “nada satisfecho” y un 30%

“poco satisfecho”.

Una de las limitantes méas recurrentes encontradas en la UCV fue la restriccion
financiera que esta tiene para implementar las précticas de retencion ya existentes, sin
embargo 5/10 profesores universitarios encuestados mostraron una tendencia a sentirse
“satisfechos” con el conjunto de practicas en general y 4/10 “poco satisfecho”, esto quiere
decir que aunque la tendencia de estos profesores universitarios propenda a estar
insatisfechos, existen otros elementos de caracter intrinseco donde la labor no solo se
encuentra vinculada al componente remunerativo, si no que prevalecen intereses
personales que contribuyen con el crecimiento y desarrollo personal del empleado, en este
caso del [docente] (Urquijo y Bonilla, 2008). También esta relacionada a la vocacion que
los profesores universitarios tienen, y que la docencia es percibida por los profesores como
un servicio que gratifica a los docentes al ver el éxito de sus estudiantes, apostando a
seguir con su labor a pesar de la coyuntura histérica actual que vive Venezuela (Fassano,
2016).
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3.2. Universidad Simoén Bolivar

Los recursos de la Universidad Simén Bolivar al encontrarse restringidos por el
ejecutivo nacional, se ve coartada por toda actividad compensatoria, en este sentido, en lo
que respecta a los componentes compensatorios la USB no se escapa de la continua crisis
econdmica que vive el pais y por ende en gremio universitario; en este sentido los
profesores de esta casa de estudios, y ante los anuncios gubernamentales de las nuevas
tablas salariales aprobadas por el Ministerio del Poder Popular para la Educacion
Universitaria, Ciencia y Tecnologia para las universidades, han manifestado encontrarse
“indignados”, y es qué asi también los asegurd el representante de (Apusb) el cual se
pronuncié diciendo que era una absoluta falta de consciencia por parte del gobierno ya que
no se cumplen las necesidades de los trabajadores (Fermin, 2018).

Basado en dicha realidad se evidencia que el nivel satisfactorio de los profesores a
tiempo integral que laboran en la institucion en materia de compensacion estos se
encuentra en un 90% insatisfechos posicionados entre “nada satisfecho” y “poco

satisfecho”, y solo el 10% ha demostrado estar en el nivel central de “satisfecho”.

Los beneficios de la USB también estan adscritos al presupuesto que las oficinas
centrales del gobierno asignan a las instituciones de educacion superior, por ende se
evidencia la carencia de recursos y fe de ello se anuncia cuando en los ultimos meses el
pago de los bonos vacacionales fueron depositados por parte de la (OPSU) hacia la
universidad de manera parcial e incompleta sin haber hecho alguna comunicacién a las
autoridades del porque se presentaba dicha situacion. Por tanto, la comunidad USEBISTA
han reclamado dicha situacion, encontrandose inconformes con las acciones de hasta los
mismos representantes académicos (Moreno, 2018). De cara a lo consultado a los
profesores participantes de la USB en la tematica de beneficios, la mitad de ellos no se
encuentran satisfechos, ya que en los niveles “nada satisfecho” y “poco satisfecho” la
escogencia ha sido 3/10 y 2/10 respectivamente, quedando asi qué en la otra mitad 4/10

estan “satisfechos” y solo 1/10 aseguro estar “bastante satisfecho”.

Existe un aspecto a resaltar dentro de los temas de beneficios el cual es particular
de la mencionada institucion y es que se encuentra curioso el hecho de que la Asociacion
de profesores de la USB en los ultimos meses ha puesto empefio en hacer mejoras en
cuanto a los servicios de salud, seguro, subsidio de medicinas y tratamientos médicos, asi

como los costos que esto acarrea en la dificultosa situacion que transita el pais, y aun asi
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los niveles de satisfaccion de los profesores se han encontrado con tendencias centrales o
de baja categoria por lo que queda a libre interpretacion la valoracion que puede darle un
individuo a un compendio de elementos vistos como un todo, o valorar algun elemento que

sea resaltante.

Con respecto al contenido de la dimension Balance Vida-Trabajo, se destacan
aspectos importantes como programas de cuidado personal como asesoramiento de salud y
actividades de participacion deportiva docente, qué son promulgados por la asociacion de
profesores, por lo que son actividades muy bien valoradas por los participantes. Del mismo
modo, la USB cuenta con programas de ayuda a dependientes que en el caso de los hijos
existen ayudas considerables para los estudios y espacios fisicos de educacion primaria.
Otros beneficios financieros estan contemplados bajo reglamento interno de la universidad
por lo que la misma hace los mayores esfuerzos por llevarlos a cabo a pesar de la
restriccion presupuestaria, al igual que la asociacion de profesores quienes administran en
gran parte las solicitudes de préstamos financieros y caja de ahorro por lo que es un plus en
cuanto las distintas facilidades que tienen los docentes. Por este motivo, una de las
dimensiones con mejores resultados en cuanto a la satisfaccion de profesores, mostrandose
6/10 profesores en la escala “satisfecho” seguidos de 3/10 “bastante satisfecho” y 1/10

“poco satisfecho”.

La Universidad Simdn Bolivar tiene la particularidad de tener ademas de un sistema
formal para evaluar el desempefio de los profesores un bono qué es otorgado por dicho
rendimiento académico, por lo que es una caracteristica que resalta entre la dimensién
reconocimiento y esto se encuentra normado por los reglamentos internos. Asi mismo
destaca que en el ultimo trimestre la USB continta con sus programas de ascensos Yy
promociones (las cuales son designadas) en la medida de sus posibilidades por lo que el
Consejo Directivo aprobd dos ascensos y un ingreso en el escalafén académico el pasado

mes (Aprobados dos ascensos y un ingreso al escalafon académico, 2018).

Los reconocimientos simbolicos se mantienen llevando a cabo por parte de las
autoridades pertinentes tanto los programas ya dispuestos por la universidad como por la
asociacion de profesores. En este sentido el segmento de reconocimiento a tenido
resultados concretos cuando 8/10 profesores han reflejado estar “satisfecho” y “bastante

satisfecho” mitades iguales para cada una de las escalas. Por otra parte 2 de 10 profesores
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reflejaron estar “poco satisfecho”, por tanto en lineas generales los profesores en cuanto a

estas préacticas mencionadas se han encontrado medianamente satisfechos.

Como bien se identifico en la recoleccion de datos la USB en la seccion de
desarrollo mediante la oficina de desarrollo profesoral lleva a cabo programacion de
cursos, capacitaciones y oportunidades de estudios para los profesores universitarios tal
como se destaco que la programacion de cursos organizados para el trimestre septiembre-
diciembre, seran Programa de Refinamiento Docente y Programa Educacion a Distancia.
Ademés de los cursos de Oratoria, voz y diccion y Disefio y gestion de Servicio
Comunitario como modelo de innovacidn social (Desarrollo Profesoral ofrece cursos para
el trimestre septiembre-diciembre, 2017). Sin embargo esta unidad también aseguroé tener
crisis presupuestaria para llevar a cabo el 90% de sus actividades, es decir, mas de la mitad
de sus programas fueron afectados dejando la operatividad de sus actividades a casi un
10% de accion. La USB también ha manifestado tener el programa de Afio sabético activo,
sin embargo en cuanto medidas financieras no se conoci6 asi era factible su aplicacion, ya
que esta politica esta basada en los reglamentos que de forma histdrica estaban llevando a

cabo cuando la realidad politica, econémica y social era distinta.

Se continda entonces con la comparacion de lo otorgado por la universidad versus
la opinién de los profesores y los resultados han destacado que 4/10 profesores se
encuentran “satisfechos” es decir en el nivel medio, seguido de 3/10 “muy satisfechos”,

2/10 “nada satisfecho” y solo uno indic6 estar “poco satisfecho”.

3.3. Universidad Catélica Andrés Bello

La Universidad Cat6lica Andrés Bello ademés de disefiar sus esquemas de
compensacion, se ocupa por mantenerse como una institucion competitiva y con atractivos
salariales entre las demas universidades al realizar estudios de mercado para establecer sus
pagos, y tomar en cuenta la inflacién al momento de realizar sus aumentos; por esta razon
los profesores universitarios que participaron en el estudio, propenden a encontrarse en los
rangos de satisfaccion, estando 7/10 profesores “muy satisfechos™” con respecto a estas
practicas, esto denota que los docentes universitarios tienen conocimiento de que la
universidad se interesa en conservarse como una institucion competitiva dentro para el

gremio universitario.

En cuanto a los beneficios ofrecidos, se rigen de acuerdo a lo acordado en la

convencion colectiva vigente y lo establecido en la LOTTT. En lo concerniente a los
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planes de jubilacion, es menester destacar que no toda la poblacion de profesores a tiempo
completo disfruta de este beneficio, ya que actualmente no se lleva a cabo y solo un grupo
de profesores accedieron al plan en el periodo que se encontraba activo; por esta razon
puede que algunos profesores encuestados de acuerdo a su edad, hayan manifestado bajos
niveles de satisfaccion al desconocer la existencia de dichos planes. En cuanto a sus
beneficios de salud, ademas de contar con una péliza de seguros, hay convenios con el
Centro de Salud Santa Inés para tratar los aspectos de la salud, y cuentan con un conjunto
de instalaciones para la permanencia de sus profesores en la institucion. Los profesores
encuestados propenden a encontrarse en la posicion central al sentirse 4/10 de ellos
“satisfechos” con respecto a estas practicas, hallandose una proporcion semejante de 4/10
profesores al seleccionar la opcion “bastante satisfecho” y 1/10 “muy satisfecho”

entendiendo que la propensidn tiende hacia la zona de satisfaccion.

La Universidad Catolica Andrés Bello, se apega de acuerdo a lo que la LOTTT
establece en sus estatutos para apoyar economicamente a sus profesores asi como en el
cuidado de sus dependientes, sin embargo refiere apoyar financieramente a sus docentes
atendiendo a sus situaciones particulares siempre y cuando estas sean justificadas por el
profesor y sean previamente discutidas y estudiadas; del mismo modo existen subsidios
para cursar estudios universitarios, flexibilidad en cuanto al dictado y cumplimiento de
horarios, actividades gremiales sindicales, asi como actividades que involucren al profesor
universitario como miembro de la institucion y coparticipe de actividades pro ambiente y
de ayuda a las comunidades. Todos estos elementos que integran el balance de roles vida-
trabajo, propende a que los profesores universitarios hayan manifestado estar en los niveles

de satisfaccion, con un 30% “muy satisfecho”, y un 50% “bastante satisfecho”.

En lo concerniente a los programas para evaluar el desempefio docente, tienen
sistemas formales de evaluacion de desempefio donde toman en cuenta aspectos
estructurales, de docencia, investigacion, extensién y gestion, cuya finalidad no es
reconocer el desempefio mediante incentivos monetarios, si no cumplir con la mision de la
universidad; sin embargo existe una fundacion independiente a la universidad llamada
“Fundacion Talento” que retribuye el desempefio solo para los docentes de ingenieria.
También les permiten a los profesores evaluar el desempefio de la universidad mediante
encuestas de clima organizacional. En cuanto a los reconocimientos que estos reciben, se
hacen de forma recurrente en periodos semestrales y anualmente. Destacando que premiar

el desempefio impacta significativamente en la satisfaccion del colaborador [docente] (
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Claveria, 2009), por esta razén, y tomando en cuenta todos los elementos que comprenden
esta dimension, mas de la mitad de los profesores universitarios encuestados tienden a
encontrarse en el rango de satisfaccion, hallandose 5/10 profesores “bastante satisfechos” y

2/10 “muy satisfechos”.

A través de los distintos centros de formacion que tiene la UCAB, los profesores
tienen la oportunidad de formarse intelectualmente y personalmente, igualmente cuentan
con oportunidades para hacer carrera en la universidad, postulandose para desempefiar
cargos de gestion, y otros cargos transversales que les permite desarrollar competencias
genéricas institucionales, del mismo modo existen ayudas econémicas para exoneraciones
en cuanto a formacion se refiere, las mismas son previamente aprobadas por un comité;
tomando en cuenta las oportunidades de desarrollo y que la promocién de cargos son
importantes para incentivar la labor del docente universitario (Madrid, 2004) se evidencia
que los beneficios ofrecidas por la UCAB son aceptados por los profesores encuestados, ya
que propenden a encontrarse en el rango de satisfaccion, estando 5/10 profesores “m” y

2/10 “bastante satisfecho”.

Los profesores universitarios encuestados propenden a encontrarse “muy
satisfechos” y “bastante satisfechos” con un 20% y 60% respectivamente, esta tendencia
evidencia que los esfuerzos que ha realizado la universidad por desarrollar e implementar
estrategias de retencidn, son reconocidos y aceptados por la mayoria de los profesores que
participaron en el estudio. Esto tiene beneficios importantes para la universidad porque un
trabajador, en este caso [docente] motivado con su labor se sentira mas comprometido con
la institucion, lo que beneficiara la imagen y el prestigio de la universidad para atraer

nuevos talentos y mantener los que estan (EAE Business Scholl, s/f).

3.4. Universidad Metropolitana

La Universidad Metropolitana en el caso del &rea compensatoria que otorga a sus
profesores, éstos mantiene unos criterios institucionales entre los cuales se aplica el estudio
de mercado, el valor de la hora de clase y factores ya establecidos dentro de su
organizacion, a su vez esta institucion asegur6 estar haciendo esfuerzos para intentar
adaptarse a los contextos inflacionarios, sin embargo no es una accion que se lleva a cabo
de manera recurrente, por otro lado dicha institucion es Unica en otorgar un monto
remunerativo por motivo de la evaluacion de desempefio que se aplica a todos sus

profesores universitarios, por lo que este fue considerado entre los pagos variables, en este
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sentido y en contraste con lo investigado a sus profesores, estos evidenciaron que su nivel
de satisfaccion estaba dado de la siguiente manera, 3/10 profesores indicaron sentirse “muy
satisfecho”, asi como también 3/10 indicaron estar “nada satisfecho” el resto de los
profesores se encuentran entre los niveles “satisfecho” y “bastante satisfecho” ubicandose

2/10 y 2/10 respectivamente.

Para la dimension beneficios, la UNIMET realiza todos los pagos en bonos que son
asignados legalmente por LOTTT, por lo que no se considera resaltante que sean
beneficios por encima o de mayor peso valorativo a lo que esta establecido en la ley. Sin
embargo en algunos casos suele tomar para el calculo de beneficios lo que esta establecido
también en sus reglamentos internos por lo que es una relacion dual. En cuanto a los
servicios de salud y cuidado médico del personal docente asi como de sus familiares, esta
en iguales condiciones que las demas universidades, ésta posee un servicio de contratacion
privada de salud, y como resguardo integral de sus docentes también en esta institucion se
mantiene una figura de apoyo en cuanto a la salud mental, qué es llevada a cabo por una
unidad interna en las instalaciones de la universidad como parte de sus programas internos.
En especial la UNIMET es una de las universidades que ofrece el servicio de transporte,
por su particular ubicacion geogréafica, asi como también es propio de esta institucién la
existencia de la caja de ahorro que permite la aplicacion de diversas solicitudes como parte
de los apoyos econdémicos. Asi como expresa Lovelock, Reynoso, D'Andrea y Huete
(2004) (citado en Madero 2009), se asegura que la funcion de los beneficios y los servicios
para crear valor, y resultan que se produzca un cambio deseado en aquel que los recibe;
Por ende, 3 de 10 profesores han indicado estan en el nivel “satisfecho” ante los beneficios
que otorga la universidad, seguido a esto otros 3/10 han demostrado estar “bastante
satisfecho”, unos 2/10 estan “poco satisfecho” quedando asi un profesor en el area de

“nada satisfecho” y un ultimo profesor “muy satisfecho”.

Asi cdmo se ha mencionado, en el apartado de Balance Vida-Trabajo, la UNIMET
aseguro contar con practicas para el cuidado de la salud, asi como también cuenta con el
otorgamiento de programas que faciliten la relacion de la vida personal y profesional, esto
facilitado por la institucién como tal lo que la hace resaltante entre las demas, asimismo, la
hace resaltante al tener un espacio fisico de guarderia, lo cual aporta gran valor a las
practicas de la institucion. Aquellos apoyos financieros que el docente necesite de manera
especifica, la universidad mediante la caja de ahorro aporta una serie de beneficios los

cuales cubren una gran parte de las necesidades de cada docente, todo esto bajo los
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lineamientos que se encuentren establecidos para este respecto. Del mismo modo, la
UNIMET otorga una exoneracion completa de la matricula de estudios para aquellos
profesores que deseen continuar estudios del siguiente nivel en esa institucion. Es asi, que
los profesores participantes en la encuesta de satisfaccion han tenido una tendencia en sus
respuestas a sentirse satisfechos, siendo que 4/10 demostraron estar “bastante satisfecho”,

3/10 “satisfecho” y solo 2/10 “poco satisfecho” y un solo profesor “nada satisfecho”.

Una de las area que arrojé resultados satisfactorios como respuestas de los
profesores universitarios fue la contenida en Reconocimiento, ya que se considera ser uno
de los nuevos ejes o estrategias de remuneracion eficaz en conjunto con las recompensas
(Arias, Portilla & Castafio, 2008). Es por esto que la UNIMET realiza grandes aportes en
cuanto al desempefio y la exigencia en la institucion, al obtener un sistema formal de
evaluacion de desempefio tanto para profesores como para la organizacion y a su vez exista
un factor remunerativo al docente por su desempefio. Por otro lado la existencia de
programas que impulsen el meérito académico, promoviendo reconocimientos no en
efectivo o Ilamadas simbdlicos que premian dicha labor, es por esto que los profesores se
han sentido “satisfechos” y “muy satisfechos” en igual proporcidon que se representa en
3/10 y 3/10 respectivamente, por otra parte 2/10 han estado “bastante satisfechos”
quedando un profesor de diez en la escala de “poco satisfecho” al igual que uno de ellos

“nada satisfecho”.

Por ultimo, no es un secreto que las organizaciones en la actualidad aportan gran
valoracion no solo a los sistemas compensatorios, sino al desarrollo y aprendizaje
profesional como fundamento intrinseco de las organizaciones (Madero, 2009), por lo que
la UNIMET no se escapa de proporcionar a su personal docente programas de desarrollo
que aporten beneficios tanto para sus personal como para los lineamientos estratégicos de
la institucion, por lo que en este sentido, el otorgamiento de plataformas virtuales para que
los profesores puedan capacitarse y a su vez dictar cursos es una de las caracteristicas de la
UNIMET, asi como también esta universidad ha manifestado tener activo un convenio con
una universidad espafiola la cual es de forma virtual y los docentes pueden optar por
instruirse gracias al convenio. Por otra parte la UNIMET esté repuntando en cuanto a las
posibilidades de ascenso, desarrollo y rutas de carrera para aquellos profesores mas
jovenes que estan ingresando al mundo docente. Por ende, en analisis con las opiniones de
los profesores de esta casa de estudios, la mayor propension se ha encontrado en los

niveles satisfactorios ante las practicas otorgadas por lo que, 3 de diez profesores se

212



posicionaron “muy satisfechos” seguidamente 3/10 “bastante satisfecho”, 2/10 dicen estar

“satisfechos” y finalmente dos de diez docentes se encuentran “poco satisfechos”.

Se le preguntd a los representantes de los departamentos de Recursos Humanos de
las distintas casas de estudio que fueron parte de la muestra, si la universidad tiene algun
esquema para retener a sus profesores a tiempo completo; la respuesta por parte de la
Universidad Central de Venezuela fue que existen muchas razones por las que un profesor
pueda migrar, pero la causa por la que un profesor renuncie a trabajar en la UCV no es a
consecuencia de sus estrategias de retencidn, si no al problema presupuestario que
imposibilita lleva a cabo las estrategias de retencion ya disefiadas.

En cuanto a lo expuesto por la Universidad Simdn Bolivar, ésta asegura mantenerse
en constante evaluaciéon y disefio de estrategias que puedan ayudar a mantener a sus
profesores dando clases en la institucion por lo que sus practicas van alineadas a la
flexibilidad de horarios, al desarrollo profesional y hacer mayor énfasis en la disminucién
de los niveles de exigencia para el ingreso en la plantilla de docentes ya que esta
institucion se ha caracterizado por mantener estandares bastante elevados de exigencia

académica.

En el caso de la Universidad Catdlica Andrés Bello, sostienen que es dificil retener
a un profesor que se quiera ir del pais, por esta razon la universidad esta enfocada en
generar estrategias de compensacion para ser mas competitivo y retener al profesor para

gue no migre a otra universidad dentro de Venezuela.

La Universidad Metropolitana, es otra de las instituciones que asegura mantenerse
en labores de retencién de profesores por la evidente fuga de talento existente en el pais,
por lo que sus acciones van de la mano del &mbito del desarrollo lo que la asemeja a la
USB, dando facilidades de aprendizaje y beneficios de crecimiento profesional, aseverando

que el nivel para el ingreso al disfrute de esta ayuda se ha reducido a un afio menos.
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Esta investigacién tuvo como objetivo Identificar la eficacia de las estrategias y
préacticas de retencion aplicadas por las Universidades de gestion publica auténomas y de
gestion privada de la Region Metropolitana de Caracas, que mantengan a los profesores de
tiempo completo en las instituciones. Esto se realizd utilizando como patron de la
investigacion la version de World at Work necesarios para retener a sus colaboradores
(https://www.worldatwork.org/home/html/home.jspw) declarada para el 2007, es verdad
que hay version 2010 sin embargo, las dificultades de logistica y el costo en moneda

extranjera fueron una limitante severa.

Tomando en cuenta el modelo de recompensas totales y sus elementos, para las
universidades participantes: se hall6 que la UCV no implementa actualmente estrategias
para retener a sus profesores, ya que de acuerdo a la informacion recolectada en la
investigacion, esta universidad es la que menos los implementa fundamentalmente por
tener el presupuesto reconducido para los ultimos afios, eso afecta cual estrategia de

Recursos Humanos en general y las practicas del modelo tedrico expuesto en particular.

Por otro lado, con respecto a las universidades, UCAB, UNIMET y USB, éstas
cumplen parcialmente con el modelo [WatW] aungue no lo manifestaron, las evidencias
empiricas sefialan que parcialmente y con diferencias entre ellas se aplican; éstas disefian
sus estrategias en medio de las restricciones y en base a la teoria expuesta, y se cumple con

alguno de los indicadores contemplados, en el modelo tedrico de World at Work (2007).

Al destacar la existencia de otros elementos reforzantes para motivar por medio de
las recompensas 0 incentivos a los colaboradores, y tomando en cuenta que estas son
necesarias para satisfacer los deseos de las personas
(https://www.worldatwork.org/home/html/home.jspw). Se pudo constatar que el 60% de
los docentes participantes [12/20] de las universidades privadas tienen una experiencia
positiva al manifestar encontrarse en zona de satisfaccidén con respecto a las practicas que
dichas universidades les proporcionan. En cuanto a los profesores de las universidades
publicas, 35% se encuentran poco satisfechos y 50% indiferentes, siendo su experiencia

menos positiva siendo la relacion en cifras absolutas la siguiente [17/20].

Al no existir un estudio cuya tematica sea Estrategias de Retencion para Docentes

Universitarios no hay parametros que permitan hacer comparaciones retroactivas y es
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lamentable que la situacion agarrd a las universidades de improviso y fuera de cualquier
escenario probable, vinculado al &mbito universitario y de retencion maés alla de las
practicas reportadas por Musso, Mariel y Salgado, Javier (2012). en las siguientes
cuestiones, las cuales se han colocado en redaccion negativa y positiva sobre todo aquella
para UCV, y las otras frases para las otras universidades participantes, el estar o no en las
Universidades entre otros temas, pasa por responder estas interrogantes:

e No veo un futuro para mi dentro de esta universidad.

e Si fuese por mi, definitivamente estaria trabajando para esta Universidad
durante los siguientes cinco afnos.

e Si quisiera hacer otro trabajo o funcion buscaria primero las posibilidades
dentro de esta Universidad.

e Me encanta trabajar para esta Universidad.

e Dentro de esta Universidad mi trabajo me satisface.

e Estoy planeando trabajar para otra Universidad dentro de un periodo de tres
anos.

e Sirecibiese una atractiva oferta de trabajo de otra Universidad, la tomaria.

e El trabajo que hago es muy importante para mi.

Esto serd una tarea pendiente, en algin momento cuando cambien las
circunstancias de contexto, o la transicion se ejecute.

En respuesta a la pregunta de investigacion, se obtienen que las estrategias y
précticas de retencion, resultaran eficaces en las instituciones privadas participantes en el

estudio. Y de alguna manera experimental USB.
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CONCLUSIONES

Como se ha visto en toda la investigacion y en reiteradas oportunidades, no es un
secreto que las universidades publicas estan sometidas a importantes restricciones en
cuanto al presupuesto y a la disposicion de recursos para que todas las actividades dentro
del campus universitario se lleven a cabo con normalidad, lo cual afecta significativamente
el desenvolvimiento de la practica académica. Sin embargo, al cierre de este trabajo con la
Gaceta Oficial Extraordinaria numero 41.472, con fecha de 31 de agosto, en el decreto
3.601, con motivo de la aplicacion del nuevo salario minimo nacional para empresas o
instituciones publicas y privadas, este encabezado genera un cambio radical, sustantivo en
tanto y cuanto, las universidades publicas y privadas quedardn haciendo inmensos
esfuerzos para ver cOmo se acata esta disposicion inconsulta del ejecutivo nacional
catalogada como un méaxima devaluacién pero el problema no solo estriba alli, sino de qué
manera el sistema por escalafén o de meritocracia, efectivamente se ha perdido y cudl serd

la estrategia de recuperarlo por algin camino.

Con respecto a los objetivos expuestos, se obtuvo en relacién, que se exponen a
partir del Objetivo general y luego se despliega por los especificos:

Al objetivo general planteado, correspondiente a Identificar la eficacia de las
estrategias y practicas de retencion aplicadas por las Universidades de gestion publica Y
privadas, al conocer la satisfaccion con respecto las practicas de retencion de los profesores
encuestados de las universidades publicas y privadas participantes en el estudio, es claro
que las estrategias aplicadas por las universidades privadas son eficaces; en el caso de las
universidades publicas participantes, aunque el 50% se encuentra satisfecho, el resto de los
encuestados tienden a estar insatisfechos, denotando asi la poca eficacia de las estrategias,
la cual se ve afectada por las restricciones presupuestarias que atraviesa el sector
universitario publica debido a los conflictos econdmicos, politicos y sociales que atraviesa

actualmente el pais.

° El objetivo correspondiente a describir las practicas y estrategias de
retencion que aplican las universidades seleccionadas, para mantener a los profesores de
tiempo completo en las instituciones, se describié de manera detallada las practicas y
estrategias que emplean las cuatro (4) universidades participantes en el estudio, resaltando

aquellas consideraciones de acceso a la préactica, condicion de aplicacion y monto (con
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respecto a la parte compensatoria directa) si lo hubiere, acentuando asi las caracteristicas
que se han observado mas relevantes.

° En funcién del segundo objetivo especifico, correspondiente a identificar
como los profesores de tiempo completo perciben las practicas y estrategias de retencion
de las universidades ubicadas en la Region Metropolitana de Caracas, se pudo constatar
que la mitad de los profesores encuestados de la UCV y la USB, manifiestan encontrarse
satisfechos, existiendo una propension a encontrase en la zona de insatisfaccién. Por otro
lado los profesores encuestado de la  UCAB al igual que la UNIMET, existe una
propension a encontrarse en la zona de satisfaccion.

) En funcién del tercer objetivo, que fue comparar la informacion de las
practicas y estrategias de retencion que otorgan las universidades, con la experiencia que
tienen sus profesores para cada una de ellas. La informacion obtenida en la UCV y USB, se
ha podido constatar, que las universidades no gozan de autonomia presupuestaria para
disefiar y ejecutar sus estrategias de retencion, ya que el estado es el responsable
mayoritario del financiamiento de la educacion superior, mas directamente el Ministerio
del Poder Popular para la Educacion Universitaria, Ciencia y Tecnologia de él depende
tanto los aumentos salariales, como los financiamientos para sus beneficios, incentivos,
formacion y desarrollo. Por esta razon las expectativas y exigencias de los docentes no han

sido consumadas, posicionandose en la zona de insatisfaccion.

Con respecto a la informacion recolectada en la UCAB y UNIMET, el grupo de
profesores encuestados, manifiestan estar en las zonas de satisfaccion, ya que estas

universidades han implementado varias de las practicas expuestas en el modelo.

° En respuesta al cuarto objetivo correspondiente a comparar la experiencia
en cuanto a las practicas de retencidn que se les ofrece a los profesores de tiempo completo
que trabajan en las universidades publicas con respecto a los que trabajan en las
universidades privadas. Se pudo constatar que los profesores de las universidades publicas
se sienten menos satisfechos en comparacion a los profesores de las universidades
privadas.

Habiendo respondido en esta seccidn los objetivos planteados de la investigacién es
imperante destacar algunos aspectos que se han llevado a cabo dentro del gremio

universitario en estos ultimos meses, los cuales se presentan a continuacion:

El Ejecutivo Nacional ha decretado varios aumentos salariales y de alguna manera

estos tocan al gremio universitario, los mismos son irrisorios, vulnerandose los derechos
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constitucionales establecidos en el articulo 91 de la CRBV. Estos aumentos salariales, no
son arbitrarios, estan fundamentados en las Normas de Homologacion aprobadas en el afio
82, publicadas en la Gaceta oficial N° 32.539, y que aln se encuentran vigentes, en donde
se establece que el CNU debe revisar las tablas de sueldo cada 2 afios y tomar en cuenta el
indice promedio del costo de la vida durante esos 2 Gltimos afios, segin datos que aporte el
Banco Central de Venezuela (Hernandez, 2012). Este decreto, se convierte en un
impedimento para que los profesores universitarios luchen por un salario semejante al que
actualmente un militar de rango inferior la FANB devenga (Ochoa, 2018). En este sentido
los docentes se han encontrado en continuas huelgas y paros que se han suscitado a nivel
nacional y fe de ello se observa en el arqueo bibliografico expuesto durante el desarrollo de

la investigacion.

Bajo este mismo contexto, las universidades privadas trabajan en el disefio de
estrategias para retener a sus docentes universitarios, y aunque estas universidades son
autonomas financieramente, igualmente son embestidas por la crisis que atraviesa
actualmente a Venezuela en los ultimos 20 afios, viéndose afectadas por las decisiones
impuestas por el jefe de Estado, actual. Tras el nuevo aumento salarial publicado en Gaceta
Oficial Extraordinaria nimero 41.472, con fecha de 31 de agosto, en el decreto 3.601, se
han suscitado preocupaciones por las consecuencias que impactan negativamente en el
salario de los profesores universitarios; en este caso se hace referencia a los profesores
tiempo completo de la UNIMET, donde dicha casa de estudios emite un comunicado a la
comunidad unimetana manifestando su desasosiego con respecto a estas medidas,
indicando que dichos anuncios impactan significativamente en la estructura de costos de la
universidad, destacando que los ajustes posteriores han sido lineales para mantener el
redisefio contenido en los tabuladores, pero, con las medidas oficiales adoptadas, este tipo
de ajuste resulta inviable por el fuerte impacto que ocasiona en los costos de la matricula
estudiantil, siendo la opcion intermedia, ajustar los salarios sobre la base del salario
minimo en un primer nivel salarial (Grado Salarial Administrativo / Categoria Docente),
con una diferencia entre los subsiguientes niveles salariales, equivalente a un 15% del nivel

anterior (Universidad Metropolitana, comunicacion personal, Septiembre, 2018).

La Universidad Cato6lica Andrés Bello, también ha tomado medidas para enfrentar
las decisiones presidenciales, convocando a una asamblea a toda la comunidad ucabista
para dar cuenta de los ajustes salariales, el dia 08 de septiembre del presente afio,

estableciendo que los niveles y estructuras de sueldos base de empleados y docentes tanto

218



tiempo completo como convencional, fueron ajustados al Salario Minimo, destrozdndose
de esta manera la logica de la equidad interna. Sin embargo, en aras de preservar la
equidad interna, el salario minimo se termina ajustando sobre la escala docente asignado a
la posicidn de instructor y licenciado, procurando mantener pequefias diferencias entre los
niveles de escalafon; también se mantendran las primas de permanencia y de direccion
ajustdndose de acuerdo a la nueva légica salarial, se mantendran las primas de antigtiedad
incrementandose en un 350%, y se otorgara una ayuda especial dada la brecha entre el
anuncio del incremento del salario minimo y la fecha efectiva de cancelacion a los
trabajadores a dedicacion tiempo completo o con 20 horas 0 més (Universidad Catdlica
Andrés Bello, comunicacién personal, Septiembre 08, 2018)

La diferencia entre las universidades de &mbito publico y privado, radica en que las
privadas tienen mayor libertad o rango de accion para tomar decisiones financieras y
trabajar en pro de los beneficios de sus docentes, preocupados por su bienestar; esto se ve
claramente reflejado en los resultados obtenidos en las encuestas de satisfaccion a los
profesores que participaron en el estudio, donde las opciones de escogencia tienden a estar
en los rangos méas elevados de satisfaccion en cuanto a los beneficios, incentivos,
programas de desarrollo y reconocimiento que la universidad les proporciona, lo cual es
importante ya que mientras el empleado [docente], sepa que la institucién se preocupa por
su bienestar, se incrementan los niveles de compromiso, entusiasmo y dedicacion por el

trabajo (Info Capital Humano, s/f).

Es importante acotar, que las universidades publicas y privadas a pesar de ser
instituciones educacionales, también mantienen distinciones considerables en el contexto
venezolano, y es que a diferencia de las universidades del sector publico, las privadas
tienen una mayor autonomia universitaria en cuanto a las tareas administrativas de las
mismas, donde su campo de accién se ve menos coartado por la imposicion

gubernamental.

Por otro lado, se puede hacer mencién también a que entre las cuatro universidades
de estudio existen similitudes rescatables como es el caso del esfuerzo que hacen todas
para mantenerse a la vanguardia tecnoldgica, otorgando plataformas virtuales para que el
uso de las mismas por parte del personal docente sea mucho mas amigable y tenga un

mayor alcance.
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En cuanto a las estrategias de retencion que las universidades actualmente estan
implementando para mantener a sus docentes en la institucion, la universidad Simon
Bolivar a pesar de sus limitaciones, refiere mantener esquemas de flexibilizacion en cuanto
en cuanto disminuir sus exigencias de calidad al momento de contratar profesores
universitarios que deseen impartir sus conocimientos en esta institucion. Una de las
acciones mas significativas que se han demostrado estas Ultimas semanas es la que ha
organizado la asociacion de egresados de la USB, la cual se describe como una campafa
llamada “Un premio a la labor docente”, la cual tiene como objetivo principal “retener al
talento profesoral” en las aulas de la Universidad Simén Bolivar, y cuyo eslogan es
iAyudemos a los Profesores de la USB a mantenerla viva!, ya que en los ultimos dos afios
se ha verificado un ndmero de alrededor de 300 renuncias de profesores quedando los
cargos desiertos; por lo que el propdsito de esa estrategia es recaudar unos $300.000 para
otorgar un total de $600, distribuidos en $150 trimestrales durante un afio como manera
colaborativa hacia los docentes (Alumno USB busca recaudar $300.000 para los docentes
de la USB, 2018)

En el caso de la Universidad Central de Venezuela refiere no estar en la capacidad
para disefar estrategias de retencion ya que cada una de estas acciones implica costos que
no estan en la capacidad de asumir. En cambio las universidades privadas si estan
ocupadas en disefiar esquemas para retener a sus profesores en la institucion, mientras la
Universidad Catélica Andrés Bello trabaja para mantener sus estandares de competitividad
principalmente en su sistema de compensacion, la Universidad Metropolitana lo hace con
sus planes de formacién. Aun trabajando y buscando formas de flexibilizacion, estas
universidades coinciden en que la retencion de profesores que migran de Venezuela resulta
compleja o casi imposible, ya que migrar es una decision que se toma por distintas razones

y que pueden no estar vinculadas a las condiciones laborales.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a las consideraciones expuestas durante toda la investigacion se hace

necesario mencionar las recomendaciones que se cree son de vital importancia tanto para

las unidades de estudio como para las posibles investigaciones posteriores y para

actividades académicas en materia de compensacion.

En este sentido se refiere que para aquellos investigadores que tomen como punto

de partida la presente investigacion se recomienda que:

a)

b)

d)

La muestra de universidades puede ser ampliada para una mayor extension
de datos, haciendo la mayor de las distinciones entre grupo de profesores,
categorias de dedicacion, asi como las diferencias existentes entre cada
escalafon a manera de ampliar el universo y realizar comparaciones.
También incluir por &reas geogréficas particulares algin criterio de
atencion.

Del mismo modo, se sugiere tomar instrumentos de evaluacion similares
que a su vez que tengan consonancia con el tema de las recompensas
totales, a fin de asignar una linea investigativa acorde a la presentada en
esta investigacion.

También es importante sugerir para estudios proximos la toma de teorias de
motivacion, que sirvan de contraste a las opiniones de los profesores
universitarios, dando una perspectiva mas amplia de acuerdo a los afios de
antigiiedad de los mismos ya que, se estima que el nivel de madurez
también puede influir en las experiencias.

Como sugerencia a las universidades participantes, en vista del escenario
econdémico que se vislumbra en Venezuela y tomando en cuenta el
esfuerzo que han venido realizando para preservar la equidad interna, pero,
gue aun asi el contexto hace coercion sobre estas y son amenazadas por la
incertidumbre que embiste a todos los sectores productivos del pais; se
sugiere afianzar aquellas practicas de caracter no remunerativo, cuya
inversion no trastoca las estructuras salariales. Por esta razon, es
importante la toma de alianzas estratégicas que permitan otorgar diversos
beneficios con respecto a las deméas dimensiones del modelo, ya que
fortalecen las practicas y se fijan bases para una mayor estabilidad

universitaria.
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e) Por otra parte es recomendable dentro de las posibilidades y alianzas de

f)

cada institucion, mantener una postura evolutiva — progresiva que permita
la aplicacion de nuevas tendencias, la apertura a los cambios, que son
particularidades de una situacion de crisis en todos los niveles.

Para la Academia, se recomienda tener una linea de investigacion que
genere fondos y permita ofrecer un monitoreo constante de esta actividad.
Méxime para la UCAB, que tiene una Escuela que forma profesionales en
el area de Relaciones Industriales e inclusive también a nivel de Postgrado,
ya de larga data y que actividades en esta orientacién son pocas o en todo

caso intermitentes.
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GLOSARIO DE SIGLAS Y TERMINOS

ALETEIA: disefiado para aquellos profesores que ingresan a la UCV en el escalafén de
Instructor, con el propdsito de apoyarlo en su desempefio académico con miras a ofrecerle
un soporte significativo que le permita enriquecer su quehacer pedagogico, potenciar su
actividad de investigacion, propiciar su actualizacién permanente y crear en él, sentido de
pertenencia y compromiso con la Institucion.

APUCV: Asociacion de Profesores de la Universidad Central de Venezuela

APUSB: Asociacion de Profesores de la Universidad Simén Bolivar

BRA: Bono de Rendimiento Académico

CADH: Centro de Asesoramiento y Desarrollo Humano.

CCU: Convencion Colectiva Unica.

CEL.: Centro de Estudios en Linea

CENAMB: Centro de Estudios Integrales de Ambiente

CIAP: Centro de Actualizacion Profesional

CIDEA: Centro de Investigacion e Innovacion y Desarrollo Académico

CIELI: Centro de Investigacion y Evaluacion Institucional

CRBV: Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

CSSI: Centro de Salud Santa Inés

DAE: Direccién de Apoyo Educativo

DIM: Direccion de Identidad y Mision

EAD: Educacion a Distancia

El CAL: Centro de Aprendizaje en Linea

FONJUSIBO: Fondo de Pensiones y Jubilaciones del Personal Académico

HCM: Hospitalizacién Cirugia y Maternidad

IPP: Instituto de Prevision del Profesorado

LOPCYMAT: Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
LOTTT: Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y los Trabajadores.

MPPEUCT: Ministerio del Poder Popular para la Educacion Universitaria, Ciencia y
Tecnologia.

POA: Planes Operativos Anuales.

Proyecto Avila: Promueve la conservacion del area protegida, desplegando diversos
esfuerzos de investigacion y conservacion ambiental, a través de un grupo

multidisciplinario de expertos
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SAMHOI: Sistemas de Atencion Médica Hospitalaria Integral

SEDUCV: Sistema de Educacion a Distancia de la Universidad Central de Venezuela.
SIPUCAB: Sindicato de Profesores de la Universidad Catolica Andrés Bello.
SISMEU: Sistema Integral de Salud del Ministerio Educacion Universitaria

TICS: Tecnologias de la informacion y la comunicacion.

UGTA: Unidad de Gestion y Tecnologias para el Aprendizaje.
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ANEXOS

ANEXO A: Formato de validacion de instrumento

ANEXO A.1. Validacién del primer profesor

Universidad Catdlica Andrés Bello
‘ Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
Escuela de Ciencias Sociales
Felaciones Industriales

Diatos del Informante: Frof. lvan Acosta
Cargo o Institucion Profesor de la citedra: Muevas Tendencias en Compensacion de la UCAB,
donde labora: E=zcuela de Ciencias Sociales y Director General d PGA Group, T4,
Fombre del Eztrateqgias de Fetencion de Docentes Universitarios en las Universidades de
Instrumenta motivo Caracas-Venezuela
Autor del Instrumento: Tesistas: Camifia y Goncalves
Adaptado par: Tesistas: Marielim Cafiizales y Marian Pérez
Aspectos de Validacidn:
Defizients Fegular Eusna oy buena

CLARIDAD Esta Fn:.\rmuladn? con u
lenguaje apropiado

OBEJETIVIDAD Estaexpresado en "
conductas oservables

ACTUALIDAD Aecuado al avance n:!e u
la ciencia y kecnologi a

ORGANZACIGr | E¥iste una ®

organizacion Sgica

Comprende los

SUFICIEMNCIA, aspectos de cantidad y k4
calidad
INTEMCIOMALIDAD | “decuada para el fin o

gue z& ha propuesto

Basadoen aspectos

COMNSISTEMCIA, P L "
tedrico-cientificos de
Entre loz indices,

COHERERCIA, indicadores y "
dimenciones
L[5 e=slfraleqia responde

METOLOG A al proposito del H
diagnostico
Opiniones!

Se recomienda lainclusion de una prequnta, que eiplique sirealmente las

Obzervaciones: . . - ) e
universidades tienen un programa basado en estrategias de retencion.
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ANEXO A.2. Validacién del segundo profesor

Universidad Cataolica Andrés Bello

‘ Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales

Es=cuela de Ciencias Sociales
Felaciones Industriales

Datos del Informanke:

Jozé Adeling

Finko

Cargo o Institucion
donde labora:

Frof. de la Citedra Auditoria y Evaluacidn de la UCAE Ezcuela
de Ciencias Sociales y Experta en Compensacidan y Beneficios

Mombre del Instrumento

Eztrategias de Retencidn de Docentes Universitarios en las

Autor del Instrumento:

Tesistas: Camifia y Goncalves

Adaptado por: Tesistas: Marielim Cafizales y Marian Pérez
Aspectos de Validacidn:
Deficienty Begula) Buena| Muy buena
CLARIDAD E=ta formulado con
lenguaje apropiado kS
E=ta expresado en
CBJETVIDAD conductas oservables b
ACTUALIDAD SAecuado al avance de la
ciencia y tecnologia b
Exizte una organizacion
ORGANIZACION lagica y
Comprende los aspectos
SUFICIEMCIA,
de cantidad y calidad #
INTEMCIOMNALDAD |Adecuado para el fin que
se ha propuesto b
Bazado en aspectos
COMSISTERMCIA, tedrico-cientificos de la
Tecnologi a educativa ki
COHEREMCIA, indicadares y
dimenciones “
METOLOG 2, La estrateqgia responde al
proposito del diagnostico ki
Opinicanes? Recomienda reducir un poco el numero de preguntas, ya que o

Observaciones:

EncUentra largo.
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ANEXO A.3. Validacion del tercer profesor

Universidad Catclica Andrés Bello

Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales

E=zcuela de Ciencias Sociales
FEelaciones Industriales

Fail Ericefio

atos del Informanty
Inztitucion donde

Universidad Catdlica Andrés Bella ! Propietaria, Conestructuras [Consultoria

Estructural y Gerencial C.E.G, C.A]

labora;
Mombre del Eztrategias de Retencidn de Docentes Universitarios en las Universidades de
btor del Instrument Tesistas: Camina y Goncalves
Adaptado par: Tesistas: Marielim Caniz ales y Marian Pérez
Aspectos de Validacidn:
Dleficiente | Regular Buena eluy buena
CLARIDAD Esta Fu:u_rmuladq con
lenguaje apropiado .
OBJETHWIDAD E=ta enpresado en
conductas oservables i
ACTUALIDAD P.e-guad_-:u al awance u:!e la
ciencia y kecnologia Hi
ORGANZACIGN Existe una n_rganizacién
Iogica
SUFICIEMNCIA Cnmprenu:.le las= asE-ectns de
cantidad y calidad H
MTENCIOMALIDA Adecuado para el fin que se
ha propuesto H

COMSISTEMCIA

Basado en aspectos
tedrico-cientificos de la
Tecnologia educativa

Entre los indices,

Observaciones:

bien.

COHEREMCIA | ’ .
indizadores y dimenciones
METOLOGH 2 La estr:ategia n?spnndnelh al
propaosita del diagnostico H
Oipinionest Deben reducir la cantidad de ITERMS de la escala likert, &5 una encuesta muy
grande. El cuestionaria que ser aplicado aloz Departamentos de RRHH esta

[Feha:

21052018
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ANEXO B: Cuestionario aplicado a las Universidades de estudio.

UCAB Q@@:ueses seess

INSTRUMENTOS/INTRODUCCION

El siguiente instrummento de recoleccidn de datos tiene como objeto recabar informacidn acerca de las
esirategias que aplican las universidades de |a ciudad de Caracas para retener a su personal docente,
especificando a aquellos gue mantengan las tipologias de tiempo completo. El presente instrumento fue creado
a partir de la tesis “Estudios del sisterna de compensacidn total en empresas de telefonia mdvil (caso
veneruela)” de fecha octubre 2009 quien adaptd del modelo World 2t Work y que 8 su vez hemos adaptado de
manera espetifica para el ambiente académico o universitanio por 12 presente investigadidn realizada en el afo
2B coma se especifica 8 continuacidn; sin ermbargo e ha modificado al contexto de las universidades y los
companentes rermunerativas y no remuneratives que representan dicho sector de la edutacidn superior.

Es impartante mencianar que la informacidn oompartida sera utilizada con fines académicos ¥ por ko tanto se
garantiza su confidencialidad. De esta manera al obtener los resultados del estudio se compartirdn con todas
aquellas instituciones gue hayan participado en la muestra esperando que sea de utilidad para las mismas.
INSTRUCCIDMES

El instrumento a continuadion posee una sefie de preguntas abiertas y cerradas las cuales van a permitir gue se
constate de manera mas amplia, la presencia de las practicas gue desarrollan las universidades participantes del
estudio.

Es mecesadia que todas las preguntas sean respondidas con sinceridad y ransparencia, sin dejar items sin
respander. Este trabajo con fines netamente académicos, que busca apoyar la Gestidn del talento n tiempas
complajos.

IDENTIFICAEMN

Universidad: Unidad adminsirativa: Cargo de |la persona enfrevistada:

Fecha:

L-COMPENSACION: SOL0 PARA SER RESPONDIDA POR UNIVERSIDADES PRIVADAS

L1PAGO FLID

1.1.1 jla universidad realiza estudio de mercado para Obsenvaciones:
establecer sus pagos? Si__ Mo__

1.1.2 {la frecuencia de los avmentos salariales que Ol it rdni:
realiza la universidad estd ascciado a la inflacidn?
Si__No
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1.1.%, Otros oriterios gue toma en cuenta la universidad | 10 ol

para realizar los avmentos salariales a los

profesones

Dbservadianes:

1.1.4. {La vniversidad otonga a los profesores a | For contrato Coletiva __
tiempo completo el pago salarial legal o por P it calarial logal {OTTT)

convencidn colectiva?

Oren__ Espatiligui

Dbservadianes:

1.2 PAGO VARIABLE

1.2.1 ¢{la universidad realiza algun tipo
de papes extras?

| ]

£0wé elementos contempla este sistema de pagos para los profesores?

i Cualkg:

Sila respuesta es Mo ¢ Cudl es ba razdn por la cuald no la han induido?

1.3 INCENTIVOS A CORTO ¥ LARGO PLAZD

1.3.1 ¢Qué tipo de primas o incentivos
individuales pueden disfrutar los
profesores a tiempo completo?
Si__MNo__

el Eualdin:

Sila respuesta es No___ ¢ Cudl es ba razén por la cual ne la han indlida?

2-BENEFICIOS

2.1 PAGOS POR TIEMPO NO TRABAMDO

2.1.1 ¢Otorgan bonificadidn de fin de
afio para los profesores a tiempa
completa?

S I easlecise on 1a 1y [LOTTT)__
Saguss |0 et aiel il in I cofmancidn colictiva vigani__

elnargan mis de lo stablecido ligalreme? Mo, De diss ___

Obsenaciones:

2.1.2 jCdmo es el disfrute vacacional
de los profesores a tiempo completo?

Sigd 100 et sl o B Vi [LOTTT)

Shguea bo ernaihici o on I correncidn oslictiva vgene
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tinargan mis & lo itableoals ligaliante? M. Db & __

Obseradanes:

2.1.3 {El beneficio de bono vacacional
gue atorgan estd por encima de la ley?

T 10 e aslerie on 12 1y [LOTTT)___
Sigus b e alicio in la Comencion colectiva igane ___

FDnaigan mis o majsras Benelios 8 o enablecido logalmenta [LOTTT y Conwncidn
Colictival? oo D dias ___

Obseradanes:

2.1.4 En cuanto a los dias festivas:

Saggusd b i i s o B Dy (LOTT)
Shguss bo ek o 6n I correincidn colictiva vigante

Lonaigan mis g 1o itabkecis lagaliante? M. D & __

Sawh fi rusnvit dudeni__

Observacianes:

2.1.5 En cumanto a la ausendia a cauza
de enfermedad comun o enfermedad
profesional o por accidentes laborales
o no laborales, remuneran:

D st 3 b dlabiinsiods e la heg {LOTIT]___
D etk i b diabicinl o i b Conrwencidn Colictivg vigenti__

eimorgan mis de lo etableckio ligalmeme? Mo, De dias ___

Obseradanes:

2.1.6 {La universidad remunera
permiscs de ausenda por duelo o
falledmientos de familiares directos?

Si__ 2En gusd sate sucido ane?

bity_ 4Tl 6 I panpden oo |a 2l ez s B icluid 67

Obseracanes:

2.1.7 i La universidad remunera la falta
de sus profesores por motivos
personales, familiares?

Si__ 2En gue ks suCide eRo?
bity_ 4Tl 6 I panpden oo |a 2l ez s B icluid 67

Wi otres tigek di Tata

antart e aplican I v

Observackanes:

2.1.8 ¢ Los profesores a tiempo
completo de esta wniversidad, gozan
de permizos remunerados para el
desarrolloc de proyectos académicos?

Si__ 2En gud sates sucido ane?

b Ol s la racde por la cual ne la han include?
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Observadianes:

Sagua b e aslecine on la iy [LOMTT) ___
2.1.9 En cuanto a los repasos pre-natal
¥ post=natal de los profesores a tiempo
completo: (inaigan mis di 1o stabkeds ligalmeme? Mo, D dias__
Sow raffneraded__

Siguss [0 eklatlecics in la Consenciin Cobectis viginta__

Observacianes:

2.1.10 fLa wniversidad ofrece planes de jubilacién?  Si__ Nao__

Critarin Descripeitn de ka practica:
El Pral, Hasta i
g Edat Ak i Sére. apOrti [margu oo
s W)

S__Ma_

i la respuesta es negativa #Cudl ex la razén por la cual no o= Beva a cabo?

2.2 SALUD ¥ BIENESTAR

L.2.1 La universi
universidad otorga pﬂ:.-grm: P
de salud para sus profesores % __ No__

En cuanto a los programas de salud para los profesores a tiempo completo

mchoyn Banefician Cofer | Cobarbura. Exlra Daducibls | Rewrrisoko
burfa (k)

Tlarek PAGELiTG HCM Teodinarial_

Cosvrpuui__

Critillic Peadigai

Cyufui__

Enartiiriin. Prodisar

Conmpujue__
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Tratamiemos
o

Prodisor__

Corrpuifui__

HiA___

Plar Odenlokigi

Ciirthsltac
LT

Pradisar_

Conpuiui__

Endrtiiriin
L,

Tralasibinog
il

M

Sy, Salud msirial

Cortislta
mddicas.

Peodesar__

Conyuiiue__
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Eaartiaries Prodisar_
oo
Conyugui__
Hipz__
Pagvis__
Crras_
Tratamienios Peodesar
b
Conyugui__
Hijas_
Padvis__
Cmro__
MIA___
La wniwersidad cuenta con alguna unidad que proporcione estos servicic 51 ___ No___
Cualis Estniasit Evcewratin Parcial | Oubbsers didutan del sersdos?
n Tetal
S i e ek Pl iy Hijpss Padrsi [T
Cidenokigcos [ Coryugus Hijps et Oen___
Sabod Meimal el [T T Hipes Wi Oeea___
Ol farvichsa? | Codk] Pl Corpga___ Aips___ Pudva Dro__

2.2.2 La universidad otorga pdlizas de seguro con cardcter contributorio para

sus profesores 5i_ Mo

Observaciones:

En cuanta a las pélizas de seguro de los profesores a tiempo completo, la universidad atoorga

Plicay

Baralicia o

Colsiriura

Colerbera. Exira

Sasbriiclis

Denfucislio

Rimrisoko

Sajunn da vida

Pradanie___

Cormpugus ___

Hipok

[

Sogund da Inwalifo:

Prodasee

Conpugua___

ok
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Sagurn di Accidante

Hipok

Padrin___

Priki gin

LTI T
Saagun dia fredl

Hup,

Padreg__

Privd o

Caryugu___
Sajuis & Raga

Hijor,

Pairis___

2.1.3 iLauniversidad cwenta con algin espacio de atencidn médica y/o de enfermeria ocupacional en caso de gue se
presente alguna eventualidad de saled? Si_ WNo__

Observacanes:

2.3 OTROS

2.3.1 ¢ Existen otros aspectos adidionales que la Si__ Esxpligue cudles v como == lleva a cabo? Mo__
universidad otorga en términos de seguro sacial,
ley de politica habitacional y ley de alimentacidn?

. _ Blontribucidn Em caso de ser NO ¢ Cudl e b razdn por la
232 {launiversidad Presencia tual no la han induida?
Proporciona el beneficio de caja Profesor Universidiad
de ahoma?

1 Mo

Observacianes:
233 ciowal 4 kos antidipos de —— En caso de ser 81§ Como es En caso de ser M0 fCwdl =5 la
p;:mdunumiﬂesutahle:idn: enla esta prictica? razén por la cual ra la kan
ley, la universidad realiza algin tipode | # | M@ chido?
pago por adelantado?

Observacianes:
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2.3.4 ¢la universidad coenta can un Presencia | EN caso de ser S ¢ Explique? En caso de ser MO ¢ Cudl =5 la
servicic de transporte que facilite la _r‘"ﬁ"? pear Lo cul syl B
movilizacidn de los profesores hagael | % | MO Wchido?
lugar de trabajo?
Observacanes:
®lontribuckdn Encaso de ser N0 $Cwil e la razdn

Fresencia par la cual no ka han induida?
2.3.5 {Launiversidad proporciona Proerod | Liakeirgld
servicio privado de estacionamienta? =

Mo

Observacianes:

2,36 §Launiversidad ceenta con
espacios fisicos de espardimiento comao
caffeterias, comedores y dreas
comunes? S Mo__

En cazo de ser 8 indigue cudles?

En caso de ser MO $Cudl es la razdn par la cual no la han incduido?

Observacanes:

2.3.7 {Launiversidad
cuenta con espacios
fizkos para el descanso y
trabajo de los
profesones?

& Na___

En casa de ser Sl ¢ Indigue cudles?

Encaso de ser NGO § Cudl ex ka razdn por la cual no la han induido?

En cazo de ser NO ¢ Cudl es b2 razdén por la cual ne la han induido?

Obseracanes:

2.3.8 i Mantienen convenio
con algunas Empresas o
instituciones que les
permita a los profesores
obtener descuentos o
facilidades de uso en
algunos servicios o
productos?

S_ MNo__

En caso de ser 8 {indigue cuales?

En caso de ser NO ¢ Cudl es ka razdn por la cual no la han induido?

Observackanes:
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3.~ BALANCE VIDA-TRABAID

3.1 FLEXIBILIDAD EN EL PUESTO DE TRABAND

3.1.1. iExiste la flexibilidad para gue

las profesores cubran horas faltantes
de dlaze o hagan cambios eventuales
de hararic de clase?

Sl gEm ot carkis sudinde inno?

Mo Sl as la rande par L3 oual il o incluide?

Observaciones:

3.1.2. iExisten otras fadlidades en
términas de plataformas en la que los
profesores puedan dictar clases. Ej.
Clases onsline? Si_ Mo___

Flataformas

Skype_ Canvas _ Aulbas Virtuales

Otras modalidades de plataforma como blackboard, room, etc.
SI__NO

Indigue:

Obsenacones:

3.2 Tiempa libre remunerade y no remunerada

3.2.1. Existe organizacidn activa para
el ejercicio de la actividad
gremial fsindical?

Si__ O i v & cala P B4 foivasin ada?

Mo Sl as la rande par 13 ol il o incluide?

Ob=ervaciones:

3.2.2. {Cuentan con programas gue
faciliten la relacidn entre la vida
persanal (familia, intereses personales)
¥ profesional [trabajo, intereses de
carrera)?

Si__ 0o s lva & calso? ¢B e erada?

Mo Sl ok L randa g latuad i L B il ede?

Obsenacones:

3.2.3, {Cuentan con espacios fisicos
dirigidos a facilitar el cuidado personal
(gimnasia, saldn de belleza, manejo del
estrés, cuidado de peso, ente otras)?

Si__ Mo__

Prafaser i M Mﬂ

Ei pihini din

% onlriBucide |
widads paryoeal

Saldn da Bellida

Gimnasks

[T
{ purks, etk
A, Sy
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Cdene o Ik & £abo ey prdctica?

o sl as la rande por b osal e L Ran inchelde?

Observacanes:

3.3 CLDADD A DEFENDIENTES

3.3.1. iProporcionan bonos o
beneficios de pago destinados a la
educacian de los hijos de los
profescres? [Bono de atiles escolares,
pago de matriculas, becas de estudial
entre otros?

Si__ d asirdho @ b ragicks por l LOTTT

Si__ dhir aacusiarchs @ 1o v ke peav B COfrengiGn
cokelina il

[T ———

W i el it

Wtikes sheolares

[EETTT e

Eaias de eRtudio

o rfaria

sk

Bo_ il ek la rasde por L cual i Lo Ba inchide?

Observacanes:

3.3.2. {La universidad proporcicna
programas econdmicos can el fin de
ayudar a los profesornes que tengan
cargas familiares de hijos con
discapadidad y/o descendientes de
edad avanzada?

Si__ JCOM0 8% eild practica ¥

% i Do il -

Mo 0wl ac la rande por L oual i L Ban incluide?

Observacianes:

3.3.3 { La universidad ofrece programas
para ayudar a los profesores en el
cuidado de sus hijos?

Si__ Mo

Lugar fisica % Contribucidn
|Guarderia)

Limite de Edad del beneficio

Tareas dirigidas | % Contribucidn

Limite de Edad del beneficio

Plan vacacional | % Contribucidn

Limite de Edad del beneficio

O¢tros % Contribucidn

Limite de Edad del beneficio

Sila respuesta es Mo #Cudl Es la razén por la cual na la kan induido?
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3.4 APOYO FINANOERD

3.4.1. §Otongan préstamos y/'o ayudas
econdmicos para adquisicidn o
remadelacidn de vivienda o articulos
del hogar?

Snbs by dsrablecido enla LOTTT ____

Con banaliches marpores a lod emablacdo an fa
LOTTT

Beguda para:

% dh coniriBacide

‘Wil d

airud il il i

Mo 4Tl sl randes por L cual fes La e incluids?

Observadanes:

3.4.2. fLa Universidad suele otongar
préstamos econdmicos para ayudar a
los profesores en cualguier asunto
personal que considere importante
que se encuentre fuera de los
conmvenios cobectivos f y asuntos
legales [a manera de liberalidad
patranal]?

Sl ¢ Clwmin i ekl et ¥

% di comribuecida por pame dila onbeariidad:

sloegu I cuineia of sobcitade e apoye?

0 gud Trdcuiniiia s ol igada?

Bo__ il ok la ranbe por 16 owal e L B include?

Observacanes:

3.4.3, {La wniversidad les ofrece a sus
profesones el beneficio de cursar
estudios sin costo o con alguna
contribucidn de su parte, en esta
universidad?

Sl ¢l i el grmetisa ¥

B a0 miva | nasional

dfudles son las poliices da bt i b itk v b tha csbiriura dio dickog
prislamos pars begis de el udio?

By it o i | v it il

dfudles son las pelitices da et i byt v s da cobériura de dichos

el pach Delas o aludi T

o pCudl ek la ranbe por L cuall e L Ban include?

Observacianes:
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1.5, PARTICIFACION EN LA COMUNIDAD

3.5.1. {Ulevan a cabo programas de
apoyo y de ayuda, a ka comunidad
cercana o no donde los profesores

puedan participar?

Si__ O % e o denia

B0 ol ad e randa gor b el el ke s udo?

Ob=ervacanes:

3.5.2. ilevan a cabo acciones de
ayuda en donde se hagan donaciones
3 las comunidades afectadas en caso
de desastres?

Sl ¢ Cdwm i il pofdecmica

Mo 0l as 1o rande por L oual i L Ban induds?

Obsenmacones:

3.5.3, fRealizan programas de
voluntariado comunitario®

Si__ JChmo at e praeticad

Mo 0l i L rande poi b dual e L Bae iaceas?

Obsenmadones:

1.6 PARTICIPACION E INTERVENCIONES QUE INVOLUCREN CAMBID DE CULTURA ORGANIZACIONAL

2.6.1. fCuentan con programas y
actividades que incentiven la inclusidn
de todo el personal académico en la
Uniwersidad?

Si_ ¢ Cdwmo e eila prdecnica
Pt s

Purgui

B Sl b b raded g L oual 13l B Skl T

Observacanes:

.62, fCuentan con programas y
actividades dirigidas al desarrcllo y
crecimiento de las PROFESORAS dentro
de |a universidad en aspectos
personales?

Si__ JCbF0 % S prdetia

B ol as b rande por |aosal il Ren includs?
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Observaciones:

3,63, {Cuentan con programas y i aciem S
actividades dirigidas al desarrolla y o AL 8 i
crecimiento de las PROFESORAS dentro
de la universidad en los aspectos Mo Wl ad la rande por b cual i Lo Bo indude?
académicos?
Ob=ervadianes:
Si__ Cdem et e o st ¥
3.6.4. {Cuentan con actividades gue
promuevan el cuidado ambiental?
o ol e la rande por b ol e la has induido?

Observaciones:

4.~ DESEMPERD ¥ RECONOCIMIENTO

4.1 DESEMPENG

4.1.1 { La universidad coenta wn sistema formal
para evaluar el desempefio de los profesores?
Si__Ma__

Expliqui ¢ Comio es este sisterna formal de evaluacdn?

ECudl o5 el fin de las evaluacicnes de desempedio?

Expligue:

En caso de ser No_ 2Cudl &5 la razén por lacual no

la han incluido?

4.1.2 { La universidad cuenta con un sistema
formal para evaluar el desempefio de la
organizacidn?

Si__MNa__

Explique { De gué manera lo Bevan a cabo los profesores?

En caso de ser No_ 2Cudl &5 la razén por lacual no

la han incluida?

4.1.3. {%e rednen los profesones con los
coordinadores, directores u otras autoridades
de su respectiva Excuela para fifar metas
propuestas de un semestre o afio académico?
Si__ Mo

£ qusd manera o Bevan a caba? Explgue:
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En caso de ser Mo_ #Cudl es la razdn por la cual no

la han incluido®

4.1.4. i%e retnen los profesores con los
Coordinadores, Directores u otras autoridades
de esouela para hacer seguimiento de las metas

propuestas en un semestre u afo académico?

{0 gusd manera lo Bevan 3 cabo? Explique

En caso de ser Mo_ #Cudl 25 la razén por la cual no

la han incluide®

4.1.5. {%e rednen los profesores con los
Coordinadores, Directores u otras autaridades
de esouela para discutir resultados de las metas
propuestas?

¢ 0 qud manera lo Bevan a cabo? Explgue

En caso de ser Mo_ ¢Cudl es [a razdn por la cual no

la han incluido®

4.2 RECONOCIMIENTOS

4.1.1 A parte de los aumentos salariales
estipulados en las Leyes correspondientes, de
acuerdo a ascenso de categonia de profesores,
la universidad otorga otro tipo de aumentos
salariales por reconccimiento ?

S JCdmo es esta prdctica?

Ho__ £ 0wl o5 la razon por la cual no | han indul do?

4.1.2 i Otorgan algin tipo de bonificaciones por
desempefia?

Si__ /Como s es1a prictica?

Ho__ i Cuwdl s i razoe por la cual no la fan induido?

4.2.3 ¢ Tienen programas de promacién para los
profesores a tiempo completa?

Si__/Como s 513 prictica?

Ho__ £ 0wl o5 la razoe por la cual no la Fan induido®

Mot Paried el
4.2.4 Oué tipos de reconodimiento Antigiedad Sermeil Anzal Dera,
{no en efectiva) otorga la Busr protesar __ Serrewtral_ Anwal__ Ders_
universidad a sws profesones
M Bosmng ot — Anzal___ Dera_
Sacerma de rcalrar Sermewial _ Ancal _ Cera
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[T Serrevinl__ inzal___ Cera_
Antgiesad __ Sermewirl__ Anesl___ Cera_
[——— Serrewinl_ Ancal__ Cora_
bl las E [ o Al Dera
“Rapenmo O swcalson __ Sermeirl__ Aneal___ Cera__
[ Serrawinal_ Ancal___ Cora_
ntyaecad __ Sermewinl__ Aneal___ Cera__
Busrpeimor Serrawtnal_ Ancal___ Cera__
Babeni [ [ | Ansal___ Cera__
Racersa e swcaleas Serrawttil_ Ancal___ Cera_
[T Semevicl Areal Ca,,
Antigiesad Serrawttil_ Ancal___ Cera_
[em——— Serrawinl_ Ancal___ Cora_
Cirtificade da i Burra g i Anzal___ Cera__
Racessa de escalaias Serrawinl_ Ancal___ Cora_
otrs Serrawtnil_ Anzal__ Cera_
Aniyparcad Serewinl_ Ancal__ Do
Bumn proiemr ___ Sermewinl__ Aneal___ Cera__
Almuroed Burna i o Al Cera,
RaDenmo O sscalsan __ Sermeirl__ Aneal___ Cera__
[ Serrawinal_ Ancal___ Cora_
Antypaesad __ Sermevinal__ Ansal___ Cera__
Busr peimsor Serrawttil_ Ancal___ Cera_
Erindis [ [ | Ansal___ Cera__
Racersa s swcalsas Serrawttil_ Ancal___ Cera_
[ Serrawinal_ Ancal___ Cora_
Antgiesad __ Sermewirl__ Anesl___ Cera_
[em——— Serrawinl_ Ancal___ Cora_
b [ S
Barersn da swcalsde Serrawiril_ Anzal__ Cern_
ot __ Sermevinal__ Ansal___ Cera__
[ T Antipiesad ___ Serrawtral__ Anzal___ Cern__
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Buer protesat Sarmantral_ dnzal___ Dera_
Namnm goiich — i L B
Aarenan te swcalate __ Sernewtnl__ Ansal___ Dera__
Ot __ Sernewinl_ Ansal___ ol

5. DESARROLLOD Y OPORTUNIDADES DE CARRERA

5.1 OPORTUNIDADES DE APRENDIZAE

5.1.1. {Enzefian nuevas herramientas y

programas tecnoldgicos dtiles para el
personal académicn?

S fCdmoes esta priciica?

Ho__ {0l s la ran pod i cual no i3 haninduido?

Observaciones:

5.2 {La universidad le permite a las
profesores asistir de manera virbual y/o
presendial, 3 sus programas de aprendizaje?

S__NO_

Fregramas Or-his Trogencial

Saminarnion

Conln i

Char lak

& T

No__ ¢Cudl &5 |a razdn por ka cual no la han incluido?

#Los pragramas de aprendizaje se pueden presentar a nivel internacional? $Cdmo se desempedia esta prictica?

#0torgan afics sabdticas con matives de estudio con la finalidad de retornar e impartir lo aprendida?

Observaciones:

5.1.3. {Los profescres tienen la posibilidad
de desarrollarse tanto perscnal coma
profesionalmente?

S__ (Coees 65 esla praciad

fon_ ¢ ol e B vt oo L sl 1 L i il ide?

#Las apartunidades de desarrollo y aprendizaje que son aplicadas para el personal académico se desarrollan a nived

nacional e imternascional? (0dmo se desemperia esta practica?

Observaciones:
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5.1.4. j0torgan alguna aywda para pagar la
matricula por realizacidn de estudios?

Si__ AC5iE 65 S8 praoead
K da conn becide

£ Exdste algpana onra modakda d?

b Ol é la raades po |a cual no s han include?

#Estas ayudas se pueden dar en moneda nacional y extrajera? J0oma se desempefia esta practica?

Observaciones:

5.2, DPORTUNIDADES DE DESARROLLO

5.11. {La universidad cuenta con programas
de desarrollo para sus profescres?

S___mO___

Tipo da programis para ol desarrolio & los profesoni

Dparunidades di Jsimsn [gon scaakin do prolatere|

Pesibibdades de rotacidn jdesarmlo borzonzal)

Deciarmsdbs da CarveraRulas de Carmara

Part i susfisbtedic R rglasank die Langen.

b Ol i i raades peo |a cual no s han include?

Observaciones:

5.1.2. ¢Anuncian piblicamente el cango de
una vacante disponible (al escalafény a la
tipologia del profesor] para que los
profesores se postulen?

S afenes i asla praoka

W ¢ Ol L e e’ L tusal v L han incluide?

Observaciones:

5.2.3. Dentro de las oportunidades de
desarralla, {La wniversidad ofrece
pasibilidades en el exterior? EExisten
convenios para ello? ¢ Hay financiamientos?

S 43 i aila pradad

W il il rasded paid |3 £ual i L6 han isclada?

#Promaueven al personal académico a cangas similares o de mejor ranga en el exterior?

45 asignan a las profesares a hacer trabajos especificos en el exterior por lapsos de tiempo?

Observaciones:
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5.2.4. {Los profesores de tiempo completo
que desempefian cargos administrativos,
tienen la posibilidad de tener un procesc de
instruccion con expertos de algin drea?

S JCAE 66 dila pracliza?

o Ol e b e e 13 £l 0 L hah incluida?

Observaciones:

5.3 COACHING MENTORING

5.3.1. {La universidad ofrece oportunidades
relacionadas al Coaching y Mentoring para
aguellos profesores con cargos
administrativos?

S___MO___

Ot ufmddis Canfid da Iirlafla

ALCESO A
Expiiog

Prograras di
T e s i
Adaatleig,
direccidn y

i i

o __ ol s e raade e |3 cual no s han include?

#%e puede realizar de otra manera que no se haya mencionado?

Observaciones:

#Lla universidad tiene algin esguema para retener al profesor a tiempo completo?

Describaloc
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ANEXO C: Comunicado de la Universidad Catélica Andrés Bello

COMUNICADO

A TODA LA COMUNIDAD UCABISTA

En un escenario de cr ISIS,

m4s unidad y mas compromiso
Ivi.tau"dcnato.oa.dbdoh ion g da por un p de cambio del
cono o (de b 2 s0b J),Mhlholiodemwm
durante el Gltimo trimestre de nuestros equipos del drea de logia, Fi

riay b para la ad i6n de los sistemas financieros y de pago de
dmina, el Cobi Nacional anuncid una serie de medidas econdmicas.

Las medidas imponen a todas las organizaciones un proceso de “ajuste de emergencia”™
que supone adecuar sus estructuras de costos para poder cumplir con los compromisos
laborales que se Formalizaron mediante la publicacion de la respectiva Gaceta Oficial.
Las medidas y en particular la del Salario Minimo Obligatorio generan una gran presion
mmmm,«mm.uwmmmm
se cuentan la peg y mpresa u organizaciones con poca capacidad de manio-

educativas) y a los propios trabajadores, a pesar de que vivan La ilusién de una mejora que
terminaré siendo fugaz.

La Universidad esta entre esas organizaciones especialmente vulnerables; nuestra depen-
dencia del costo de la matricula, shora expresada en Unidades Crédito (UQ), ademis de
nuestro permanente esfuerzo por mantenernos en una situacion de equilibrio pero
sustentada en el apalancamiento Fi iero, nos comp: presupuestariamente,

Todas las Familias venezolanas se encuentran en un proceso de ajuste al nuevo escenario
Wyuumanwmmw.m
estudiantes, pues podriamos a cias may Lo dierto es que
MNMaMmmWWkMMM
les de inferi al shora Salario Minimo Obligatorio, el impacto en los
mumm.hmhqmmemM“
limpieza y seguridad, vitales para la calidad de lo que h asi como el in de
mm«mh&mym&sMwnmﬁqumd
2 pocas semanas del anuncio de las medidas ya es una realidad.

Aunque el “mal de muchos es consuelo de tontos”, esta situacion la estén enfrentando
todas las organizaciones del pais en menor o mayor medida y ante ello el reto es, como
hasta ahora, superarla y salir fortalecidos.

ESTRATEGIA DE LA UCAB ANTE LA SITUACION DE EMERGENCIA

Ante esta nueva logica de contexto, la UCAS ha disefiado una serie de medidas especifi-
cas, nuevamente enmarcadas en el “Plan de Emergencia®, para poder adecuarnos a esta
realidad, las cuales se implem: dnen, al tres que detallamos a
continuacion.
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wmmmamwwdmmmmﬁ|m
L do y hemos p: do mantener diferencias pequefias entre los diferentes
niveles del escalafon.

+ igualmente, para no romper del todo la equidad, mantenemos las primas de perma-

nencia y de direccion, sjustindolas considerando la nueva logica salarial.

* Mantenemas las primas de antigliedad y Las incrementamos en un 350% con dnimos de

conservar parte de la equidad relacionada con el tiempo en la institucion.

+ Eliminacion de la prima de seguridad, asumiendo que este componente es asimilado
por elincremento salarial.

-mmWWMGuhmmmme

cualquier medida que suponga &
Mwwhuﬂnmmdmmm&mmﬂm la Fecha efectiva
de cancelacion y considerando que ya hemos experimentado su efecto en una subida
importante de los precios, se otorgara una ayuda equivalente a quinientos bolivares sobe-
ranos (8s.S. 500) o la cuota parte correspondiente, a los trabajadores a dedicacién (tiempo
completo o con 20 horas o mas). Esta ayuda serd abonada en némina el viernes 7 de
septiembre. Con esta medida se beneficiarin mas de 850 trabajadores.

mﬁ“ﬂthlmu“nhmndmmm”wlm
b (8s.5. 180) o la cuota parte correspondiente, atendiendo a la
dedicacion, y seré cancelado por adelantado el dis miércoles S de septiembre de 2018,

Ajustes salariales a los jubilados: los jubilados, en prindpio, um-mh
beneficiarios del incremento planteado por el Gobierno. Sin embargo, p
mmmm.mmamhmmdm«n
150% sobre los montos actusles. Con esta medida también pr ajustar los

en el marco del proceso de reconversion monetaria.

Suspension de adelantos de Prestaciones Sociales y de Jubilaciones: resulta evidente
que nos enfrentamos a un problema grave de Flujo de caja, derivado del desequilibrio entre
nuestros ingresos y los costos/gastos de operacion, esto nos obliga a posponer y/o ajustar
wmpdﬁnsmnﬂmmmmhmmhmummm
minimos asociados a las solicitudes. Para poder bl
moﬂigﬂaawmb.luldm”cmﬁm
nes sodales, Igualmente, no se aprobaran nuevas jubilaciones hasta lograr la normalidad de
nuestra situacion economica.

DETALLES SOBRE LOS NIVELES DE APALANCAMIENTO FINANCIERO

Y EL PRECIO DE LA UNIDAD DE CREDITO COMO FUENTES

DE LOS RECURSOS PARA ENFRENTAR LA COYUNTURA:
Endammnosh-msm:mmmmdowmh

bancos para obtener créditos adicionales, lo que imp en niveles de

apalancamiento financiero a un total de Bs.S 5.000.000; d que nos habi:

ubicado en una deuda total de B82S 2.000.000 al mes de julio. El nuevo nivel de deuda se

ubica en 50% de nuestros ingresos totales hasta agosto.

* Incremento del precio de la Unidad Crédito: nos hemos visto obligados a incrementar el

precio de la unidad crédito con respecto a lo que se habia pre-formulado en julio, lo cual fue
nuevamente presentado y discutido con los estudiantes. Este aumento no cubre el incre-
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» Primera Etapa: adecuacién forzada (septiembre 2018)

Hasta la fecha de los anuncios, la UCAS venia ejecutando una estrategia de ajuste
de las estructuras salariales de empleados, profesionales y docentes, en constante inter-
cambio con la comunidad universitaria y especialmente con los sindicatos (Aeyoucab y
SMI.MmummuﬁmmmmMuammn la
lidad ejecutados mensuaimente. De hecho, habiamos logrado posi-
mmcnunmbcnﬂmmm”mﬁsﬁuanmolnlniomldm
del momento. En dicho plan se tenia previsto realizar un incremento general del 100%,
efectivo a partir del 1ro de septiembre, cuya viabilidad estaba supeditads al incremento
de la matricula. No obstante, ante los anundios del Ejecutivo nos vemos en la obligacion
de "suspender” y “redimensionar” el plan original para cumplir con el nuevo monto del
SMO, que pasa de Bs.S. 30 a Bs.S. 1.800, lo que implica un 5.900% de ajuste. En este
sentido, procederemos de la siguiente manera:

Estructuras salarisles vigentesx se modificaron los niveles y estructuras de sueldos base
de empleados, profesionales y docentes a tiempo completo y convencional sjustindolas
al SMO. En una pri etapa el salarial impuesto de Bs. 1.800 soberanos “rompe”
© més bien “destroza” la logica de equidad interna (igual salario por igual trabajo) que
ha sido principio y Fundamento de |2 politica de pago de la Universidad. Esto hace que
nuestras estructuras estén “atadas” dﬂdoymumnnwghmmmur-
na, obligéndonos a recutrir a fuentes de Financiamiento especial
préstamos, donaciones, ahofros o reacomodo de partidas mumpladu odgmlnm
2 otras obligaciones (adecuacion de oficinas, mantenimiento, compra de equipos,
contrataciones, ayudas especiales, etc).
Algunos datos resultantes del ajuste que se propane:
+ Incremento total promedio de 502% en el costo mensual de némina con respecto a la
situacion de agosto.
« Empleados: 1.232%
+ Profesionales: 379%
+ Docentes: 438%
* Estos i tos incluyen el b uhﬂdyhsmp-mmm
a caja de shorro, vivienda y habitat, seguro social ob égi dep
déndccmmfombdeﬂbibdhymacn&o

mmmhdnhmﬂddcdammmhqmummmm
el costo total de la ndmina mensual de septi it mil boliva-

res soberanos presupuestados (B5.S. 800.000), BsF. anoooooo.ooo. 2 mis de tres
millones de bolivares soberanos (B+.S. 3.000.000), es decir, Bs.F. 300.000.000.000.

« Elimpacto en prestac isles es de mas de 27.000%, de modo que nos ubica-

mmmmurb que pulveriza el patrimonio de cualquier institucion.

* Aunque como hemos dicho, “destrozamos” la equidad de nuestra estructura salarial
con los ajustes, el menor incremento otorgado es de 38%, siendo este el caso de los
grados més altos de la escala. Esta proporcion de incremento contrasta con el ajuste
del 1500% promedio, asignado a los cargos de los primeros niveles de nuestra escala.

*Solo un 2,2% del total del personal a wmmmydmm;nm
mento menor a 100%, el cual era el to de p acordado en el
marco del presupuesto.

www.ucab.edu.ve
© Giscatelica €p/enlaUCAR @ @lacatolica

264



mento total de los costos de operacion pero nos ubica en un proceso gradual de ajuste de
precios, considerando que las Familias de nuestros estudiantes también deben transitar un
proceso de reacomodo. Queremos seguir actuando con el equilibrio que ha caracterizado
nuestras decisiones para garantizar la sustentabilidad de nuestro quehacer y no sufrir otras
consecuencias, tal como una reduccion en el nimero de estudiantes. Esta claro que los
mmﬁhmmumawmmﬁmmmm
{aprovechando el nuevo sistema de pago por UC) como medida transil para La sup
cidn de la coyuntura. Por supuesto, mantendremos nuestros programas de becas y apayo
dmico en las p previstas en julio de este afo. Estas decisiones nos permitiran
m.lmmhmumrdhﬁo*dmsomm'm

» Segunda etapa: recuperacion de la equidad y légica de nuestros sistemas
doplgo(ombu-mlenbumn

Durante los meses de octubre y estudiar ydlsdmmsmm
salariales para empleados, profesionales y di que nos permi dual
mhqmmwﬁwduasunﬁmymmdﬂm
considerando la necesidad de incrementos may parap | ubicado en los nivel
medios y superi de escalas. Ni propésito Fundamental sera recuperar los
critetios de equidad que habiamos mantenido.

» Tercera etapa: consolidacién de nuestra légica de pago basada en la equidad
(diciembre 2018)

Suponiendo que el contexto nos lo permita, durante el Gltimo mes del afo estariamos en
capacidad de ajustar Ibgica de pago & lo que originalmente se habia contemplado
en el presupuesto del periodo 2018-2019, logrando deslastrarnos de la logica del incremen-
to del SMO como marcador fundamental de nuestros esquemas de pago.

OTRAS MEDIDAS DE RACIONALIZACION DE COSTOS
Como parte de las medidas necesarias para el ajuste, hemos adelantado las siguientes
gestiones:

*Sesi de negodiacion con los pe d. de los servidios que hacen uso intensivo
dep I, con &ni de invit e a ajustar los costos de manera gradual. Esto ha
Iwumohmdamm&mnmmnm”msndcma
1a calidad de estos servicios.
W&Mhimmbkkummmmiﬁmtﬂmﬁ

iny ios para los proxi dos meses y reducir al minimo nuevas adquisi-

dones durante este periodo de ajuste.

-Ylminnh.muurdhdéaﬁmmnp“hmuyam
de L al menos que sean estrictamente necesarias.

UN MENSAJE FINAL
Am«hmwdmsmummmhuuyalmmm
que noes to de | is0 es mantenernos
ymls&cuﬁvmm.nwlnumvﬂdummuﬂhiu&hmbnyhmm
debcmmmsuniduysqdrhmlay.lalmdeudén.!lmldeh

Universidad nos lo ds d: pre ser faro y guia en la oscuridad, en todo amar y servie.
Rectorado
& do Administrati

Direccion General de Recursos Humanos
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ANEXO D: Comunicado de la Universidad Metropolitana

N‘ weasins | Realidad Financiera
MEROPOLTANA | Ajustes Salaniales y Valor de la Matricula — Septiembre 2018.

Estimados miembros de la comunidad unimetana:

Las reclentes medidas econdmicas dictadas por el Ejecutivo Naclonal generan un
ambiente con altos niveles de incertidumbre, tensién y preocupacion para todos
los cludadanos. El sector universitario se ve muy comprometido en mantener la
sostendilidad de sus Instituciones, mas ain cuando la propuesta del conjunto de
meddas del "Plan de recuperacidn econdmica, crecimeento y prosperkiad” no han
sido en su totalidad publicadas con detalles formales en sus respectivos decretos,
Emitando todavia mas la posibllidad en la toma de decisiones basadas en
proyecciones precisas.

Estos anuncios impactan significativamente la estructura de costos de nuestra
universidad en tres aspectos fundamentales. remuneraciones, prestaciones y
beneficios que ocupan el 80% del presupuesto, & efecto de 1a Inflackdn inducida e
implicta en el costo de los sendcios e Insumos necesarios para |a operatividad de
Ia instituckdn que adn no se conoce, y el cambio en los esquemas de recaudacion
fiscal que exigran Importantes ajustes en los procedimientos que hard que los
procesos admanistrativos sean menos flexibles.

En medio de los compromisos para salir adelante con los cambios exigidos por la
reconversion monetaria, nuestro equipo del drea administrativa se encuentra en
permanente analisis de los iImpactos inmediatos y postenores, como resultado de
estas medidas. Es asi como nos hemos dado a ia tarea de construir diferentes
escenarios y hacer la simulacion financiera de su viabikdad. En estos escenarios
como premisa fundamental se considera cumplir con o impuesto como mandato,
midiendo el impacto que va a produci en la universidad y en su comunidad, asl
como en nuestros benefactores y allados, pilares de los programas de apoyo
socioecondmico.

A un paso de Inicar el nuevo pericdo académico debid reformularse el
presupuesto del mes de sepiembre para asumir las obligaciones respecto a los
salarics y otros conceptos, por lo que fue necesario replantear el ajuste de la
matricula que se habia estimado inicialmente.

Septembre serd un mes de transicdn en el cual debemos meds con mucha
precision los efectos de las medidas adoptadas y de aquelias que ain no han sido
anunciadas y que inevitablemente tendran impacto.

Ajuste Salarial / Compensaciones

En el mes de abnl de 2018 se realzaron los ajustes necesanos en nuestros
tabuladores salarales, corrigiendo asi el solapaméento en diferentes niveles
salariales ocasionados por los frecuentes ajustes del salarlo minimo urbano e

Incorporando elementos para atender |a equidad. Los ajustes posteriores han sido
Wneales para mantener el redisefio contenido en los tabuladores.
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METRCPOLIANA | Ajustes Salariales y Valor de la Matricula — Septiembre 2018,

Con las medidas oficales dictadas, el salario minimo Unimet que era de 1335
B8sS.. ahora pasa a ser 1800.0 BsS., lo que significa un ajuste del 1250%. Asumir
un sjuste lineal de esta magnitud es inviable por el fuerte impacto que ocasionaria
en la matricula estudiantil.

El nuevo salario minimo decretado solapa las escalas salariales de la universidad
que incluye a todo el personal docente y adminstrativo,

Estas condiciones hacen complejo el escenario. La opcidn Intermedia que se
considera apiicable de inmediato, es ajustar los salarios sobre ks base del salano
minimo en un primer nivel salanal (Grado Salarial Administrativo/Categoria
Docente) y en un soio paso en la escala, con una diferencia entre los
subsigulentes nivedes salariales, equivalente a un 15% del nivel antenior.

El salano minimo de la Unimet a septiembre 2018, sequn estas consideraciones,
queda de 1a sigulente manera:

Personal Bs.S
Profesor TC (Instructor) 2.738
[Adminstrativo (Neved 30) | 1.800 |

En este sentido seguiremos trabajando en el restablecimiento progresivo de los
elementos de equidad, contando con el apoyo y comprensidn de 10do el personal
docente y administrativo.

Como accién Inmediata, queda congelado el ingreso de nuevo personal a la
Institucidn. Solo se tiene previsto Incorporar personal académico y del érea de
sistemas. Es Importante resaltar, que Ia universidad no ha contemplado entre sus
acclones despidos de personal, ante esta coyuntura.

Una especial y mas acuciosa atencion ameritard el manejo de la caja, por lo que &l
programa de comgvas debe ser revisado para gestionar o estrictamente necesario
para atender las actividades académicas y los servicios fundamentales
contratados. Esto considera el poder hacerle frente también a las nuevas
disposiciones en materia fiscal que no solo Impican una mayor ercgacidn por los
tributos fiscales y contribuciones parafiscales sino un aumento en la frecuencia de
los pagos. tal es el caso del IVA e ISLR.

Ajuste de Matricula:

Con base en la estructura de costos, sus nuevas dimensiones y considerando el
equilibrio financiero necesario, como Instituckén sin fines de lucro, se ajusta el valor
de la matricula de pregrado y postgrado.

La matricula de pregrado para el mes de septiembre se estima en los siguentes
términos:
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PREGRADO Bs.S.
MATRICULA:
VALOR DEL CREDITO [ 5773
COSTO ASIGNATURA (3 Crédios 17319
PAGO UNICOS AL MOMENTO DE LA INSCRIPCION:
CUOTA DE INSCRIPCION | 1039,2
SEGURO ESTUDIANTIL | 76.0

El costo de la matricula para el mes de septiembre, debe tomar como referencia el
costo de la asignatura en funcidn de la carga académica inscrita. El costo de la
cuota de inscripcidn y del seguro estudiantll se realiza solo en el momento de la
Inscripcidn, independientemente del nomero de asignaturas que el estudiante
Inscriba.

La matricula de postgrado para el mes de septiembre se ajusta en |os siguentes
términos:

POSTGRADO Bs.S.
MATRICULA:

VALOR DEL CREDITO | 752.2

COSTO ASIGNATURA (3 Créditos 2256.6
PAGO UNICO AL MOMENTO DE LA INSCRI| 3

CUOTA DE INSCRIPCION | 13540

Las condiciones para hacer estimaciones han cambiado. Si anteriormente se
consideraba la inflacdn como elemento de referencia dentro de las varables
macroecondmicas, pareciera que a partir de estas medidas, un indicador que
pudiera marcar una nueva referencia. es el comportamiento del salano minimo.

En tempos difices ia Unimet ha salido adefante. Esto se debe a la fortaleza y
lealtad de todos sus trabaj@adores. a la identificacion y profundo apego de sus
estudiantes, a la indiscutible reputacion como instituckdn académica reconockia
por la formacion de loe mejores talentos, y a su compromeso con la sockedad y el
pais.

Estamos atentos a 1a evolucidn de las vanables del entomo y su iImpacto en |a
Institucion. Buscaremos los mecantsmos para seguir cptimizando |a administracion
de los recursos y para fomar las acclones necesanas gque garanticen la
continuldad académica y operativa en equiitrio financiero.

Las Autoridades Universitarias
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