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RESUMEN

El propdsito fue el de analizar el desarrollo del talento humano en los ejes de formacion
docente del Instituto Universitario de Tecnologia Cabimas, extension Ciudad Ojeda, con la
finalidad de formular lineamientos tedricos - practicos. A través de la técnica de la
observacion se evidencio la inexistencia de adiestramiento al docente asignado a cargos
administrativos en ciertos departamentos, estos son rotados de manera constante, sin
tomar en cuenta las insuficiencias institucionales, como: atraso en todas las actividades
académicas, comunicacion deficiente, una clara inexistencia de liderazgo y sin darle
tiempo para ajustarse a los cambios en cuanto a la preparacion en el desarrollo de sus
funciones. La investigacion, en cuanto a la tendencia epistemoldgica de este estudio,
estuvo enmarcada en el paradigma positivista con un enfoque de tipo cuantitativo, el nivel
de profundidad, el cual aborda el problema, se delimita dentro del tipo descriptivo -
analitico. La poblacién estuvo conformada en su totalidad por 81 docentes responsables
en los departamentos del Instituto Universitario de Tecnologia Cabimas extension Ciudad
Ojeda, no fue necesario aplicar las técnicas de muestreo debido a las caracteristicas de la
poblacién de ser menor a cien unidades. Se concluy6é que para el logro de ese talento
humano se requiere el desarrollo de ejes de formacion en cuanto a niveles de
competencia y conocimientos organizacionales en cada uno de estos docentes
coordinadores, siendo estas una responsabilidad directa de la institucion. Asimismo, se
realizaron recomendaciones para elevar el nivel de competencia, conocimientos
organizacionales del docente responsable del area o departamento y finalizando con la
propuesta de lineamientos tedricos - practicos, teniendo en cuenta apreciaciones de
diferentes autores.

Palabras clave: Talento humano, Ejes de formacion, Competencias esenciales.
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THE HUMAN TALENT IN THE AXES OF EDUCATIONAL FORMATION

14

ABSTRACT

The intention was of Cabimas Extension analyzed the development of the human talent in
the Axes of Educational Formation of the University Institute of Technology City Ojeda,
with the purpose of formulating theoretical limits - practical. Across the technology of the
observation | demonstrate the nonexistence of training to the teacher assigned to
administrative charges in certain departments, these are rotated in a constant way, without
bearing in mind the institutional insufficiencies as; | am slow in all the academic activities,
deficient communication, a clear nonexistence of leadership and without having time him
to adjust to the changes as for the preparation in the development of his functions. The
investigation, as for the trend epistemological of this study this one placed in the positivist
paradigm, with an approach of quantitative type, the level of depth which approaches the
problem is delimited inside the descriptive type - analytical. The population of the study is
shaped in its entirety by 81 responsible teachers in the departments of the University
Institute of Technology Cabimas extension City Ojeda, it was not necessary to apply the
technologies of sampling due to the characteristics of the population of being a minor to
hundred units. | conclude that for the achievement of this human talent there is needed the
development of axes of formation as for levels of competition and knowledge in each of
these coordinating teachers, being these a direct responsibility of the institution. Likewise,
recommendations were realized to raise the level of competition, knowledge of the teacher
responsible for the area or department and finishing with the offer of theoretical limits -
practical, bearing in mind appraisals of different authors.

Keywords: Human talent, Axes of formation, Competitions essential.

HUMAN TALENT NEGLI ASSI DI FORMAZIONE DOCENTE
RIASSUNTO

Il proposito di questa ricerca é stato di analizzare lo sviluppo del human talent negli Assi di
Formazione Docente presso l'lstituto di Tecnologia Cabimas, Estensione Ciudad Ojeda,
per formulare linee teoriche-pratiche. Secondo la tecnica dellosservazione, si &
evidenziato l'inesistenza di addestramento all'insegnante con funzioni amministrative in
certi dipartimenti. Questi docenti vengono cambiati costantemente, senza considerare le
insufficenze istituzionali quali: ritardo in tutte le attivita accademiche, comunicazione
deficente, una vera mancanza di leadership e senza dargli tempo per adattarsi ai cambi in
quanto alla preparazione per sviluppare le sue funzioni. La ricerca si inquadra nel
paradigma positivista, con un approccio quantitativo, secondo il livello di profondita, il
problema si pone descrittivo-analitico. La popolazione di studio & formata totalmente da 81
insegnanti responsabili nei dipartimenti dell'lstituto di Tecnologia Cabimas, Estensione
Ciudad Ojeda. Non e stato necessario applicare tecniche di campionamento dato che la
popolazione era inferiore a cento unita. Si conclude che per ottener quel human talent ci
vuole lo sviluppo degli assi di formazione riguardanti i livelli di competenza e conoscenza
organizzazionale in ognuno di questi docenti coordinatori, anche perché questa costituisce
una responsabilita diretta dell’istituto. Nello stesso modo, si sono fatti dei suggerimenti per

178



Deposito Legal: PP1 200802ZU2980 / ISSN: 1856-9331. Edicién No 13 — Afio 7 / Abril - Septiembre 2012

o

7 e

==
'@g UNIVERSIDAD %\v ™~
& Rafael Belloso Chacin REDHE CS

innalzare il livello di competenza e conoscenza organizzazionale del docente responsabile
dell’area o dipartimento, cosi come viene presentata la proposta di linee teoriche-pratiche
considerando le opinioni di vari autori.

Parole chiave: Human talent, Assi di formazione, Competenze esenziali.

INTRODUCCION

La globalizaciéon ha generado diversos cambios en los procesos organizacionales, el
desafio estratégico clave es manejarlo con una nueva mentalidad, entender que se debe
formar a las personas con otro nivel de preparacion, dispuestas a buscar nuevos
conocimientos, es decir, lograr el desarrollo del talento humano. Por tal motivo, las
organizaciones educativas se han visto en la necesidad de realizar progresos con el
propésito de contribuir al desarrollo de ese talento.

Actualmente se observa la incidencia que tienen los conocimientos organizacionales
en el incremento de las competencias de los docentes responsables de cargos
académicos - administrativos en los institutos universitarios del estado Zulia (IUT Cabimas
- Maracaibo), en los cuales los docentes asignados a jefaturas de cargos vienen
confrontando ciertas debilidades que influyen de manera directa en los resultados
organizaciones.

Esta razon justifica la presente investigacion, pues identifica la problematica real vivida
en estas casas de estudios en relacion a la importancia del desarrollo del talento humano,
permitiendo de esta manera formular una serie de lineamientos metodoldgicos orientados
a mejorar el desenvolvimiento de estos individuos para alcanzar la eficiencia en la gestion
educativo.

Como antecedentes para la fundamentacion de esta investigacion se tiene a Villeros
(2006), con el trabajo denominado: “Gestiobn del talento humano en instituciones
educativas privadas”. El estudio tuvo como propdsito evaluar la gestion del talento
humano en las instituciones educativas privadas en Maicao, Guajira Colombia en
Maracaibo estado Zulia, Venezuela. El tipo de investigacion realizada fue descriptiva, de
campo, el disefio fue no experimental, transaccional. Los resultados evidenciaron que la
gestion del talento humano se lleva a cabo en los procesos de aplicacion de personas,
orientacion, analisis de cargos y evaluacion, mas no en los procesos de admision,
reclutamiento, selecciéon, compensacién, remuneracion, por lo cual el autor brindo
sugerencias.

Por su parte, Perozo (2006) desarroll6 una investigacion titulada: “Pensamiento
estratégico y gestion del talento humano en gerentes corporativos”. El presente estudio
tuvo como proposito determinar la relacidon entre pensamiento estratégico y gestion del
talento humano en los gerentes corporativos de las empresas de servicio del sector
petrolero del estado Zulia. El tipo de investigacion fue descriptiva y de campo asumiendo
como disefo de investigacion no experimental y transaccional. De acuerdo al autor, los
resultados obtenidos reflejan que los gerentes corporativos se ubicaron en una categoria
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moderadamente eficiente con relacion a la presencia del pensamiento estratégico;
resultando la dimensién proceso como elemento con mayor limitacion.

Tales planteamientos, son corroborados por Alles (2008a), quien adjudica el éxito en
un puesto de trabajo a las competencias adquiridas por el individuo, las cuales marcan la
diferencia entre un desempefio malo, uno estandar y uno superior, pero para ello se
hacen necesarios ciertos conocimientos.

OBJETIVO

Caracterizar los ejes de formacion por competencias esenciales para el desarrollo del
talento humano de los docentes en el Instituto Universitario de Tecnologia de Cabimas,
extension Ciudad Ojeda.

REFERENTES TEORICOS
TALENTO HUMANO

Segun Chiavenato (2002) la gestién del talento humano es el conjunto de politicas
necesarias para dirigir los aspectos de los gerenciales relacionados con las “personas” o
recursos humanos; incluidas reclutamiento, seleccién, capacitacién, recompensas y
evaluacion del desempefio.

En cierto sentido todos los gerentes son gestores de personas porque estan
involucradas en el reclutamiento, entrevista, seleccion y entrenamiento. Las personas son
un recurso invaluable de las organizaciones no se debe desperdiciar el talento humano de
nadie en la busqueda de un alto desempefio. El siguiente lema organizacional lo dice
todo: las personas son nuestro activo mas importante.

En toda institucion educativa se debe internalizar este lema, dado que realmente son
los docentes los responsables de ejecutar las actividades tanto académicas como
administrativas, y si lo que se quiere es que la institucién sea una de las primeras a nivel
nacional se debe establecer planes de programa de capacitacién para todo el personal
docente con el fin de incrementar la capacidad competitiva y comparativa que este
desarrolla.

Es innegable en el siglo XXI la relevancia del talento humano, considerado el potencial
mas importante dentro de las organizaciones. Por tal razén, es el eje central para la
innovacién. Unos sujetos con competencias para el desempefio efectivo en su area
especifica contribuyen a la excelencia institucional.

Segun Jericé (2001) el talento esta compuesto de tres variables: las capacidades,
compromiso y accion, las tres son necesarias por igual. Las capacidades hacen referencia
tanto a los conocimientos como a las habilidades, pero lo importante no son tanto los
conocimientos como la capacidad de aprender y desaprender lo conocido. EI compromiso
es necesariamente reciproco entre los actores involucrados (organizacion-individuo). Por
ultimo, la accién es necesaria para llegar a los resultados. En esta variable la rapidez es
fundamental.
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Tomando en consideracion el papel preponderante de las instituciones universitarias
como productoras de conocimiento y su demanda de un talento humano entrenado,
especificamente sujetos con habilidades, destrezas, conocimientos, actitudes, capaces de
generar a las organizaciones educativas los cambios requeridos por su entorno, en el
Instituto Universitario de Tecnologia Cabimas (IUTC) extensiéon Ciudad Ojeda se han
observado limitaciones en el desarrollo del talento humano, lo que ocasiona detrimento en
las actividades administrativas realizada por los directivos ocasionando un desempefio
inadecuado.

Al mismo tiempo cabe destacar la importancia de las competencias en el talento
humano, Levy-Leboyer (2000) define competencias como comportamientos; algunas
personas disponen mejor de ellas en comparacion a otras, incluso son capaces de
transformarlas y hacerlas mas eficaces para una situacion dada. Esos comportamientos
son observables en la realidad cotidiana del trabajo y en situaciones de evaluacion. Las
competencias son un rasgo de unién entre las caracteristicas individuales y las cualidades
requeridas para conducir mejor las misiones profesionales fijadas.

Si se toma en cuenta lo antes mencionado, queda claro que cada persona posee
ciertas actitudes y aptitudes distintivas frente al resto de los individuos, si la institucion
trabaja en potenciar tales capacidades o competencias apuntaria a obtener un profesional
altamente calificado para conducir exitosamente la institucion como una de las mas
importantes del pais.

No obstante, Hernandez, Fernandez y Batista (1998) conciben las competencias como
un “saber hacer” o conocimiento implicito en un campo de actuar humano, una accion
situada y definida en relacion con determinados instrumentos mediadores. Se puede
considerar entonces que las competencias vienen dadas de la disponibilidad de los seres
humanos para resolver los problemas asociados a su desempefio, en el cual se aplican
habilidades légicas conceptuales del pensamiento bien sea positiva 0 negativamente los
resultados de esta repercutiran de la misma manera dentro de estos departamentos
trayendo consigo éxitos o fracasos.

EJES DE FORMACION

Desde una perspectiva ampliamente compleja, la formacion de competencias no es
responsabilidad solamente de las instituciones educativas, sino también de la sociedad,
del sector laboral-empresarial, de la familia y de la persona humana. Segun Tobé6n (2010),
los ejes de formacion de competencias se muestran de la siguiente manera:

Responsabilidad social. Esta representa la promocién de una cultura de formacién
del talento humano con idoneidad, fortaleciendo los valores de solidaridad, cooperacion,
incidiendo en los medios de comunicaciéon y aportando los recursos econdémicos
necesarios en este propoésito. Implica el compromiso de las Universidades en acciones
concretas para responder a necesidades realmente sentidas por la comunidad, trae
aparejado el desafio de implementar proyectos sociales que incluyan a estudiantes,
investigadores, profesores, administrativos, personal no docente entre otros. Finalmente,
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todos los problemas sociales se caracterizan por su complejidad, la busqueda de
soluciones supone una perspectiva multi o interdisciplinaria.

7 e

Por lo anteriormente expuesto, la responsabilidad social, segun el portal
http://www.construyepais.cl, es la capacidad que tiene la universidad, de difundir
aplicando un conjunto de principios, valores generales, especificos, por medio de cuatro
procesos considerados claves en la Universidad, como son la gestion, la docencia, la
investigacion, la extension universitaria. Respondiendo asi socialmente ante la propia
comunidad universitaria y el pais donde esté inserta.

Responsabilidad de las instituciones educativas. Consiste en implementar
procesos pedagogicos, didacticos de calidad con  recursos  suficientes para la
autovaloracién continua basada en estandares de calidad y talento humano capacitado
para tal propésito (directivo o docente).

Asimismo, la declaracién mundial de la UNESCO (1998) sobre la educacién superior
en el siglo XXI proclama entre las funciones de la educacién superior contribuir al
desarrollo sostenible, el mejoramiento del conjunto de la sociedad a través de: formar
profesionales altamente cualificados haciéndolos ciudadanos responsables; constituir un
espacio abierto para la formacion superior que propicie el aprendizaje permanente;
promoviendo la generacibn de conocimientos por medio de la investigacion;
contribuyendo a comprender, interpretar, preservar, reforzar, fomentar y difundir las
culturas en todo nivel (regional, nacional, internacional) haciendo aportes para la
consolidacion de los valores sociales.

La vision de la educacion superior debe ser concebida incluyendo los retos de la
equidad de oportunidades de acceso, equidad de género, orientacion fundada en la
pertinencia, la calidad como fuente de formacién, del perfeccionamiento profesional, la
innovacion en métodos educativos: pensamiento critico-creativo asi como la calidad en el
desempefio del personal y de los estudiantes (UNESCO, 1998).

Como consecuencia de lo anterior, los dos principales propdsitos académicos de la
universidad son la formacion humana a nivel profesional y la construccion de nuevos
conocimientos. En ese sentido, para poder atender esos propdsitos, es menester que
las universidades asuman la Responsabilidad Social Universitaria (RSU) como un
compromiso de difusion del conocimiento, e inicien un proceso de cambio para la
transformacién organizacional creativa, inclusiva e innovadora (La Organizacion de los
Estados Americanos OEA, 2008).

Como aporte a ese gran desafio que enfrenta la educacién, la RSU, entendida como
una politica de calidad ética del desempefio de la comunidad universitaria (estudiantes-
docentes-personal administrativo), a través de la gestién responsable de los impactos
educativos, cognitivos, laborales, ambientales propios de la universidad, en un didlogo
participativo con la sociedad para promover un desarrollo sostenible a través de las
comunidades de aprendizaje mutuo para el desarrollo, representa una gran oportunidad
para replantear y reflexionar sobre el quehacer de las universidades (OEA, 2008).
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Solo la Universidad puede ensefiar sin clichés ni visiones folkléricas discriminadoras la
comprension de la otra cultura. En esta nueva vision del ser humano como guardian de la
tierra reside la definicién del sujeto necesario para estos tiempos capaz de vivir la ética de
la sostenibilidad. Tradicionalmente, la universidad latinoamericana se concibe a si misma,
desde la Reforma de Coérdoba, como organizada en tres partes articuladas: la formacion,
la investigacion y la participacion social que generalmente se ejecuta a través de los
proyectos de extension-proyeccion.

7 e

No obstante, en la practica, la articulacion entre estas tres dimensiones vy
preocupaciones institucionales suele ser probleméatica: porque en muchos casos la
participacién social, traducida en extension, transferencia de tecnologia o proyeccion
social voluntaria, tiene poco vinculo con el eje propiamente académico del binomio
formacion-investigacion.

Mientras mas nos acerquemos a una perspectiva académica relacionada con la
responsabilidad social universitaria asociada a la ética de tercera generacioén, centrada en
orientaciones complejas de gestion organizacional e impactos asociados a la busqueda
del bien, justicia y sostenibilidad, asi se podran superar los problemas derivados por la
discriminacion influenciando el juicio ético de los estudiantes, sus valores por ende sus
comportamientos.

Por dltimo, la ética y la responsabilidad social se relacionan con el modo habitual de
morar en el mundo, de ahi que se pueda y se deba empezar a fomentar habitos de vida
mas responsables comprometidos con la morada. La RSU es una oportunidad estratégica
para afianzar el compromiso de todos, para hacer una mejor sociedad.

RESPONSABILIDAD DEL SECTOR LABORAL-EMPRESARIAL-ECONOMICO

Consiste en participar activamente en la formacion de competencias mediante su
integracion con el sistema educativo y social. Tomando en consideracion lo dicho por
Certo (2002), citado por Rodriguez y Uzcategui (2007), quien establece que las empresas
deben desarrollar las siguientes areas para ser socialmente responsables en el sentido
amplio del concepto:

1) Area de funcién econémica: produccion de bienes y servicios que la comunidad
necesita, creacion de empleos, pago de salarios justos, capacitacion, seguridad e higiene
en el trabajo y garantia de seguridad de los trabajadores.

2) Area de calidad de vida: se enfoca a si la organizacion estd mejorando o
degradando la calidad general de vida de la sociedad. Esto implica las relaciones con los
trabajadores, clientes y proveedores, preservacion del medio ambiente o nivel general de
vida.

3) Area de inversion social: se refiere al grado de inversion de la organizacion en
recursos materiales como humanos para resolver problemas de la comunidad en materia
de educacion, cultura, deporte y arte, entre otras.
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4) Area de solucion de problemas: es el grado en que la organizacion trata los
problemas sociales tales como la planeacion comunitaria a largo plazo y llevar al cabo
estudios sobre las problematicas sociales.

Responsabilidad de la familia. Consiste en formar a sus miembros en valores de
convivencia y respeto, asi como en habilidades basicas de pensamientos (Tobén y
Fernandez, 2004). Segun lo que plantea el autor, se evidencia la importancia de la
formacion en valores ya que los mismos seran reproducidos en el contexto social donde
se desenvuelve el individuo.

Ya por ultimo, la Responsabilidad Personal. Es la formacion de las propias
competencias desde su auto gestion del proyecto ético de vida. Como ha sefialado Tobdén
(2010), la responsabilidad de las instituciones educativas no se limita solo al personal y
estudiantes, sino ademas al estado, empresas y comunidades donde se encuentran
inmersas, lo cual hace necesario el desarrollo de un talento humano con niveles de ética
para alcanzar las metas deseadas sin afectar al medio que los rodea.

METODOLOGIA

La tendencia epistemoldgica a través de la cual se aplico este estudio, se encuentra
enmarcada en el paradigma positivista, con una tendencia de tipo cuantitativo. Por ende
no admite como valido cientificamente otros conocimientos, sino los procedentes de la
experiencia, rechazando toda nocién a priori y todo concepto total y absoluto, apoyandose
el relativismo del conocimiento. Se estudian los hechos y a partir de estos se deducen las
leyes que los hacen verdaderos, siendo la exigencia de la realidad su postulado
fundamental.

Por otro lado, con respecto al paradigma cuantitativo, Cook y Reichardt, citados por
Hurtado (2000) plantean que “posee una concepcion positivista, hipotético- deductivo,
particularista, con énfasis en la objetividad, orientada a los resultados, y es propia de las
ciencias naturales”.

Para efectos de este estudio, se buscara en la realidad las causas que explican los
fendbmenos asociados a la investigacion planteada, describiendo las caracteristicas y
elementos relacionados con el talento humano en los ejes de formacién de los docentes,
recabando a través de la aplicacién de los instrumentos, los datos necesarios aportado
por los sujetos objeto de estudio; a fin de analizarlos, lo cual permitira confrontar los
postulados tedricos con la praxis, al detectar coincidencias, discrepancias, estableciendo
de este modo conexiones generalizables entre las dimensiones de la variable.

Esta investigacion es de tipo cuantitativa, por cuanto se pretende medir o cuantificar el
fendmeno a estudiar. Para tal fin se aplicaron encuestas (cuestionarios validados), de los
cuales se obtuvieron datos numéricos, que fueron estudiados y analizados mediante
procedimientos matematicos y estadisticos pertinentes para poder dar respuesta al
problema de estudio. En este contexto, la investigacion se llevo a cabo directamente
sobre el objeto de estudio, es decir en el talento humano, especificamente en el ejercicio
de las actividades administrativas por parte de los docentes del Instituto Universitario de
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Tecnologia Cabimas extension Ciudad Ojeda, en las cuales se considera necesario el
desarrollo de las competencias y los elementos relacionados a los ejes de formacion.
Segun el nivel de profundidad con el cual se abordé el problema de esta investigacion, la
misma estaba enmarcada dentro de la categoria analitico - descriptivo.

7 e

Es asi como la investigacion se considera de tipo descriptiva, basado en el
planteamiento del autor citado en el parrafo anterior, ya que la misma estuvo enmarcada
en los ejes de formacion de los docentes como elemento necesario para el desarrollo del
talento humano necesarios en cada uno de los departamentos de la institucion.

Por otra parte es analitica, segun Hurtado (2000), pues permitié estudiar las
situaciones en términos de sus competencias, intentando descubrir los elementos que
componen la totalidad y explican su integracion; en este caso para determinar el
desarrollo del talento humano en los ejes de formacion. En cuanto al disefio de la
investigacion, el presente estudio es de tipo no experimental, transversal y de campo.

Apoyado por Hurtado (2000), una investigacion no experimental “es aquella apoyada
en la observacion de situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente por el
observador, en la cual las variables ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas”. Es
decir, se observan los fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después
analizarlos. Asi, las caracteristicas de esta investigacion partiran de la observacion de la
realidad de los Institutos Universitarios de Tecnologia, para posteriormente analizar e
interpretar los resultados.

Bajo lo planteado por este autor, la investigacion tiene un disefio no experimental,
pues en la misma no se manipula la variable, ni se construye ninguna situacién, solo se
limitd a estudiar la realidad existente en el Instituto Universitario de Tecnologia Cabimas
extension Ciudad Ojeda, con respecto al desempefio de cada uno de los puestos de
trabajo en los departamentos de dicha institucién.

De igual forma, el estudio se apoya en la modalidad de campo segun lo expresado por
Tamayo y Tamayo (2000), quien expone la importancia de la recoleccién de datos
directamente de la realidad cerciorandose de las verdaderas condiciones a la cual esta
sujeta la variable de estudio. Formalmente el disefio de investigaciébn de campo, es
definido como:

“El andlisis sistematico de problemas en la realidad, con el propésito bien sea de
describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes,
explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos
caracteristicos de los paradigmas asociados a la investigacion conocidos o en
desarrollo” (Universidad Pedagdgica Experimental Libertador UPEL, 2005).

Tomando como referencia lo dicho por el autor, el estudio es considerado de campo
porque se realiza directamente en la institucion donde se presenta la problematica
planteada, es decir, en el Instituto Universitario de Tecnologia Cabimas, extension Ciudad
Ojeda.

~
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Asimismo el disefio se concibe de tipo transversal, el cual es definido por Flérez y
Tobo6n (2001) como aquella que trata de conseguir el conocimiento mas integral de los
procesos sociales a estudiar; se basa en pequefias poblaciones o muestras intencionales;
para obtener los datos utiliza guias de entrevistas o la observacion, con preguntas
abiertas y entrevistas semiestructuradas.

Por otra parte, Tamayo y Tamayo (2000) definen la poblacion como: “la totalidad del
fendbmeno a estudiar, cuya caracteristicas de homogeneidad en los datos de la
investigacion”.

Basado en lo referido por este autor, la poblacién del estudio estuvo conformada en su
totalidad por los 81 docentes encargados del desarrollo de funciones en los
departamentos del Instituto Universitario de Tecnologia Cabimas, extension Ciudad
Ojeda. Siendo esta la muestra de la investigacién basada en los criterios de Busott
(1995), quien hace hincapié en la necesidad de tomar la muestra en su totalidad cuando
una muestra de la poblacion es inferior a cien unidades debe tomarse la totalidad de ella
para que sea representativa.

Cuadro 1. Poblaciéon y muestra objeto de estudio

Descripciéon de la Poblacion Docentes Porcentaje
INSTITUTO UNIVERSITARIO DE
TECNOLOGIA EXTENSION 81 100%
CIUDAD OJEDA
TOTAL 81 100%

Fuente: elaboracion propia.

La técnica utlizada para la recoleccion de la informacion son las siguientes: la
observacion directa, la encuesta a los coordinadores de la institucion y el disefio de un
instrumento tipo cuestionario para ser aplicado a todos los docentes del Instituto
Universitario de Tecnologia de Cabimas, extensién Ciudad Ojeda, utilizandose como
instrumento la escala mdultiple con cuatro (4) alternativas de respuesta: 4 siempre (S), 3
casi siempre (CS), 2 casi hunca (CN) y 1 Nunca (N).

Para caracterizar los ejes de formacion docente, se abordaron los siguientes aspectos
considerados relevantes: responsabilidad social, responsabilidad de las instituciones
educativas, responsabilidad del sector laboral, empresarial, econémico, responsabilidad
de la familia y responsabilidad personal. Dicho cuestionario fue sometido a validacion por
expertos en el area y su confiabilidad con el Coeficiente Alpha de Cronbach fue alta con
un valor de 0.962 (cuadro 2).

Los datos fueron procesados mediante la utilizacion del software Microsoft Excel 2007
y mediante el empleo del Programa Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS) versién
17.0, para posteriormente compilar estos resultados en una tabla con el resumen de las
caracteristicas para el desarrollo del talento humano en los ejes de formacion docente, de
acuerdo a la percepcion de los encuestados, a fin de llevar a cabo su analisis y discusién.
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Para dicho andlisis de los resultados se utilizo la estadistica descriptiva y dentro de
este tratamiento, se utilizaron especificamente las medidas de tendencia central y
variabilidad a través del uso del promedio o media aritmética y la desviacion estandar.

Cuadro 2. Categoria de andlisis para la interpretacion de la confiabilidad
(Coeficiente Alpha de Cronbach)

Intervalo Categoria
1,00-1,30 Alta dispersién
0,67 — 0,99 Moderada dispersion
0,33-0,66 Baja dispersién

0-0,32 Muy baja dispersién

Fuente: elaboracion propia.

Para analizar los resultados se utilizé la estadistica descriptiva; en primer lugar, se
organizaron las respuestas en un cuadro de Estadistica General, compuesto por la suma
de las respuestas, Promedios y Desviacion Standard. Con la finalidad de categorizar los
promedios de las respuestas se construyeron dos (2) baremos; para determinar los
Promedios y la Desviacion Standard (cuadros 3y 4).

En relaciébn a la primera técnica, se construyé una tabla de rango, intervalo y
categoria, para el andlisis del promedio, sobre la base de las alternativas de respuestas,
fueron cuatro (4), y en consideracién para la construccién de un baremo compuesto por
cuatro (4) rangos (ver cuadro 3).

Cuadro 3. Categoria de andlisis para la interpretacion de la media aritmética

Rangos Intervalo Categorias Descripcién

Sefiala un intenso acuerdo
v 3,26 - 4,00 Siempre en la actividad que se esta
analizando
Muestra conformidad en la

[l 2,51-3,25 Casi siempre actividad que se esta
analizando
Revela un disconformidad
Il 1,75-2,50 Casi nunca en la actividad que se esta
analizando
Indica una fuerte oposicién
a la pregunta planteada

| 1,00-1,74 Nunca

Fuente: elaboracion propia.
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El segundo baremo se refiere a la desviacion estandar, el cual permiti6 medir el nivel
de confiabilidad de los resultados. De la misma manera el autor mencionado
conceptualiza a la desviacién estandar como “el promedio de desviacién de las
puntuaciones con respecto a la media. Esta medida es expresada en las unidades
originales de medicion de la distribucién. Se interpreta en relacion a la media” (2006, p.
359).

Al mismo tiempo, y en referencia a la segunda técnica utilizada, la desviacion estandar
para medir el nivel de confiabilidad de la respuesta, considerando los valores obtenidos
que fluctdan entre 0 (cero) como minimo y 1,30 como maximas desviaciones.

Para determinar la misma, se construyé un cuadro de rango, intervalo y categoria,
donde se describe la interpretaciéon de la desviacién estandar, sobre la base de las
alternativas de respuestas, fueron cuatro (4), y en consideracion para la construcciéon de
un baremo compuesto por cuatro (4) rangos (ver cuadro 4).

Cuadro 4. Categoria de andlisis para la interpretacion de la desviacion estandar

Rangos Intervalo Categorias Descripcién
Alta Revela un alto nivel de dispersion de la
v 1,00 -1,30 di s respuestas y por lo tanto una baja
ispersion o .
confiabilidad de las mismas
Revela un nivel de dispersion de las
Moderada
[ 0,67 - 0,99 di - respuestas y por lo tanto una moderada
ispersion > ;
confiabilidad de las mismas
. Revela un nivel moderado en la dispersion
Baja Lo
Il 0,33-0,66 di - de las respuestas y por consiguiente una
ispersion S :
confiabilidad de las mismas
. Revela un bajo nivel de dispersion de la
Muy baja
I 0-0,32 di - respuestas y por lo tanto una alta
ispersion T .
confiabilidad de las mismas

Fuente: elaboracién propia.
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia la necesidad de un adiestramiento
para personal docente que cumple funciones de tipo administrativos, lo cual permitira
incrementar los conocimientos trayendo consigo la capacidad para la toma de decisiones
en cualquier situacion.

A continuacion se presentan los resultados de la investigacion referidos al desarrollo
del talento humano en los ejes de formacion docente, desde la perspectiva de los
encuestados, se incluyeron cinco indicadores. Los resultados resumidos se presentan a
continuacion en el cuadro 5, donde se muestran las medias y desviacion estandar
obtenidos.
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Cuadro 5. Resumen de los ejes de formacion docente

Indicador Media Categoria DeS\{|aC|on Dispersion
estandar
Responsabilidad social 1,93 Nunca 0,9 g/_lodera_Qa
ispersion
_Responsabllldad de_ las 23 Casi nunca 0.9 I\/_Iodera_c,la
instituciones educativas dispersion
Responsabilidad del sector
laboral-empresarial- 2,8 Casi siempre 0,66 Baja dispersion
econdémico
Responsabilidad de la familia 3,2 Adecuado 0,7 (I;{Ioderqc}a
ispersion
Responsabilidad personal 2,5 Moderadamente 0,46 Baja dispersion
adecuado

Fuente: elaboracion propia.

En el cuadro 5 se evidencia, a través de los datos obtenidos, que la institucién no
fomenta ni desarrolla un talento humano con responsabilidad social en las funciones
administrativas-académicas. Las respuestas suministradas por los encuestados son
medianamente confiables, esto se hace evidente en el indice de desviacién estandar y la
dispersién moderada en sus afirmaciones.

Segun Tobdn (2010), para establecer los ejes de formacion en competencias, la
institucion debe fomentar la responsabilidad social como la representacion, la promocion
de una cultura en formacion de talento humano con idoneidad, fortaleciendo los valores
de solidaridad y cooperacion, incidiendo en los medios de comunicacion aportando asi los
recursos econdémicos necesarios para este propaésito.

Lo expuesto por los sujetos del LU.T.C extension Ciudad Ojeda sobre la
responsabilidad de las instituciones educativas se evidencia la inexistencia de
implementacion de procesos pedagdgicos y didacticos de calidad con recursos suficientes
de autovaloracion continua basada en estandares de calidad y talento humano tendientes
a la capacitacién del docente en actividades administrativas, segun indica la respuesta es
preocupante porque las necesidades de talento humano facilitan el dominio de un gran
namero de personas que estan asignadas a su cargo.

Por lo tanto las instituciones educativas no es solo del personal que en ellas laboran
sino ademas del estado, empresas y comunidades donde estan inmersas, segun lo
expuesto en la Declaracion Mundial de la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura sobre la Educacion Superior en el Siglo XXI (UNESCO,
1998).

De igual manera, las respuestas proporcionadas con respecto al indicador reflejan la
intencion de la institucién de establecer una vinculacién con el sector laboral permitiendo
la integracién entre el sistema educativo y lo social, no obstante la misma debe participar
activamente en la formacion de competencias que permitan al personal traducir la
informacién y los conocimientos en acciones operativas para enriquecer los
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procedimientos con calidad y conectar los saberes adquiridos durante la formacién dentro
de dicha empresa. De esta manera, Certo (2002), citado por Rodriguez y Uzcategui
(2007), establece la importancia del desarrollo de las empresas en las siguientes areas
para ser socialmente responsables: Area de funcion econoémica, Area de calidad de vida,
Area de inversion social, Area de solucion de problemas.

Sin embargo, en este eje de formacion, la responsabilidad de la familia influye
notablemente en los valores de convivencia, haciéndose necesarios para laborar en
armonia y respeto para consigo mismo, sus compafieros de trabajo asi como lo plantea
Tobon (2010). De esta manera, el talento humano debe poseer la capacidad para manejar
las situaciones y canalizar sus emociones a la hora de enfrentar conflictos para de este
modo obtener un clima laboral armonioso.

Con respecto al indicador de responsabilidad personal, las respuestas reflejaron muy
baja dispersion sefialando que las mismas son considerablemente confiables, dejando de
manifiesto la identificacion de los docentes con la institucion y de la labor que realiza
dentro de ella como parte de su proyecto de vida.

Es importante destacar el planteamiento de Tobdén (2010), quien establece la
necesidad del desarrollo de competencias que se repiten en relacion a distintos puestos y
constituyen los principios de desempefio y logro profesional, las cuales funcionan en el
nivel interpersonal. Esto demanda una serie de habilidades comprendidas desde la
capacidad de escuchar y trabajar con los demas en la consecucién de una meta comun,
de modo tal de identificar los puntos fuertes y débiles de las personas y facilitarles los
medios adecuados para poder mejorar y desarrollarse profesionalmente.

LINEAMIENTOS TEORICOS-PRACTICOS GENERALES PARA DESARROLLAR EL
TALENTO HUMANO

Para desarrollar el talento humano es necesario ampliar las competencias y
conocimientos del individuo, segun Alles (2008b) las competencias se conforman por las
caracteristicas de personalidad orientadas al éxito; no representan cualquier caracteristica
de personalidad sino solo aquellas que llevaran a una persona a tener condiciones de
éxito.

Por lo tanto se esta hablando de talento necesario para ocupar cualquier clase de
posicion se requiere algun tipo de mezcla, de proporcion entre conocimiento y
competencias. El tipo de conocimiento y competencias variara de posicion en posicion, de
organizacién en organizacion. De tal manera, a continuacién se presenta una serie de
competencias generales para desarrollar el talento:

e Toda actividad administrativa dentro del Instituto Universitario tecnologia Cabimas
extension Ciudad Ojeda, debe responder a un diagnéstico de actividades
operacionalizado en un plan estratégico de capacitacion, a modo de permitir el
cumplimiento de los objetivos programados, dentro de un marco de referencia
debidamente regulado. Las necesidades de formacion y capacitaciébn no planteadas
oportunamente en los diagndsticos tendran una prioridad de atencién inferior.
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¢ El Instituto Universitario de Tecnologia Cabimas hara los esfuerzos necesarios para
implementar un sistema de informacion fundamentado en la formaciéon técnica y
profesional del recurso humano con el fin de proporcionar insumos para la toma de
decisiones en este ambito.

e Todos los docentes del Instituto Universitario de Tecnologia Cabimas tendran
derecho al acceso a las actividades de capacitacion y formacién, siempre y cuando la
actividad responda a una necesidad manifestada y jerarquizada por la coordinadora
general del instituto. Estas necesidades de capacitacion incluiran los planes de sucesion.

¢ Los docentes que reciban un beneficio econémico de estudio, no podran disfrutar de
otro beneficio, el concejo directivo analizara y decidird sobre las excepciones a esta
politica.

LINEAMIENTOS PARA LOS EJES DE FORMACION

Para la formacion de los ejes se presenta una serie de competencias tal como lo
clasifica Tobdn (2010): Responsabilidad Social, Responsabilidad de las Instituciones
Educativas, Responsabilidad del Sector laboral-empresarial-econémico, Responsabilidad
de la familia y Responsabilidad personal. Por tal razon para ser socialmente responsables
se debe cumplir con las siguientes actividades:

¢ La directiva serda la responsable de definir el area o dependencia encargada de velar
por la realizacion de la Responsabilidad Social, Instituciones Educativas, el sector Laboral
y personal.

e Las Universidades tienen por misién crear conocimiento y formar cientificos vy
profesionales orientados a satisfacer las necesidades de desarrollo del pais.

e Formar docentes, altamente calificados, integros e integrales comprometidos con
valores que defienden y difunden activamente; asumiendo su profesibn como una
posibilidad de servicio a los demas, demostrando la capacidad de aportar como
ciudadanos a la construccion de la sociedad y de responder creativamente a las
exigencias del pais.

e Son las organizaciones empresariales, los profesionales, el estado y las entidades
educativas las responsables de asumir una posicion de liderazgo para identificar las
necesidades sociales, econdmicas y politicas insatisfechas que requieren soluciones a
largo plazo, comprometen la participacibn de amplios sectores publicos y privados, y
sobre todo, nuevos esfuerzos y estilos de cooperacion ciudadana.

e El personal debe trabajar cooperando entre si entendiendo que todos son vitales
para la organizacion, resolviendo problemas internos y externos de la organizacion.

En las instituciones educativas de diversa indole se requiere el desarrollo de una
responsabilidad social, buscando equilibrar la relacion trabajador-instituciéon y teniendo
como base el compromiso del docente a estar vinculado a la organizacién no solo para
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brindad rentabilidad a la misma, sino también para dar satisfaccion a sus innumerables
necesidades, basicas insatisfechas.

CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en esta investigacion indicaron que para el logro de ese
talento humano se requiere en cada uno de estos docentes coordinadores la presencia de
ejes de formacion, nivel de competencias y conocimientos organizacionales, siendo esta
una responsabilidad directa de la institucion de formar a este personal ya que, se
evidencio una carencia de talento humano que entorpece la dinamica organizacional, lo
cual se hace notoria en la incapacidad de gerenciar y administrar con éxito los puestos
que les fueron asignados.

De igual modo, se destaca que para desarrollar el talento humano en los ejes de
formacion docente del Instituto Universitario de Techologia Cabimas extension Ciudad
Ojeda, son los docentes en sus funciones de coordinadores los encargados de emplear
una combinacién de capacidades, compromiso, acciones administrativas y técnicas, para
hacer frente a diferentes situaciones, de manera asertiva, tanto en el ambito docente
como en las funciones de coordinadores administrativos. En funcion de los resultados
obtenidos en la investigacion se recomienda:

Proponer las competencias esenciales partiendo de la responsabilidad social, la
responsabilidad de las instituciones educativas, evidenciandose que la institucion no
fomenta la formacion de un talento humano con idoneidad. Igualmente para la
responsabilidad del sector laboral — empresarial — econémico refleja la intencién de la
institucion en propiciar esa vinculacion pero por si sola no es suficiente. De igual forma la
responsabilidad de la familia y la responsabilidad personal reflejaron notablemente valores
de convivencia tan necesarios para trabajar en armonia.
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