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RESUMEN

Los estudios de seguimiento de egresados han estado dirigidos a conocer aspectos relacionados con
su insercién en el mercado laboral, asi como también las funciones que realizan en su ocupacion. Para las
diferentes instituciones de educacion superior resulta valioso formar a futuros profesionales de alto nivel
para que puedan tener un desempefio eficiente en su respectivas areas y mantener vinculos con un sector
productivo en permanente cambio. Sin embargo, la Escuela de Educacidn de la Universidad Central de
Venezuela no dispone de informacion ocupacional sistematizada acerca de los egresados de la mencién
Desarrollo de los Recursos Humanos, la cual se encuentra vigente en su oferta de estudios. En tal sentido,
el estudio buscé indagar las caracteristicas de las actividades profesionales que desarrolla en el campo
laboral el egresado de la mencién y mas especificamente conocer donde se ubican laboralmente, las
funciones que realizan en las organizaciones para las cuales trabajan y los estudios profesionales que han
realizado para mejorar su desempefio profesional. Esta informacion se obtuvo utilizando la metodologia
del Analisis Ocupacional, la cual es definida como la revisidn de la ocupacion por medio de la descripcion
de sus actividades, a través de la observacién, entrevistas grupales e individuales u otras fuentes de
informacion (documentales, supervisor inmediato, analista, técnico). Se planted una investigacion
fundamentalmente cuantitativa la cual comprendié dos fases, una documental y otra de campo en la que
participaron veintiséis (26) egresados graduados en Enero 2009. Posteriormente, se analizaron las
respuestas obtenidas, resultando que estos profesionales de la Educacion se encuentran trabajando
principalmente en instituciones privadas y ocupan cargos relacionados con la plantilla de Recursos
Humanos. De igual manera se obtuvo que los egresados trabajan principalmente en los subsistemas de
Recursos Humanos tales como planificacion, captacion y desarrollo, siendo este Ultimo el de mayor
representacion. La mayoria de los egresados realizan las funciones asociadas al Disefio Curricular de la
mencién. Los egresados han dirigido sus esfuerzos a perfeccionar su formacion, principalmente por medio
de cursos y/o talleres, postgrados y diplomados en las areas del conocimiento vinculadas con recursos
humanos.

Palabras clave: egresados, seguimiento, desarrollo de los recursos humanos, perfil de egresado, analisis
ocupacional, cargos, desempefio, mercado laboral, campo ocupacional, funciones.
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ABSTRACT

Follow-up studies of graduates have been directed to meet aspects of their integration
into the labor market, as well as the functions they perform in their occupation. For all
the different higher education institutions is valuable to train future professionals with
higher standards so they can have an efficient performance in their corresponding areas
and maintain links with the productive sector in permanent change. However, the School
of Education of the Central University of Venezuela has not a systematic occupational
database about all graduate majoring in Human Resources Development, which is
offered in the initial degree pan of studies. In this regard, the study sought to investigate
the characteristics of professional activities carried out in the workplace mention the
graduate and more specifically to know where they are located professional, the
functions they perform in the organizations for which they work and professional studies
been made to improve their professional performance in that specific industry. This
information was obtained using the job analysis methodology, which is defined as the
revision of the occupation by the description of their activities through observation,
group and individual interviews or other sources of information (documentaries,
supervisor immediately analyst, technician). This project was based essentially in a
quantitative research divided into two main phases, phase 1 was created in a
documental, and phase 2 was a field experience with twenty-six (26) participant’s
graduated in January 2009. Successively, the obtained responses were analyzed,
resulting in these education professionals are working mainly in private institutions and
in positions related to Human Resources staff. Similarly it was found that the graduates
work mainly in HR subsystems such as planning, recruitment and development, these
being the most represented in the study. Most graduates perform the functions
associated with the Curricular Design mention. Graduates have directed their efforts to
complete their training, mainly through courses and/or workshops, postgraduate and
diploma courses in the areas of knowledge related to Human Resources.

Keywords: alumni, monitoring, Human Resources development, graduate’s profile,

occupational analysis, positions, performance, labor market, occupational field

functions.
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INTRODUCCION

Los cambios que se generan en los ambitos del conocimiento, la tecnologia y
la ciencia demandan la reconsideracion y el replanteamiento, por parte de las
instituciones de Educacidn Superior, en cuanto a la formacion que imparten. Esto es
debido a que tales instituciones tienen la responsabilidad, entre otras, de la
produccién de conocimientos y la formacion de Recursos Humanos. Con relacién a
ello, en la Declaracion de la Conferencia Regional de Educacion Superior en América
Latina y el Caribe (2008), se sostiene que el Estado, las sociedades nacionales y las
comunidades académicas son responsables de definir los principios basicos sobre los
que se deben establecer las bases de la formacion de los ciudadanos y ciudadanas,
cuidando que tal formacion sea pertinente y de calidad.

Particularmente, la Escuela de Educacion de la Universidad Central de
Venezuela, institucién dedicada a la formacion de futuros profesionales de alto nivel,
ofrece entre sus planes de estudios la Mencion de Desarrollo de los Recursos
Humanos (DRH) el cual contiene los lineamientos curriculares de dicha éarea
profesional, asi como las funciones necesarias para la formacion de educadores que
puedan mantener un desempefio eficiente en su campo laboral. A pesar de que la
primera cohorte de egresados data del afio 2001, la Escuela de Educacién no cuenta
con informacion sistematizada del desempefio laboral de los profesionales que han
egresado de la mencion DRH, de las actividades que realizan los egresados, donde se
encuentran trabajando, entre otros aspectos de gran intereés.

Por las razones indicadas en el parrafo anterior, se concibio y llevo a cabo el
presente trabajo de investigacion, con la finalidad de analizar el campo ocupacional
de los egresados de DRH. Se ha querido identificar donde se encuentran laborando
tales egresados, cuales son las actividades que realizan, los estudios profesionales que
hayan realizado o estén realizando para mejorar su ejercicio laboral. En este sentido,

se ha buscado comparar la formacion recibida durante los estudios de pregrado de



dichos egresados con su ejercicio profesional actual. Igualmente, se examina la
formacion adicional que pudieran haber requerido tales egresados para desempefiarse
mas efectivamente en su campo de trabajo.

Para lograr la sefialada aproximacion a la realidad del egresado de Educacion,
mencién DRH de la Universidad Central de Venezuela e intentar dar respuestas a las
interrogantes de la investigacion, se desarrollaron los capitulos que a continuacion se

eshozan:

Capitulo 1: denominado El Problema, el cual estd integrado por el
planteamiento del problema, su justificacién e importancia para los interesados en el
desarrollo de la Escuela de Educacion de la Universidad Central de Venezuela, tales
como autoridades, sector productivo nacional, futuros estudiantes que opten por
estudiar la mencién de DRH, investigadores y egresados, entre otros. Este capitulo
estd conformado ademas por los objetivos del estudio, tanto generales como
especificos que se abordaron en la investigacion, asi como el planteamiento de la
viabilidad del estudio y las limitaciones que se presentaron durante su desarrollo.

Capitulo I1I: constituido por el Marco Tedrico, en el cual se presentan los
antecedentes de la investigacion, tanto internacionales como nacionales, asi como las
bases tedricas fundamentales que sirvieron de soporte al estudio realizado. En materia
curricular se estudiaron las nociones del Disefio Curricular y los elementos que lo
componen, entre los que se encuentra el Perfil del Egresado. En el ambito del
desempefio laboral se abordd lo referente a los diferentes subsistemas de Recursos
Humanos que existen actualmente, asi como la metodologia del Anélisis Ocupacional
que se utilizd para el desarrollo del estudio.

Capitulo I11: en este apartado se explican los fundamentos metodolégicos de la
investigacion, el enfoque utilizado, el disefio de la investigacion, la poblaciéon y
muestra de estudio, la operacionalizacion de las variables, la técnica e instrumentos
de recoleccion de la informacion y el procedimiento empleado para el analisis de los
datos.

Capitulo IV: el cual estd referido a la caracterizacion del perfil de los



egresados de la Mencién de Desarrollo de los Recursos Humanos (DRH), el cual se
encuentra establecido en el Disefio Curricular vigente de la carrera de Licenciado en
Educacion de la Universidad Central de Venezuela.

Capitulo V: de los resultados, en el se examinaron las funciones que realizan
los egresados de la mencion de DRH vy se identifico ademas la formacion profesional
recibida por tales egresados para mejorar su ejercicio profesional.

Capitulo VI: en el se comparo el perfil establecido en el Plan de Estudios de la
mencion de DRH con el conjunto de funciones que desempefian en el campo laboral
sus egresados.

Capitulo VI1: referido a las conclusiones a las cuales se llegd una vez realizado
el trabajo de investigacién y que dan respuesta a los objetivos planteados en el
estudio.

Capitulo VIII: en el cual se expresan las recomendaciones derivadas de los
hallazgos encontrados en la investigacién y que podrian ser pertinentes para futuras
investigaciones que aborden temas relacionados con el seguimiento de egresados de
la mencion de DRH de la Escuela de Educacion de la Universidad Central de

Venezuela.



CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

La Universidad Central de Venezuela -primera universidad publica y
auténoma del pais- con méas de dos siglos dedicada tanto a la docencia como a la
investigacion y la extension, tiene dentro de su oferta de estudios la carrera de
Licenciatura en Educacién, la cual establece en su plan de estudios vigente tres
modalidades para la formacion de docentes: Modalidad Presencial, Estudios
Universitarios Supervisados (EUS) y el Programa Cooperativo de Formacion
Docente (PCFD).

Una de las opciones del régimen de estudio presencial, anual, es la Mencion
de Desarrollo de los Recursos Humanos (DRH), la cual busca suministrar a los
estudiantes “los instrumentos necesarios para desempefarse efectiva y dignamente en
los organismos y empresas que requieran mejorar la calidad del desempefio de sus
trabajadores” (Escuela de Educacion, UCV, 1996, p.61).

De acuerdo con el plan de estudios vigente, la docencia de apoyo se refiere al
desempefio de funciones que contribuyen a la labor de ensefianza, relacionadas con
proyectos de adiestramiento, capacitacion, educacion comunitaria, Desarrollo de los
Recursos Humanos y funciones técnicas de apoyo para la docencia directa, tales
como la evaluacién del aprendizaje y la tecnologia educativa, entre otras. Por otra
parte, la docencia directa esta referida al ejercicio continuo del profesor con los
estudiantes en el proceso de ensefianza-aprendizaje. En tal sentido, el proposito de la
Mencion de DRH es preparar a los futuros profesionales de la educacion para que
ejerzan la docencia de apoyo en las diferentes instituciones publicas y privadas
dedicadas a la produccion de bienes o la prestacion de servicios. Tal preparacion se

plantea con la finalidad de “formar los Recursos Humanos de acuerdo con las



necesidades de desarrollo, para convertirlos en trabajadores eficientes y competitivos
en todos los dmbitos del mercado laboral” (Escuela de Educacion, UCV, 1996, p.
63).

Es relevante sefialar que los estudios que se han realizado sobre la Mencion de
Desarrollo de los Recursos Humanos han estado dirigidos a analizar su pertinencia
(Lara, 2004), el contenido de las materias o asignaturas impartidas (Salazar, 2003),
asi como a diagnosticar aspectos de la realidad laboral del egresado (Garcia,
Sepulveda y Yanez, 2002). Sin embargo, estas investigaciones han estado enfocadas
desde la perspectiva del empleador, mas no desde el propio egresado como empleado
de una institucion y/o empresa en funcion de su ejercicio profesional. En el afio 2001
la mencion de DRH gradud su primera cohorte de egresados, de lo cual ya han
transcurrido mas de trece afios, y no se dispone de informacion sistematizada acerca
del desempefio profesional de tales egresados. Tampoco de las funciones que realizan
y de si tales funciones estan relacionadas con el perfil profesional de la mencién
cursada, o si por el contrario tales profesionales llevan a cabo funciones ajenas o
desvinculadas de la preparacion académica que recibieron durante sus estudios en la
Universidad Central de Venezuela.

Igualmente, no se dispone de informacion con relacion al contexto del
mercado laboral en el cual interactian y compiten los Licenciados en Educacion
mencion DRH con referencia a profesionales tales como Psicélogos Industriales,
Licenciados en Relaciones Industriales y en Administracion de Recursos Humanos,
entre otros, ambito en el cual continuamente se estan produciendo transformaciones
en las diferentes organizaciones y sus entornos. Estos cambios, a su vez, inciden
directamente sobre las caracteristicas que presenta una ocupacion y, por tanto, tienen
un impacto sobre el perfil de los profesionales que trabajan en las organizaciones, asi
como sobre la formacion que deben dar las instituciones de educacion superior 0
universitaria dedicadas a tan importante funcion.

Es en este sentido que de acuerdo con lo planteado anteriormente, para que la

formacion impartida vaya acorde con las necesidades de las organizaciones



empleadoras, se requiere emprender proyectos de investigacion que utilicen el
Anélisis Ocupacional como metodologia para conocer las funciones que los
profesionales realizan en sus cargos. Exactamente tal ha sido el proposito de la
presente investigacion, para cuyo desarrollo se selecciond la cohorte de egresados que
se graduaron en el primer periodo del afio 2009. La indagacion ha tenido como
finalidad identificar las funciones que llevan a cabo en su ocupacion, asi como
también los estudios complementarios que pudieran haber realizado en aras de
mejorar su ejercicio profesional.

La indagacion que aqui se presenta tiene su basamento en la metodologia del
Andlisis Ocupacional. Con referencia a los estudios de este tipo, el Centro
Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional
(OIT/CINTERFOR) (s/f) expresa que el Andlisis Ocupacional es un “proceso de
identificacion a través de la observacion, la entrevista y el estudio, de las actividades
y requisitos del trabajador y los factores técnicos y ambientales de la ocupacién”
(parrafo 6, s/f). Por su parte, Santacruz (2007), sefiala que el Analisis Ocupacional es
“un procedimiento que permite examinar, desde diferentes angulos, la situacion real
de una o varias ocupaciones, dentro de un contexto socioecondmico determinado,
para establecer el sentido de su existencia y las caracteristicas y condiciones de su
desempefio” (p. 355).

Ahora bien, para la realizacion del Analisis Ocupacional Santacruz (2007),
sefiala que se pueden utilizar diferentes enfoques, como lo son el analisis de los
factores que se involucran en el desempefio laboral, la organizacion del trabajo, el
ambito institucional y la perspectiva de la persona que desempefia la ocupacion.

En tal sentido, en principio se puede afirmar que no hay por parte de la
Escuela de Educacion de la Universidad Central de Venezuela un conocimiento
sistematizado acerca de cuéles son los empleadores, cual es el mercado laboral, cual
es la demanda de los egresados de la mencion, entre otros.

Con la realizacion de este estudio se buscé conocer si los egresados de la

mencion de DRH estan ejerciendo su profesion o si por el contrario se encuentran



realizando otras ocupaciones ajenas a la preparacion recibida durante sus afios en la
universidad. De la misma manera, se indagd acerca de las actividades que los
egresados realizan y se verificO si tales actividades estan relacionadas con la
formacion académica que recibieron. Ademas, se buscé identificar los estudios
complementarios que pudieran haber realizado los egresados para ejercer sus labores
y en cuales areas de conocimiento han continuado su preparacion profesional.
Entonces, y en relacion con lo sefialado, se puede inferir que la investigacion
aqui presentada tuvo como proposito fundamental analizar la correspondencia entre la
formacion recibida durante los afios de estudio y algunos rasgos relevantes del ambito
laboral. Ademas, persigue analizar la ocupacion real que tienen en la actualidad los
egresados en sus cargos Yy la formacion profesional que la dindmica laboral pudiera
haberles exigido adquirir. En tal sentido, el estudio buscé dar respuesta a la siguiente
pregunta general de investigacion: ¢ Cual es el campo ocupacional de los egresados de
Educacion mencion DRH del primer periodo del afio 2009 de la Universidad Central
de Venezuela? Y, mas especificamente, responder a las preguntas que a continuacion
se sefialan: ¢cual es el perfil de los egresados de la mencién?, ¢qué funciones
realizan? ;dénde se ubican laboralmente?, ;qué estan haciendo en las organizaciones
para las cuales trabajan? y ¢ qué otros estudios académicos y de desarrollo profesional

han realizado los cuales les hayan ayudado a formarse para su desempefio?

1.2 Justificacion de la investigacion
La realizacion del presente trabajo de investigacion titulado ‘“Analisis
Ocupacional de los egresados de Educacion Mencion Desarrollo de los Recursos
Humanos de la Universidad Central de Venezuela”, el cual persiguid generar
informacion sobre la realidad del ejercicio profesional de tales educadores en la
mencion DRH, se considera relevante por las razones siguientes:
1. El estudio se emprendidé por la importancia que tiene para el estudiante
que elija estudiar la mencion de DRH. Ello debido a que la indagacion

realizada le permitird4 contar con informacion valida que le proporcione



conocimientos acerca de su probable futuro en el ejercicio profesional, en
funcién de su potencial campo ocupacional y lo que podria poner en
practica una vez que se gradue.

2. EI trabajo aporta informacidn relevante en cuanto al seguimiento de los
egresados de la mencion de DRH, su ubicacién y sobre lo que realizan en
el &mbito laboral. Estos profesionales conocen qué se necesita y qué hace
falta en su formacion, lo cual la Escuela de Educacién pudiera no haber
incluido en el disefio curricular de la mencion.

3. Como investigadora y futura Licenciada en Educacion de la mencion de
DRH, el desarrollo de la presente investigacion permitio lograr una vision
méas ajustada de los diferentes escenarios en los cuales se puede
desempefiar funciones como profesional.

4. Con el logro de los objetivos trazados en este trabajo, la Escuela de
Educacion de la Universidad Central de Venezuela obtiene conocimientos
acerca del desempefio de sus egresados, asi como de aspectos del campo
laboral de la mencion de DRH. Ademas, reflexiones en cuanto al rol que
tiene como institucion formadora de profesionales en cuanto a si tal
formacion se corresponde con el propésito de la mencién disefiada.

5. Finalmente, esta investigacion aporta insumos que podrian dar respuesta a
la posible necesidad de actualizar el programa de estudios de la Mencidn
de Desarrollo de los Recursos Humanos. Ello con la finalidad de que el
futuro egresado pueda contar con las competencias necesarias y se
desenvuelva mas eficientemente en el mercado profesional en términos de

los requerimientos del sector ocupacional.

1.3 Objetivos de la investigacion
De acuerdo a Ramirez (1999) los objetivos constituyen lo que se quiere lograr,
el punto de llegada, lo que se quiere alcanzar. Igualmente, Balestrini (2002) sefiala

que los objetivos orientan las lineas de accion del estudio que se plantea, es decir,



establecen la direccion y los limites del trabajo de investigacion. A continuacion se
expresardn los objetivos de la indagacion realizada, los cuales orientaron la

trayectoria del trabajo llevado a efecto.

1.3.1 Objetivo general
Analizar el campo ocupacional de los egresados de Educacion Mencion
Desarrollo de los Recursos Humanos (DRH) del primer periodo del afio 2009, de la

Universidad Central de VVenezuela.

1.3.2 Objetivos especificos

1.3.2.1 Caracterizar el perfil de los egresados de la mencién Desarrollo de los
Recursos Humanos contenido en el Disefio Curricular vigente de la carrera.

1.3.2.2 Determinar las funciones que realizan los egresados de la mencion Desarrollo
de los Recursos Humanos.

1.3.2.3 Identificar la formacion profesional recibida por los egresados para mejorar su
ejercicio laboral.

1.3.2.4 Comparar el perfil establecido en el plan de estudios de la mencion Desarrollo
de Recursos Humanos con el conjunto de funciones que desempefian los

egresados en el campo laboral.

1.4 Viabilidad

Hernandez, Fernandez y Baptista (2007) plantean que la viabilidad de la
investigacion se define como la factibilidad de su realizacion, referida a los recursos
gue se necesitan. Al respecto se puede afirmar que este estudio en primera instancia
resultd viable pues se conté con informacion de diferentes fuentes y medios, redes
sociales, correos y nimeros telefonicos de los egresados. Las redes sociales fueron un
apoyo para contactar a los profesionales en estudio y permitir el logro de los objetivos

planteados en la investigacion.



1.5 Limitaciones de la investigacion

Arias (2006) senala que las limitaciones son “obstaculos que eventualmente
pudieran presentarse durante el desarrollo del estudio y que escapan del control del
investigador” (p.106), para la realizacion de la presente investigacion, las limitaciones
que se encontraron a lo largo de su desarrollo estuvieron asociadas con dificultades
para el intercambio de informacion con los egresados. Si bien se tenia informacion de
sus correos y cuentas en redes sociales, la mayoria de los egresados no respondian a
las solicitudes. Se presume que se podrian encontrar fuera del pais o que las cuentas
que se tenian no eran actualizadas, o se encontraban ocupados debido a multiples
actividades, ademas de no mantener relacion actual con la universidad. También, a
veces hubo falta de disponibilidad de egresados, en términos de horario y
ocupaciones, para ser contactados y dar la informacién requerida para la
investigacion. lgualmente, es importante sefialar que se han realizado pocas
investigaciones sobre la tematica en estudio, en especifico en cuanto a seguimiento de
egresados de la mencién de DRH en relacion con su realidad laboral posterior al

egreso como profesionales de la Educacion.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Balestrini (2002) establece que el marco tedrico hace referencia de manera
sintetizada a las investigaciones asociadas con el problema de investigacion, por lo
que suele revelar la importancia de este. También incluye las nociones teéricas que
sirven de base para la comprension del tema en estudio (Ramirez, 1999). En tal
sentido, como elementos fundamentales del marco teérico referencial, a continuacion
se presentan, en primer lugar, los antecedentes de la investigacion y luego las bases

tedricas que sirvieron para fundamentar el desarrollo del estudio.

2.1 Antecedentes de la investigacion

El primer antecedente internacional al cual se puede hacer mencién es el
trabajo de investigacion que lleva por titulo “Situacion Laboral de Egresados de
Licenciatura en Enfermeria, Facultad de Enfermeria, Universidad Veracruzana, Poza
Rica, Veracruz, México”, desarrollado por Barrios y Cruz (2006), este estudio se hizo
para conocer la situacion laboral de los egresados de dicha carrera. El disefio de la
investigacion fue descriptivo y transversal, aplicado a una muestra de 55 egresados.
Las conclusiones obtenidas estuvieron dirigidas a identificar los conocimientos
tedricos adquiridos por los egresados los cuales apoyan su desempefio profesional.

Asi mismo, se sefiala que estos profesionales se encuentran trabajando como
enfermeras generales y auxiliares de farmacia, entre otros cargos. Este resultado
muestra informacion de la insercion laboral de dichos egresados, quienes dieron su
opinion sobre el plan de estudios y sefialaron que consideran necesario actualizar en
el plan en algunos contenidos tedricos y metodolégicos de su profesion. Ademas,
justifican un aumento del nimero de horas en las practicas clinicas y comunitarias. Se
consider0 el estudio de Barrios y Cruz (2006), como antecedente de investigacion

dado que sus autores hacen un seguimiento de los egresados en cuanto a su insercion
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laboral y desempefio profesional, razén por la cual para los fines de la presente
indagacion, contribuyd con referencia al disefio del instrumento de recoleccion de
datos que se utilizé en la fase de campo.

Por otra parte, es de sefialar que también se ha contado con el trabajo de
Castellano (2006), el cual lleva por titulo “Estudio de Seguimiento de Egresados y
Egresadas con Honores Académicos del Instituto Tecnoldgico de Santo Domingo
(INTEC), 1978-2004”. Este estudio se realizd para dar seguimiento a los 2.378
egresados de las promociones comprendidas entre los afios 1976 y 2004 en el
INTEC. Se traté de una investigacion de campo y para la recoleccion de los datos se
aplicé una encuesta, indagacion que fue complementada con la realizacion de dos
sesiones de grupos focales.

En el estudio de Castellano (2006), se analizaron factores concernientes a la
situacion laboral de los egresados, concluyendo que la mayoria de ellos trabajan para
empresas privadas y realizan trabajos relacionados directamente con la carrera
estudiada en el INTEC. Otro hallazgo importante fue el hecho de que los egresados
de esta institucién continuaron estudios profesionales, entre los que se incluyen
programas de especializacion cursados, tanto en el pais como internacionalmente. El
trabajo de Castellano (2006), sirvid de soporte para el desarrollo de la presente
investigacion ya que contribuy6 a decidir acerca de la inclusion en el instrumento de
recoleccion de datos la categoria referente a estudios realizados luego de haberse
obtenido el titulo de licenciatura. Esta categoria es relevante debido a que uno de los
aspectos considerados en la presente investigacion fue indagar sobre la formacion
profesional recibida por los egresados para mejorar su desempefio laboral.

De igual manera, es de mencionar la investigacion conducida por Betancourt,
de Luna y Hernandez (2010), denominada “Politica Educativa, Seguimiento de
Egresados y Mercado Laboral en las Instituciones de Educacion Superior en
Meéxico”. Dicho estudio tuvo como objetivo central descubrir las fortalezas y
debilidades del egresado ante un mercado laboral competitivo y cambiante. Para su

desarrollo se aplicd un cuestionario a los 97 egresados que se logré contactar. Una
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vez aplicado el instrumento se encontré que la mayoria de los egresados no han
continuado su especializacion en su area de estudios. Sin embargo, se actualizaban
por intermedio de la informacion de internet, lectura de revistas electronicas y libros
de texto. Se tomo este trabajo como un antecedente por la afinidad de la metodologia
utilizada en lo referente a la elaboracion del instrumento de recoleccion de datos.

En cuanto a trabajos desarrollados en el ambito nacional se encuentra el de
Aguilera y Marcano (1986), titulado “Situacion de los egresados de los Estudios
Universitarios Supervisados y su ubicacion en el mercado ocupacional”, presentado
ante la Universidad Central de Venezuela para optar al titulo de Licenciado en
Educacion. Su objetivo fue conocer la situacion a nivel académico de dichos
egresados, asi como su ubicacion en el mercado ocupacional. La investigacion fue de
campo y su nivel exploratorio-descriptivo. La muestra la constituyeron 69 egresados
distribuidos en cuatro Centros Regionales (Capital, Barquisimeto, Barcelona y
Ciudad Bolivar) y se utilizaron dos cuestionarios para la recoleccion de los datos.

Entre los principales resultados obtenidos del estudio de Aguilera y Marcano
(1986), son de mencionar que el empleador fundamental de los egresados ha sido el
Ministerio de Educacién. Estos licenciados se desempefian en la docencia directa.
Otra conclusion de importancia se asocia con la opinion de los supervisores que estan
a cargo de estos profesionales. Los supervisores sefialaron que estos egresados tienen
mejor formacidn para desenvolverse en otros niveles del Sistema Escolar, con énfasis
en su desempefio en la Educacion Superior. El estudio en cuestion sirvié de soporte a
la presente investigacion debido a que los objetivos formulados son similares,
exceptuando que en esta la poblacién considerada fueron los egresados de la mencion
de Desarrollo de los Recursos Humanos.

Otro antecedente que sefialar es el trabajo de Galindo, Machado y Noriega
(1995), titulado “Estudio de la actividad académica profesional de los egresados de
los Estudios Universitarios Supervisados, Region Barcelona, de la Escuela de
Educacién, Universidad Central de Venezuela, en comparacion con el perfil

profesional disefiado en el programa de estudio para su formacion”. El proposito de
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dicho estudio fue determinar si los egresados de los Estudios Universitarios
Supervisados desempefiaban funciones que se correspondian con el perfil previsto y
con los objetivos establecidos por la Escuela de Educacion.

Para el desarrollo del trabajo de Galindo, Machado y Noriega (1995), se
realiz6 una investigacion de campo de carécter descriptivo, utilizdndose como técnica
la aplicacién de una encuesta a 106 egresados. Se obtuvo como resultados que la
formacion dada al egresado se orienta hacia la docencia de apoyo, especificamente en
la administracion, planificacion e investigacion. Se determind que estas funciones se
hallan establecidas en el perfil académico que el plan de estudios de los EUS de
Educacion prevé. Los objetivos de esta investigacion sirvieron de soporte para el
presente estudio en cuanto a determinar si los egresados realizaban las funciones
definidas en el perfil del egresado.

Otro trabajo importante como antecedente de investigacion es “Pertinencia de
la Mencidn de Desarrollo de los Recursos Humanos de la Escuela de Educacion de la
Universidad Central de Venezuela. Caso de estudio: empresas consultoras vy
didacticas del Area Metropolitana de Caracas”, presentado por Lara (2004) para optar
al titulo de Licenciado en Educacion. En este trabajo se evalud la pertinencia de la
mencién con el propoésito de verificar las posibilidades que tiene el egresado en dicho
campo laboral. La investigacion comprendidé dos fases: una documental y una de
campo. En cuanto al nivel, fue exploratorio y descriptivo. La poblacién estuvo
conformada por empresas consultoras y didacticas establecidas en el Area
Metropolitana de Caracas. Se utilizé la entrevista como técnica y el cuestionario
como instrumento de recoleccién de datos.

En atencién a los resultados de Lara (2004), se entiende que las tareas que
puede desempefiar el egresado en el mercado de las empresas consultoras y didacticas
son: realizacion de sondeos de interaccion inicial con el cliente, entrevistas con los
miembros claves de la organizacion y establecer una valoracién inicial del alcance del
proyecto a desarrollar. Ademas, Lara (2004) sefiala que el Licenciado en Educacién

Mencion Desarrollo de los Recursos Humanos también puede intervenir en “los
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sistemas de planificacion, desarrollo de los Recursos Humanos y relaciones” (p.129),
lo cual se refiere a disefiar, ejecutar y evaluar médulos y/o manuales instruccionales,
planes de rutas de carrera y el fomento de las relaciones humanas entre los
trabajadores y otras organizaciones.

Los hallazgos del trabajo de Lara (2004), fueron de relevancia para el presente
estudio pues algunos egresados de la mencion de DRH laboran en empresas
consultoras. Dentro de este marco, las tareas de consultoria, si bien no se encuentran
en el perfil del egresado, vienen a ser una herramienta de mejora en el
acompafiamiento de las instituciones. En otras palabras, la consultoria no es una tarea
contenida en el perfil actual del egresado de la mencion de DRH, pero el anélisis de la
incursion de los profesionales en dicho ambito viene a plantear una forma de
enriquecer el disefio curricular, permitiendo abarcar un mayor campo de accion.

Seguidamente, vale la pena sefialar como antecedente a la investigacion
titulada “Andlisis de la consistencia entre el perfil del egresado establecido y los
contenidos de las materias de la Mencion Desarrollo de los Recursos Humanos. Caso:
Escuela de Educacion de la UCV”, elaborado por Salazar (2003) .Este trabajo se
realiz6 para obtener el titulo de Licenciada en Educacion y su objetivo fue evaluar los
contenidos de las materias de las asignaturas de la menciéon y el perfil del profesional.
El estudio fue dirigido a los estudiantes de quinto afio de la mencién y arrojé como
resultado que el perfil del profesional era muy limitado en cuanto a las actividades
que podria realizar el egresado. Ademas, pareciera que dicho egresado no esta
cumpliendo en su totalidad con los lineamientos establecidos en la Reforma
Curricular de 1996, ya que el ‘ser’ no es el mismo que el ‘deber ser’, segin los
resultados obtenidos de dicha investigacion.

El trabajo de Salazar (2003), fue descriptivo-exploratorio, en el cual se
utilizaron la encuesta y el cuestionario como técnica e instrumento de recoleccion de
datos respectivamente. La poblacion estuvo conformada por estudiantes de quinto afio
de Educacion de la mencion de DRH y la muestra se conformé de manera

probabilistica. En las conclusiones expuestas en dicho trabajo se muestran las
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carencias en los contenidos de las materias de la mencion y las limitaciones del perfil
del egresado, establecido en el disefio curricular de 1996. De los resultados se puede
concluir que la formacién del Licenciado en Educacion Mencion Desarrollo de los
Recursos Humanos no es lo suficientemente solida. Por tal razon, surge la necesidad
de estudios complementarios para mejorar el desempefio profesional del egresado, a
fin de lograr la ampliacion del conocimiento que la Escuela de Educacion suministra
con respecto al ambito de desempefio del egresado. La presente investigacion sigue
recomendaciones de Salazar (2003), en cuanto a examinar la formacién profesional
de los egresados en Educacion, mencion DRH, que la dindmica laboral les ha exigido
estudiar.

Otra investigacion utilizada como referente es la de Ledn y Vieira (2003), la
cual es un trabajo de Licenciatura en Educacion titulado “El rol del Licenciado en
Educacion Mencion Desarrollo de los Recursos Humanos: una perspectiva desde el
mercado laboral en organizaciones del Area Metropolitana de Caracas”. En ella se
buscé conocer la pertinencia de la formacion que recibe el futuro Licenciado en
Educacion, mencion DRH, en la Escuela de Educacion de la Universidad Central de
Venezuela, con miras a su desempefio dentro del sistema de Recursos Humanos. El
disefio de la investigacion fue de campo, la muestra estuvo conformada por doce
organizaciones de Caracas y se utiliz6 un cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos.

La investigacion de Leon y Vieira (2003) fue relevante ya que presenta entre
sus conclusiones aspectos del campo de accion de los futuros licenciados de dicha
mencion, ubicandolos en los subsistemas de planificacion y desarrollo de los
Recursos Humanos como principales ejes de accidon. En esta misma linea de ideas,
para el desarrollo de la presente indagacion se buscdé dar continuidad y
profundizacion a la recomendacion que se hiciera en el trabajo de Ledn y Vieira
(2003), en cuanto a la necesidad de estudiar la oferta y la demanda de la mencién de

Recursos Humanos de acuerdo con las experiencias laborales de los egresados.
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Por Gltimo, se debe mencionar el trabajo de Garcia, Sepulveda y Yénez
(2002), titulado “El perfil de competencias y la realidad laboral del Licenciado en
Educacion Mencion Desarrollo de los Recursos Humanos de la Universidad Central
de Venezuela”, investigacion que tuvo como objetivo analizar la correspondencia
entre el perfil de competencias de la mencién y el perfil de competencias requerido en
el mercado laboral. Entre los resultados obtenidos se pueden sefialar que segun las
autoras existe correspondencia entre las competencias requeridas en los centros
laborales y aquellas contempladas en el plan de estudios de la mencidn.

Garcia, Sepulveda y Yanez (2002), al abordar la realidad laboral del
Licenciado en Educacion Mencion DRH desde el estudio del perfil de competencias
de la especialidad, consideran necesario “realizar un seguimiento de los egresados
para determinar los posibles problemas que se les presentan cuando se insertan en el
ambito laboral, para asi verificar la vigencia, confirmar la pertinencia y fortalecer la
mencion, pero sobre todo, determinar su impacto” (p.114). Siguiendo la sugerencia de
dichas autoras, efectivamente se realiz6 en la presente investigacion un seguimiento
de los Licenciados en Educacion de la mencion DRH con relacién a las funciones que
desempefian en su ejercicio profesional cotidiano.

Para finalizar con este apartado, es preciso sefialar que los estudios antes
mencionados como antecedentes son de gran importancia y agregan valor a la
presente indagacion, debido a que dichos trabajos abordan puntos criticos vy
especificos similares al tema de estudio de este trabajo de licenciatura. Sus
conclusiones y recomendaciones constituyeron un punto de partida valioso que

merecid ser considerado.

2.2 Bases Teoricas

En esta seccion del capitulo se incluyen las bases tedricas de la investigacion,
entendidas como el conjunto de nociones y orientaciones conceptuales que apoyan su
desarrollo. De acuerdo con Arias (2006), dichas bases “implican un desarrollo amplio

de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque
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adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado” (p.107). En tal sentido,
para el desarrollo de la presente investigacion fue necesario, en primer lugar, abordar
un corpus teorico conformado por una serie de nociones asociadas al area de
conocimientos del curriculo y de su desarrollo. Entre estas se encuentran sus bases,
sus fundamentos, el perfil del futuro profesional y el plan de estudios para el
desarrollo de la formacion. Para la elaboracion de dicho corpus se estudiaron los
aportes teoricos de autores como Diaz Barriga (2009), Fernandez (2010), Villarroel
(1991), Gimeno Sacristan (1991), Camperos (1999) y Casarini (1997).

En segundo lugar se examinaron las nociones vinculadas al &mbito laboral en
el cual se desempefian los profesionales de los Recursos Humanos. En tal sentido, fue
necesario analizar la contribucion de autores como Puchol (2005), Chiavenato (2007),
Longo (2002), Alles (2006) y Graffe (2007), y realizar una adaptacion con relacion a
los sistemas de Recursos Humanos en los cuales el Licenciado en Educacion podria
ejercer funciones como profesional de DRH. También, se analizd el Analisis
Ocupacional como concepto y metodologia para el estudio del seguimiento de
egresados en cuanto a su desempefio laboral y las funciones que realizan en el
ejercicio profesional. Los enfoques tedricos que fueron necesarios considerar
permitieron apoyar el analisis que se desarrollé en materia del campo ocupacional del
Licenciado en Educacion graduado en la mencion de DRH. A continuacion se

presentara la seccion tedrica con las diferentes nociones antes sefialadas.

2.2.1 El curriculo y su desarrollo

El curriculo no tiene una definicion Unica. Es un concepto polisémico, como
lo sefiala Diaz Barriga (2009), al afirmar que el término tiene “una enormidad de
significados” (p.3), dado que dicha nocion abarca una serie de elementos
constitutivos. Esta caracteristica del concepto puede haber llevado a Fernandez
(2010), a afirmar que el curriculo “es una disciplina en la cual los autores expresan en
sus enfoques, interpretaciones y puntos de vista, distintos y a veces antagonicos

conceptos respecto de la misma disciplina” (p.29). Entonces, las madltiples
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conceptualizaciones del término permiten aproximarse a sus diversas
interpretaciones.

Para algunos autores como Villarroel (1991), el curriculo es “la formacion
intentada y lograda por la escuela, vale decir, los fines y propositos (traducidos por
supuesto en objetivos especificos: aprendizajes), que le confieren a este proceso su
caracter de educacion formal” (p.28). Por su parte, Gimeno Sacristan (1991) concibe
al curriculo como el “proceso en la accion” (p. 4), ya que es en la practica donde se
evidencia si efectivamente se cumplio con el proyecto o las ideas que inicialmente
fueron formuladas por el profesor, ademas de que determina lo que acontece entre
docentes y alumnos. Para autores como Casarini (1997), Fernandez (2010) y para la
Comision Central de Curriculo de la Universidad Central de Venezuela (2006), el
curriculo es interpretado como un proyecto, debido a que estd conformado por
elementos, componentes y experiencias que se articulan entre si para reconstruir
continuamente el accionar cotidiano educativo (Comision Central de Curriculo,
2006). Asi mismo, dicha comisién plantea que, siguiendo los pilares fundamentales
establecidos por el Informe Delors (1996), la formacion debe estar orientada al ser, al
saber, al hacer y al convivir. Por otro lado, las areas y/o componentes de formacion se
clasificarian en Baésica, Profesional, Socio-Humanistica, Cultural, Deportiva y de
Pasantia, dirigidas hacia una formacion ética y ciudadana, enmarcada en una sociedad
democratica y compleja. Igualmente, se plantea el uso de ejes transversales como los
de la paz, la tolerancia, del género y la proteccién al ambiente, entre otros.

No obstante, la Comision Nacional de Curriculo (2010), no suministra una
acepcion del término, pero enfatiza y sefiala que es necesario disefiar un curriculo que
establezca la formacién universitaria integral, que vincule lo cientifico con lo
humanistico, lo local con lo global, la ensefianza en valores, la reflexion y la critica.
Ademas, expresa que las instituciones de educacion superior deben ofrecer curriculos
que permitan la interaccion entre la produccién de conocimientos y la demanda de la

sociedad.
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2.2.2 Disefio curricular

El concepto de curriculo se asocia frecuentemente con la disposicion de un
documento escrito, cominmente conocido como disefio curricular. La Comision
Central de Curriculo (2006), sefiala que los nuevos disefios curriculares deben ser
expresados desde un paradigma complejo, con una vision del entorno, por lo cual se
invita a un re-pensamiento y re-construccion del curriculo y de la ensefianza
universitaria. EI disefio curricular debe atender a un proceso de discusion, reflexion y
construccién entre todos los interesados, debido a que es un proceso complejo de
toma de decisiones que refleja las intenciones y realidades de un proyecto educativo
de una facultad o escuela a través de la aplicacion de un modelo metodoldgico.

Por su parte, Camperos (1999) afirma que el disefio curricular es “una forma
de planificacion, mediante la cual se delimitan situaciones problematicas, se priorizan
sus necesidades, estas se transforman en fines u objetivos, se prevén grandes lineas
estratégicas para la accion y se establece su explicacion y justificacion” (p. 2) .En este
sentido, se deduce que la concepcion de dicho disefio refiere a un proceso complejo
de planificacion, el cual comprende diversos componentes que le proporcionan
estructura al documento en funcién de una realidad educativa determinada,
documento que daré origen a una formacion pedagdgica que otorgue respuestas a las
necesidades que demande el mercado laboral. El curriculo establece una propuesta
educativa que, bajo una metodologia especifica, determina el tipo de educando que se
desea formar, asi como los conocimientos, habilidades y destrezas que el estudiante
ird desarrollando durante su formacion. También, el disefio curricular implica la
precision en cuanto a la organizacion de los saberes de la carrera por medio de las
asignaturas, carga horaria y unidades de crédito, entre otros componentes.

Por otra parte, con el fin de establecer una estructura para el disefio curricular,
Villarroel (1991), sefiala que sus componentes son: las bases y los fundamentos del
curriculo, el perfil de la profesion y el disefio del plan de estudios. Mientras que

Camperos (2004), establece que los disefios curriculares elaborados por
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competencias, por funciones, por tareas o por objetivos estan formados por cuatro
lineamientos, a saber: las bases, los fundamentos, el perfil y el plan de estudios.

2.2.3 Bases curriculares

Las bases hacen referencia a los antecedentes sociales, filosoficos, axioldgicos
y epistemoldgicos del curriculo, los cuales determinan los procesos de formacion
(Fernandez, 2004). A su vez, las bases estan determinadas por el contexto, el plano
real, las condiciones socio-histdricas, involucra a entidades sociales como la familia,
la escuela, la cultura, la sociedad, los valores, los cuales directa e indirectamente
condicionan el tipo de hombre que se desea formar. Camperos (1999), sefiala que lo
central es el diagndstico de la situacion social que requiere de una intervencién
educacional para formar a los profesionales que se necesitan. Enfatiza la necesidad de
una formacion que dé respuestas con relacién al tipo de ensefianza necesaria, asi

como a quienes estén interesados en ella.

2.2.4 Fundamentos curriculares

Villarroel (1991), expresa que los fundamentos son “las posiciones teorico-
técnicas que asumimos frente a los tres elementos claves del hecho educativo: el
hombre, el medio, el método” (p.105), y sefiala ademas que son el conjunto de
factores que permiten la concepcion, organizacion y operacionalizacion del fendmeno
educacional. Por su parte, Fernandez (2010) sefiala que los fundamentos forman parte
del disefio curricular, ya que ellos plantean las pautas y lineas curriculares que dan
direccionalidad a la educacién que se busque desarrollar. De tal manera, los
fundamentos provienen del analisis de las bases, son una explicacion de la realidad
social a partir de los siguientes planos: el axiologico (la deontologia profesional, los
valores, la ética, los principios), el teleoldgico (espacio politico, el ideal, las politicas
educativas, la normativa) y el epistemoldgico (como se debe aprender, qué se va a

aprender, el tratamiento del saber y el manejo del conocimiento).
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Por otra parte, un enfoque hacia lo social, lo humano y lo metodoldgico en los
fundamentos curriculares es propugnado por Camperos (1999), quien afirma que los
fundamentos son de esencia pedagdgica, ya que deben dar respuesta a qué ensefiar,
como ensefiar, a quiénes ensefiar y en que condiciones. En sintesis, los fundamentos
explican la realidad por medio de las bases. Se enfocan primordialmente en lo
didactico, centrandose en la persona, en el medio y en la metodologia.

2.2.5 Plan de estudios

Segln Fernandez (2010), el plan de estudios es una estructura curricular
organizativa y sistematizada, producto de una planificacion. Al ser un instrumento
que regula el tiempo tanto de estudiantes como de profesores establece los ejes
transversales, las areas académicas y la correspondiente carga horaria. Por su parte,
Camperos (1999) sefiala que este plan representa al conjunto de experiencias de
ensefianza-aprendizaje y los contenidos que deben ser cursados por aquellos que
decidan estudiar una carrera en especifico con el fin de disponer de las competencias
profesionales necesarias que los hagan aptos para el campo laboral.

Con referencia a los aspectos considerados en el disefio de un plan de
estudios, Arnaz (1991) menciona los contenidos curriculares, los cuales especifican lo
que se va a ensefiar, el ordenamiento de dichos contenidos en asignaturas y la
estructura que establece la secuencia de las asignaturas en dicho plan. En resumen, el
plan de estudios establece el orden que debera seguir el educando en su carrera o las
diferentes opciones que tiene con relacién al orden que debe seguir en ella, asi como
lo que aprendera durante el proceso educativo. Es de enfatizar que para elaborar
planes de estudios es necesario llevar a cabo un diagndstico inicial de necesidades de
las carreras, ello con la finalidad de que se satisfagan los planteamientos antes

mencionados por Fernandez (2010) y por Camperos (1999).
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2.2.6 El perfil como elemento constitutivo de los disefios curriculares

Fernandez (2010), plantea que el perfil tiene su origen en los fines
educacionales, en las intenciones y aspiraciones que la sociedad en su contexto socio-
historico determinado desea para el individuo. Ademas, el perfil reine las
necesidades sociales del mercado laboral, debido a que representa las exigencias del
sector productivo para con los egresados de las instituciones de educacion superior
(Camperos, 1999; Fernandez, 2010). De igual manera, el perfil determina los
diferentes escenarios en los que se ofrece la formacion, asi como los lineamientos
pedagogicos que definen la estructura del plan de estudios, asi como sus bases y
fundamentos. Segun Camperos (1999), para definir un perfil es necesario establecer
las caracteristicas intelectuales, afectivas y psicomotoras de que debe disponer el
egresado de un determinado nivel educativo o carrera profesional. Ello se logra
mediante el empleo de un modelo que se adopte para sefialar las caracteristicas antes
mencionadas, ya sea por medio de funciones, tareas, competencias generales,
profesionales y atributos personales; conocimientos, habilidades y valores que deba
tener el egresado. Fernandez (2010), expresa ademas que el término en cuestion
establece la finalidad y meta de la formacién a darse, puntualiza las funciones, las
tareas y las competencias que deben promocionarse en la formacion, aquellas que el
profesional debe tener al culminar su carrera.

Fernandez (2010), plantea que el perfil se caracteriza por la formulacién de
rasgos, conocimientos, habilidades y destrezas que se deben adquirir y desarrollar en
el transcurso de la carrera las cuales representardn las competencias profesionales
especificas. Indica que el perfil constituye la sintesis entre el saber ser y el saber
hacer, ademas de que se encuentra en constante actualizacién en funcion del cambio
de los conocimientos que se den en el area disciplinar que la carrera implique.
Entonces, sobre la base de los supuestos anteriores, se infiere que el perfil idealmente
retne las exigencias sociales del mercado laboral, por lo que los egresados de las
instituciones deberan reunir ciertas competencias que hayan desarrollado durante sus

afios de estudios, ello con el fin de tener un 6ptimo desempefio en su profesion. Entre
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las competencias se encuentran aquellas relacionadas con caracteristicas intelectuales,
afectivas, psicomotoras; habilidades, destrezas, conocimientos, aptitudes, valores y

roles, entre otras.

2.2.7 Tipos de perfil

Existen diversos perfiles, entre los que se encuentran el perfil académico, el de
formacion, el de competencias, el ocupacional, el de personalidad, entre otros. Sin
embargo, para la presente investigacion se estudio el perfil del egresado de una

mencidn en una carrera universitaria en especifico.

2.2.8 Perfil del egresado

Establece a grandes rasgos las caracteristicas principales que haya adquirido el
educando en su transitar por el sistema de ensefianza-aprendizaje. Camperos (2004)
sefiala que el perfil del egresado establece cudl va a ser la finalidad y la meta de la
formacion a impartirse en funcién del diagnoéstico de la sociedad, de la profesion a
ofrecerse, asi como de su estructura de servicio. Responde a las posiciones asumidas
en cuanto a la educacion, la escuela, el enfoque epistemoldgico asumido para la
ensefianza y para la estructuracion del plan de estudios.

En el capitulo correspondiente a la caracterizacion del perfil del egresado de la
mencion, se establece las areas especificas en las que el profesional de la Educacion

mencién DRH tiene cabida en el mercado laboral.

2.2.9 El perfil por competencias

Con el apoyo de los lineamientos del Informe Delors (1996) y la Comision
Nacional de Curriculo (2010), se conceptualizan las competencias como los
conocimientos, habilidades, disposiciones, conductas y compromisos que las
personas muestran en el ejercicio de diferentes actividades, tanto personales como
ciudadanas y profesionales. Tal como lo sefiala el Informe Delors (1996), quedan

integrados el ser, el saber, el hacer, el convivir y el emprender, representados por
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medio de valores (libertad, igualdad, justicia, responsabilidad, solidaridad, tolerancia
y ética).

Fernandez (2010), plantea que las competencias son el resultado del
desempefio de un sujeto frente a las exigencias de una tarea, con alto nivel de calidad
y auto-responsabilidad. Es el conocimiento que el sujeto tiene al concluir un proceso
de formacion en el que se incluyen una serie de saberes tales como: a) saber-saber,
que es el conocimiento de cada area de experticia, b) saber-hacer, que va integrado a
la practica, c) saber-ser, que incluye los aspectos éticos y la deontologia profesional,
y por ultimo, d) el saber estratégico, que implica el como, cuadndo y para qué aplicar
el conocimiento con eficacia. Ferndndez (2010), sostiene ademas que el perfil
profesional de competencias es el mas utilizado para principios del actual siglo XXI,
debido a que incluye distintos requerimientos de formacion, ya sean académicos, de

personalidad u ocupacionales.

2.2.10 Tipos de competencia

La Comisién Nacional de Curriculo (2010), establece que las competencias
genéricas tienen como finalidad la formacion integral del estudiante. Dichas
competencias comprenden el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas,
disposiciones y compromisos usuales en las diferentes profesiones. Mientras que por
otra parte, las competencias especificas constituyen los conocimientos, habilidades,
destrezas, disposiciones y compromisos requeridos para la resolucion de problemas o
el desarrollo de actividades inherentes de un campo académico y/o profesional, en
entornos reales o figurados. Es de sefialar que este tipo de competencias especificas
es el que representa el perfil académico y profesional de un egresado.

Para la Comision Central de Curriculo (2006) los tipos de competencias son
tres: las genéricas, las genéricas profesionales y las profesionales especificas. Las
competencias genéricas y las genéricas profesionales las definen de igual manera, es
decir, como los elementos compartidos que suelen ser parecidos en los diferentes

programas de una carrera, mientras que las competencias profesionales especificas
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representan los elementos basicos no compartidos con los otros programas de una
misma carrera. Para los efectos de esta indagacién, se asumieron las definiciones
tanto de competencias genéricas o basicas, como especificas que ha definido la

Comision Nacional de Curriculo (2010).

2.2.11 Campo ocupacional

Segun la Real Academia Espafiola (2012), el término ‘campo’ posee diversos
significados, no obstante, en el presente trabajo la acepcion a utilizar es aquella que
se refiere al “ambito real o imaginario propio de una actividad o de un conocimiento”
(parrafo 10). Sin embargo, dicho vocablo se refiere a todo lo relacionado con una
ocupacion u ocupaciones, con respecto a los ambitos laborales en que se desempefia
un profesional especificamente. De hecho, el Diccionario de Uso del Espafiol Actual
“Clave” (1999) incluye al adjetivo ‘ocupacional’ como “de la ocupacién laboral o
relacionado con ella” (p.1298) y se ha podido conocer que el vocablo se origina del
latin ‘occupatio’ derivado del prefijo ob-, “hacia” + el verbo capere, “tener”.

Por su parte, Rodriguez (2010) sefiala que el campo ocupacional es el espacio
y la dimension laboral hacia el interior de los sectores econdmicos en los cuales los
profesionales desempefian su trabajo calificado. En tal sentido, se considera entonces
que el campo ocupacional se refiere al ambito o espacio de una ocupacion laboral en
la que se desempefia un trabajo calificado. También Rodriguez (2010), plantea que
para llevar a cabo un estudio de campo ocupacional es necesario considerar
elementos como la formacion profesional, la situacion laboral, el lugar de trabajo, el
cargo que se desemperie, esto con el fin de conocer la situacion ocupacional de la
carrera que se desea analizar.

Algunos estudios previos relacionados con el Licenciado en Educacion
Mencion Desarrollo de los Recursos Humanos han buscado ubicar a este profesional
en los diferentes subsistemas de Recursos Humanos, siendo los de Planificacion y

Desarrollo aquellos en donde dicho licenciado presenta una mejor insercion de
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acuerdo con las funciones del perfil del egresado (Leon y Vieira, 2003). A
continuacidn, en la seccion siguiente, se presentara una descripcion de los diferentes

subsistemas de Recursos Humanos utilizados en la actualidad.

2.2.12 Sistema de Recursos Humanos

Las organizaciones, empresas, organismos e instituciones, privadas o publicas,
ya sea que generen bienes o que presten algin servicio, representan sistemas
complejos. De hecho, se interrelacionan con una serie de elementos bajo un contexto
especifico, son influenciadas por la sociedad, la economia, el gobierno y la
educacion, entre otros factores. Los sistemas son dindmicos y continuamente varian
en funcion de los objetivos de las instituciones y de las presiones internas y externas a
las que estén sujetas. En particular, cada empresa importante dispone de un
departamento de Recursos Humanos, el cual se encarga principalmente del ingreso, el
desarrollo y el egreso del personal. Entre las funciones que se realizan en esta area se
pueden mencionar el reclutamiento, la seleccidon, la capacitacion, evaluacion,
remuneracion, formacion y control de higiene y seguridad en el trabajo, relaciones
laborales y sindicales, entre otras.

Para una Optima gestion de los Recursos Humanos, Longo (2002) plantea que
debe establecerse un sistema capaz de intervenir activamente hacia el logro de los
objetivos que persiga la institucion. Por su parte, Graffe (2007) sefiala que el sistema
de Recursos Humanos es una “red compleja de procesos que permiten la captacion,
aprovechamiento, administracion y desarrollo del talento humano o capital humano”
(p. 225), la cual cualquier organizacion dispone para el logro o cumplimiento de sus

objetivos.

2.2.13 Subsistema de Recursos Humanos
El sistema de Recursos Humanos dispone de una serie de subsistemas que
permiten el funcionamiento eficiente de la organizacion para el logro de sus

objetivos. Longo (2002), plantea que la gestion de los Recursos Humanos necesita de

27



politicas, subsistemas y précticas que interactien entre todos los elementos que
constituyen el sistema para de esa manera contribuir de manera estratégica al logro de
resultados. Una vez revisada la bibliografia de autores como Puchol (2005),
Chiavenato (2007), Longo (2002), Alles (2006) y Graffe (2007), se puede sefialar en
lineas generales la necesidad de contar con un &rea de Recursos Humanos encargada
de disefiar, ejecutar y evaluar la planificacion del recurso humano en funcion de las
politicas, planes y proyectos de la organizacion. Se requiere que dicha area sea
dindmica y adaptada a la realidad del entorno. Para contribuir a llevar a cabo los
objetivos de la institucién, tal &rea o departamento tiene una gran responsabilidad, por
lo cual requiere de una serie de subsistemas que se interrelacionen entre si y que
permitan la entrada, desarrollo y salida del talento humano en una empresa u
organizacion. Los autores antes mencionados que tienen concepciones comunes en
cuanto a la concepcidn de los subsistemas ideales para el funcionamiento eficiente de
la gestion de administracion y desarrollo de los Recursos Humanos. Es necesario
acotar que no se plantea necesariamente una sistematizacion de los subsistemas de
Recursos Humanos, pues todo dependera de las politicas de la empresa y de la
estrategia adoptada por ella, la cual se ajustara a sus necesidades y requerimientos.
Con respecto a tales subsistemas, Longo (2002) y Graffe (2007), coinciden en
cuanto a la necesidad de la existencia del subsistema de Planificacion de los Recursos
Humanos y sostienen que este subsistema se interrelaciona con los demas debido a
que en esta area se conciben los procesos en los cuales se articulan las necesidades de
la organizacion con las politicas de Recursos Humanos. En este subsistema se lleva a
cabo el desarrollo de procesos que permiten estimar cualitativa y cuantitativamente al
recurso humano en una organizacion, valoracion referida a la estimacion del personal
que requiere una organizacion en términos de calidad y cantidad. Ademas, en él se
realizan estudios de deteccion de necesidades con relacion al recurso humano que
demanda la organizacion a corto, mediano y largo plazo, se planifican proyectos de
unidades de conocimiento y estudios de perfil que permitan el desarrollo de

habilidades y competencias para el crecimiento profesional de los empleados para el
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desempefio Optimo de su ocupacion. lgualmente, se realizan estudios de clima
organizacional, definido como la estructura psicoldgica de las organizaciones, ya que
estd relacionado con la personalidad y/o ambiente de quienes integran la
organizacion. Por otra parte, la cultura es el conjunto de creencias, valores y normas
que comparten los integrantes de una organizacion y que distinguen a una
organizacion de otra (Perozo, 2003).

En cuanto al subsistema de Captacion, Puchol (2000) sefiala que este
subsistema se encarga de dotar a la organizacion del personal que disponga de las
competencias requeridas para la realizacion de los procesos de produccion y servicios
que ella demande. Asi mismo, Alles (2006) y Longo (2002) expresan que los
procesos que intervienen en dicho subsistema son principalmente los de atraccion,
seleccion e incorporacion de personal. Las funciones del subsistema de empleo son:
la busqueda de fuentes de reclutamiento (portales de empleo, cazatalentos, entre
otros), blusqueda de candidatos externos e internos a la organizacion; realizacion de
procesos de seleccion, andlisis de sintesis curriculares de los posibles trabajadores, asi
como el disefio, aplicacion y correccion de pruebas (psicotécnicas, proyectivas, entre
otras), entrevistas a los candidatos y elaboracion de informes de seleccién. En
sintesis, el conjunto de funciones que determinan la seleccién del candidato que
disponga de las competencias requeridas para el cargo. Ademas, en este subsistema
también se implican acciones vinculadas con la acogida e insercion del personal
recién ingresado y la contratacion de servicios con empresas de ‘outsourcing’ en
cuanto a reclutamiento y/o seleccién.

Por su parte, el subsistema de Desarrollo se encarga de la formacion y
desarrollo profesional de los empleados, con la finalidad de que sean mas
productivos, competentes y que progresivamente vayan adquiriendo mayores
responsabilidades. Alles (2006) y Longo (2002) plantean que entre las funciones del
subsistema se encuentran: la induccion general y en el puesto de los nuevos
trabajadores de la empresa o institucion. Ademas, en él se realizan funciones

alineadas con los planes de formacion, la orientacion a supervisores en cuanto al
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disefio, programacion, coordinacion y evaluacion de los aprendizajes en funcién con
los programas de capacitacion. También, el disefio de planes de carrera entendidos
éstos como los proyectos de formacion que permitiran, a través de la ruta de carrera,
realizar las actividades que deban llevar a cabo los empleados para el desarrollo de
sus habilidades y competencias para alcanzar el perfil que se estime proyectar.

De igual manera, dentro de este subsistema se realizan funciones relacionadas
con la deteccion de necesidades de capacitacion y formacion, para lo cual se disefian
y aplican instrumentos destinados a esta tarea. Para llevar a efecto los procesos de
formacion y capacitacion presencial u ‘online’, se requerira de la implementacion del
disefio instruccional y el uso de materiales y medios instruccionales, como
consecuencia de la planificacion y analisis de los aprendizajes que se impartiran y la
seleccion adecuada de estos para contenidos en especifico. Para estudios de mayor
magnitud, por ejemplo, en asuntos de cambio o reestructuracién a nivel nacional de
proyectos educativos se utiliza el disefio curricular, el cual es un documento que
expresa el qué, cobmo, cuando y para qué ensefiar (Stenhouse, 1987).

Adicionalmente, este subsistema incluye los denominados programas de
formacion para aprendices Inces, pues la Ley del Instituto Nacional de Capacitacion y
Educacion Socialista (INCES) estipula que las empresas y/o instituciones deben
ensefar a este tipo de aprendices en funcién de un oficio en especifico. También, en
dicho subsistema se considera la formacién de facilitadores y la formulacion de
presupuestos para los planes de formacion. Otras de las funciones que se realizan en
este subsistema son la evaluacion del desempefio y la evaluacion del potencial del
empleado, actividades que le permitiran al trabajador conocer su actuacion con
respecto a los requerimientos que exige el cargo, ello para, sobre la base de los
resultados obtenidos y de las brechas presentadas, dirigir su formacion para mejorar
el desempefio profesional.

Asi, la evaluacion del potencial es un proceso complejo de observacion del
talento de las personas en funcion de un determinado perfil de competencias, por lo

que la organizacion, segun los objetivos que se haya planteado, debera estimar si se
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ha cumplido con las metas trazadas y entonces trabajar en funcion de lograr sus
cometidos o bien de replantearlos. Segun Chiavenato (2007), el subsistema de
desarrollo de los Recursos Humanos incluye actividades de entrenamiento, desarrollo
del personal y desarrollo organizacional. Las personas y el aprendizaje constituyen el
eje central de este subsistema, aprendizaje que permitird a los empleados obtener
conocimientos de su ambiente, lo cual les ayudara a modificar su comportamiento. El
desarrollo del personal se divide en entrenamiento y educacion, donde el
entrenamiento es la preparacion de la persona para el cargo que ocupa en el momento
y la educacion es la preparacion de la persona para ejercer nuevas posiciones.

Por otro lado, el Subsistema de Conservacion abarca la definicion de la
estructura correcta de salarios para motivar y mantener al trabajador dentro de la
organizacion. Las funciones que destacan los autores antes mencionados en paginas
precedentes son los estudios salariales y de otros beneficios, las encuestas salariales
para comparar las remuneraciones existentes en el mercado, las revisiones de salarios,
la politica de beneficios, la elaboracion de sistemas de incentivos y de medicion de
resultados individuales y grupales. También, los sistemas de clasificacion vy
evaluacion de puestos, acciones en materia de salud e higiene laboral, programas de
formacion para la prevencion en salud, asi como la prevencion de seguridad y otros
planes orientados a mejorar la calidad de vida del empleado.

El Sistema de Relaciones Laborales establece relaciones con los empleados,
gremios sindicales, entes oficiales y gubernamentales, asi como con la comunidad,
con el fin de crear y mantener vinculos. Entre sus funciones se encuentran: el manejo
de conflictos individuales y colectivos, los estudios para regular aspectos de la
relacién laboral en la contratacién colectiva; la consultoria para el manejo de
conflictos laborales, la atencion de quejas y reclamos, la orientacion a supervisores en
la aplicacion de medidas disciplinarias, asi como el ejercicio de funciones de disefio
de planes educativos relacionados con la responsabilidad social y en salud laboral que

tiene la empresa para con su comunidad y sus empleados.
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Finalmente, el Subsistema de Culminacion y Retiro se encuentra vinculado con
el egreso del empleado. Esto debido a que es necesario que la organizacion lleve un
control de las razones que causan la salida inesperada de un trabajador, ello con el fin
de analizar la efectividad de los mecanismos de la empresa para mantener su talento
(Graffe, 2007). Entre los motivos mas usuales para la salida del empleado se pueden
contar el retiro o renuncia voluntaria, la jubilacién, la incapacitacion y el despido.
Entre las funciones de este subsistema se encuentran: la realizacion de estudios sobre
las causas de desincorporacion del empleado en la empresa o institucion, programas y
planes para la preparacion del trabajador para su jubilacion, asi como la debida
orientacion a supervisores para la aplicacion de las normas de retiro del personal.

A continuacion, de manera representativa se ilustran los diferentes
subsistemas de Recursos Humanos que los autores antes mencionados en paginas
precedentes sefialan que debe contemplar un Sistema de Recursos Humanos (vease
cuadro 1).
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Cuadro 1. Subsistemas de Recursos Humanos

AUTOR SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS
CHIAVENATO | RECLUTAMIENTO SELECCION CAPACITACION | EVALUACION | REMUNERACION | HIGIENE | SEGURIDAD | RELACIONES | RELACIONES
(2007) EN EL LABORALES | SINDICALES
TRABAJO
PUCHOL (2005) EMPLEO ADMINISTRACION COMPENSACION DIRECCION Y RELACIONES COMUNICACION INTERNA
DE PERSONAL DESARROLLO DE LOS LABORALES
RECURSOS HUMANOS
GRAFFE (2007) | PLANIFICACION CAPTACION DESARROLLO (INDUCCION, CONSERVACION RELACIONES CULMINACION Y RETIRO
DE RECURSOS FORMACION Y CAPACITACION, | (COMPENSACION, PLANES LABORALES (RENUNCIAS, RETIROS,
HUMANOS (RECLUTAMIENTO, | p| ANIFICACION DE CARRERA, | Y BENEFICIOS, CALIDAD JUBILACIONES,
SELECCION'Y CLASIFICACION DE PUESTOS, DE VIDA, SEGURIDAD E INCAPACITACIONES,
EMPLEO) EVALUACION DEL DESEMPERO HIGIENE), RECONVERSION DE
Y DEL POTENCIAL), COMPETENCIAS),
ALLES DESARROLLO DE LAS EMPLEO COMPENSACIONES RELACIONES INDUSTRIALES ADMINISTRACION
(2006) PERSONAS

Fuente: Adaptacion de diversos autores quienes aportaron informacion, a saber: Puchol (2005), Chiavenato (2007), Longo
(2002), Alles (2006) y Graffe (2007)
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En la actualidad se puede evidenciar que existen diversas empresas Yy
organizaciones las cuales denominan a su personal de Recursos Humanos, de acuerdo
con la gestion de su administracion y desarrollo, como talento humano, capital humano,
gestion de gente, entre otros. Asi mismo, los diferentes subsistemas que se incluyen en el
gran sistema de Recursos Humanos disponen de diferentes denominaciones, los cuales
dependerén de las politicas de Recursos Humanos de las empresas u organizaciones y

los objetivos planteados que les permitan permanecer productivos en el mercado laboral.

Autores como Puchol (2005), Chiavenato (2007), Longo (2002), Alles (2006) y
Graffe (2007), de acuerdo con estudios e investigaciones realizadas contemplan una
estructura para establecer las unidades de las que se debe ocupar cada subsistema de
Recursos Humanos. Una vez analizada tal estructura, se pudo llegar a la conclusion de
gue aun y cuando se asignan diferentes nombres para denominar a los subsistemas, las
funciones que aparecen en cada uno de ellos son similares, por lo cual sobre la base de
los planteamientos de dichos autores se elabord la estructura de los subsistemas de
Recursos Humanos. Para efectos de la presente investigacion se considera necesario que
primordialmente en los subsistemas de Recursos Humanos se lleven a cabo funciones
orientadas a la vinculacion de las necesidades de la organizacion con las politicas de
Recursos Humanos. Esto seréa posible por medio de un personal idéneo que disponga de
las competencias requeridas para el cargo y que continuamente se forme para la
excelencia dentro de su area. Asi, la institucion debera proporcionar una estructura de
salarios adecuada para asi conservar y motivar al empleado, mantener 6ptimas relaciones
entre los diversos agentes (empleados, entes oficiales, gubernamentales, comunidad) y

Ilevar un control de la salida de los empleados.
2.2.14 Anélisis Ocupacional

En cuanto a los conceptos y principios asociados con el Analisis Ocupacional, a
continuacion se presentaran algunas nociones fundamentales sobre dicha metodologia.

Esto con el proposito de ilustrar desde el punto de vista teérico el significado de dicho
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término, el cual sirvi6 como soporte para el desarrollo de la presente investigacion, la
cual identificard las funciones que los egresados de la mencidén de Desarrollo de los

Recursos Humanos realizan habitualmente en su ejercicio laboral.

En primer lugar, es de mencionar que el Centro Interamericano para el
Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional (Cinterfor/OIT, s/f), sefiala
que el analisis ocupacional se inicié con la identificacion de contenidos dentro de las
ocupaciones, lo cual permitio obtener clasificaciones en los trabajos y lograr establecer
una respectiva remuneracion. Luego, con el transcurrir del tiempo las descripciones
estuvieron orientadas por la razon de ser de los puestos de trabajo y el nivel jerarquico
en la empresa u organizacion. En la década de los setenta y ochenta del siglo XX, tal
tipo de analisis normalmente se basé en las preguntas de ¢qué hace el trabajador? ¢para
qué lo hace? y ¢como lo hace? e incluyendo también las habilidades, destrezas,

conocimientos y caracteristicas fisicas de la persona (Cinterfor (s/f).

En cuanto a una definicion del Analisis Ocupacional, Agudelo (citado en
Cinterfor/OIT, s/f), lo define como el “proceso de identificacion a través de la
observacion, la entrevista y el estudio, de las actividades y requisitos del trabajador y los
factores técnicos y ambientales de la ocupacion” (parrafo 6). Ademas, tal andlisis
identifica las tareas de la ocupacion, las habilidades, conocimientos, aptitudes y
responsabilidades que se requieren del trabajador para la realizacién satisfactoria de la
ocupacion. Por su parte, Santacruz (2007) define dicho término de manera compleja,
puntualizando que es un “procedimiento que permite examinar desde diferentes angulos
la situacion real de una o varias ocupaciones, dentro de un contexto socioecondémico
determinado, para establecer el sentido de su existencia y las caracteristicas y

condiciones de su desempeno” (p. 355).

Por otra parte, la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (OEI) (2000), senala que tal analisis se trata de “una metodologia

que abarca diversas perspectivas y acepciones que involucran un gran namero de
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técnicas disponibles” (parrafo 4). Por ello podria entenderse entonces como anélisis
ocupacional a la revision de la ocupacion por medio de la descripcion de sus actividades,
tareas, acciones y comportamientos, las cuales se pueden identificar por medio de la
observacion, las entrevistas grupales e individuales o por otras fuentes de informacién
(documentales, via supervisor inmediato, analista o técnico). También mediante la
aplicacion de cuestionarios sobre las habilidades, conocimientos, aptitudes,
responsabilidades, factores técnicos ambientales, coordinacion, destrezas Yy
requerimientos exigidos institucionalmente para un excelente funcionamiento dentro de
la ocupacion. Toda esta revision ira enmarcada dentro de un contexto socioeconémico,

empresarial, laboral, tecnolégico y educativo determinado.
2.2.15 Metodologia del Andlisis Ocupacional

Con referencia a las metodologias para el Analisis Ocupacional, el Cinterfor/OIT
(s/f), senala que ellas “pretenden identificar contenidos ocupacionales y facilitar la
descripcion de las competencias requeridas para el desempefio en una ocupacion®
(parrafo 4). Con dicha descripcion de las habilidades, conocimientos y destrezas de una
profesion se obtiene informacion muy Util para gestionar los diferentes subsistemas de
Recursos Humanos. Varios autores han dado a conocer técnicas derivadas del concepto
en cuestion con el fin de adecuarlas a cada organizacién de acuerdo con sus puestos de
trabajo. Por ejemplo, Santacruz (1991) plantea que el Analisis Ocupacional es un

proceso de analisis que posee tres niveles:

a. Nivel macrosocial: el cual se encarga del estudio de una ocupacién, su
importancia, pertinencia y su desenvolvimiento dentro de una realidad social
concreta. La estrategia para su andlisis corresponde a la construccion de un

modelo analitico de la siguiente manera:

. Las politicas que conducen al funcionamiento de la estructura

ocupacional.
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= Los antecedentes, importancia y pertinencia de la ocupacion; su
relacion con otras ocupaciones.
= La valoracion existente del trabajo, de las ocupaciones y los

instrumentos de acceso y ascenso en la estructura ocupacional.

b. Nivel microsocial: que se refiere especificamente al estudio concreto
de una ocupacion, su naturaleza, sus caracteristicas de funcionamiento y sus
niveles de aplicacién. Consiste en describir la relacion existente entre el ser
humano y los recursos, la explicacion de las funciones y las tareas. Para su
analisis se utiliza la estrategia de seguimiento ocupacional por medio del

analisis de tareas.

C. Seguimiento curricular: el cual es el “puente necesario para
comprender la vinculacion educacién-trabajo” (Santacruz, 1991, p. 20) Esta
relacionado con el estudio de las competencias reales y las deseables para el
desempefio de la ocupacion, asi como tambien con los factores que

intervienen en el proceso de formacién.

A efectos del presente estudio, se utilizo la identificacion de las funciones de

los profesionales de la educacion, mencién DRH en su ejercicio laboral y se compard

con el perfil del egresado para validar la correspondencia entre lo real y lo deseable.

2.2.16 Egresados

Las instituciones de educacion superior disefian sus curriculos y los ofrecen a

la sociedad para cumplir con la importante funcion de formar a las futuras

generaciones de profesionales que demanda continuamente la sociedad. Una vez que

el estudiante culmina el plan de estudios pasa a ser un egresado y recibe sus

credenciales académicas. De esta manera, tendra la facultad para ejercer funciones

profesionales en aquellas tareas para las cuales fue formado. Uno de los componentes
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fundamentales en cualquier institucion de educacion superior es el egresado, o la
persona que culmina sus afios de estudio en una determinada carrera. De acuerdo a
Arnaz (1991), el egresado es el educando que ha concluido un proceso de
aprendizaje, que tiene cierto dominio en areas del conocimiento y posee destrezas,
valores y actitudes. Para el Diccionario de Educacion (2007), el egresado es el
alumno que ha terminado un nivel de ensefianza y ha cumplido con los requisitos
necesarios para obtener un diploma o titulacion que lo acredite.

Sin embargo, es de sefialar que en una investigacion realizada por la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, Ecuador (Uleam, s/f) acerca del campo
ocupacional de los egresados y graduados durante el periodo 1997-2007, se presenta
el uso de distintas acepciones para los términos de ‘egresado’ y ‘graduado’. Alli se
sefiala que el egresado es la persona que ha cursado y aprobado las materias del
pensum académico de una carrera o disciplina, mientras que el graduado es el sujeto
que ha cumplido con los requisitos académicos y ha obtenido el titulo
correspondiente. Para efectos de este trabajo, se utilizard el término de ‘egresado’
para aludir a la persona que finaliz6 su respectivo nivel de ensefianza, que tiene
determinado dominio en algun &rea del conocimiento, con habilidades, destrezas,

valores y actitudes que le permitieron obtener el titulo especifico.

2.2.17 Estudios de egresados

La sociedad en su evolucion ha sido afectada por factores econémicos, politicos
y sociales, los cuales continuamente estan cambiando (Lovera, 1995). Estos cambios,
principalmente en lo educativo, tienen una influencia significativa ya que la
educacion estd encargada de preparar el talento humano, entendiéndose a éste en su
mas amplia concepcion para el desarrollo y mejora de una nacion. Actualmente las
instituciones de educacion superior contintan enfrentando grandes retos en cuanto a
la formacion que imparten y los requerimientos laborales que los sectores
empleadores plantean. Por tal razén, es necesario que haya correspondencia entre lo

que se estudia y lo que luego se hace en el mercado laboral, y que el egresado cuente
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con informacion actualizada que le permita desempefarse mejor profesionalmente.
De hecho, Tiinnerman (2000) expresa que “innovar o perecer, es el reto que hoy dia
enfrentan las universidades. La universidad para el siglo XXI debe asumir el cambio
y el futuro como consustanciales de su ser y quehacer si realmente pretende ser
contemporanea” (p.102).

Asi, en el marco de los planteamientos anteriores, en la Conferencia Mundial
sobre la Educacion Superior 2009: “La Nueva Dinamica de la Educacion Superior y

la Investigacidn para el Cambio Social y el Desarrollo” se ha sefialado que:

La formacion que ofrecen los establecimientos de ensefianza superior
deberia atender a las necesidades sociales y anticiparse al mismo tiempo a
ellas. Esto comprende la promocién de la investigacion con miras a
elaborar y aplicar nuevas tecnologias y a garantizar la prestacion de
capacitacion técnica y profesional, la educacién empresarial y los
programas de aprendizaje a lo largo de toda la vida (UNESCO, 2009,

p.4).

Mientras que por su parte, Betancourt, De Luna y Hernandez (2010), en el
mismo ambito de la educacion superior afirman que se han realizado esfuerzos para
hacer un seguimiento a los alumnos que egresan de las universidades, principalmente
“con el objetivo de perfilar alternativas y estar a la altura de las necesidades del
mercado laboral” (parrafo 7). Y ademas, para Santacruz (1991) “La evaluacion
curricular de la que hablan muchos expertos deberia contemplar ese seguimiento al
egresado en su camino de ingreso, establecimiento en la ocupacion, pues alli sera
donde realmente se verian los logros alcanzados en un proceso formativo” (p. 21).

Asi entonces, los estudios de egresados constituyen una de las estrategias mas
adecuadas para retroalimentar los programas de formacion de profesionales e
investigadores en las instituciones de educacion superior. Los resultados de estos
estudios pueden igualmente aportar elementos para redefinir el proyecto de desarrollo
de aquellas instituciones que se mantengan alertas ante las nuevas necesidades

sociales, permitiéndoles reconocer y asumir las nuevas formas de préactica profesional
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que se requieren para sustentar un proceso social menos inequitativo y dependiente
(Fresan, 2008). Para Alonzo, Aragon y Balan (2010), estos estudios “son un
mecanismo que permite hacer un diagndstico de la realidad en la que se encuentran
inmersos los egresados de una determinada institucion educativa (...) y en particular
las condiciones ocupacionales de los profesionistas” (p.2).

En sintesis, los estudios de egresados o seguimiento de egresados han estado
dirigidos a investigar aspectos de su insercién en el mercado laboral, de su
desempefio profesional y la opinién de los egresados con relacion a la formacion
recibida, asi como también los cargos que desempefian, las funciones que realizan, el
tipo de empresa en la que laboran, su actividad econémica, el ramo al que pertenecen,
formacion profesional, ingreso, promocién laboral, carrera profesional y grado de
satisfaccion con la profesion, todo sobre la base de la opinidn de los egresados de una

determinada cohorte.

2.2.18 Funciones

Las instituciones de educacion superior disefian sus curriculos y los ofrecen
para cumplir con la funcién de formar a las futuras generaciones de relevo. Una vez
que el egresado culmina con las asignaturas de su plan de estudios y recibe sus
credenciales académicas, tendra la facultad para ejercer las funciones y tareas para las
que fue formado. En el mercado laboral se utilizan términos como puesto de trabajo,
cargo, ocupacion, funciones, tareas, competencias y, en este sentido, el puesto de
trabajo es para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (s/f) “cada unidad de
trabajo disponible o satisfecha en una estructura funcional u ocupacional, que esta
constituida por tareas, obligaciones y responsabilidades atribuidas a cada trabajador”
(p.16). De acuerdo a Carrasco (2009), tales unidades son la esencia misma de la
productividad de una organizacion, las que en ella agrupan las tareas. Por otra parte,
el cargo es el “conjunto de funciones (tareas o atribuciones) con posicion definida en
la estructura organizacional, es decir, el organigrama. La posicién define las

relaciones entre el cargo y los demas cargos de la organizacion. En el fondo, son
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relaciones entre dos o mas personas” (p.292), y se compone de las actividades
desempefiadas por una persona (Chiavenato, 2000).

Carrasco (2009),plantea que el término ‘ocupacion’ puede ser utilizado como
sinonimo de oficio, empleo, profesion, que se encuentran caracterizados por “un
conjunto articulado de funciones, tareas y operaciones que constituyen las
obligaciones atribuidas al trabajador, destinadas a la obtencion de productos o
prestacion de servicios” (OIT,s/f,p.16). Santacruz (2007) sefiala que la ocupacion hoy
en dia supera al mero concepto de puesto de trabajo, ya que este ultimo solo se refiere
a las funciones y tareas, mientras que la ocupacion es un término amplio pues se
refiere a la “extension del conocimiento adquirido en una profesion hacia una variada
actividad laboral” (p. 345). Igualmente, Santacruz (2007) expresa que la ocupacion
agrupa actividades profesionales con caracteristicas comunes pero que pertenecen a
diversas areas del conocimiento, mientras que la OIT (s/f) la establece como un
conjunto articulado de funciones, tareas y operaciones. Entonces, se puede decir que
la ocupacion agrupa actividades, funciones, tareas y operaciones profesionales que el
trabajador diariamente ha de realizar.

En cuanto a las funciones, Castillo (2007) plantea que es la descripcidn parcial
del trabajo y que se requieren de entre tres y siete procesos para llevarla a cabo,
mientras que Chiavenato (2000) sefiala que las funciones son el conjunto de tareas
(cargos por horas) o atribuciones (cargos por meses) que el ocupante del cargo
ejecuta de manera sistematica y reiterada. Para que un conjunto de tareas o
atribuciones constituya una funcién, se requiere que aquellas se ejecuten de modo
repetido (p.292) Las funciones describen aquella gran tarea que hay que hacer y las
tareas son las asignaciones especificas. Para Fernandez (2010), la funcion es
rigurosamente operativa y se encuentra establecida mediante roles especificos o
actividades, las cuales representan la vinculacion entre el profesional en estudio y la
politica educacional. En cambio para Carrasco (2009), las tareas son “el concepto
mas elemental y constituye la unidad del analisis” (p.3), como “el conjunto de

actividades dirigidas a conseguir un objetivo especifico, implica una légica y una
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sucesion de etapas en el desempenio” (p.4). Para Chiavenato (2000), es la “actividad
individual que ejecuta el ocupante del cargo. En general, es la actividad asignada a
cargos simples y rutinarios” (p.291), de modo que las tareas constituyen los pasos
especificos y la suma de ellas genera la funcion.

Entonces, tal como se ha venido planteando, la tarea describe el ‘como se
hace’ y la funcion se centra en el ‘qué se hace’. Ambas se encuentran conectadas y
permiten conocer lo que el trabajador hace y como lo hace. A efectos de la presente
investigacion se buscd conocer las funciones que realizan los egresados en su &mbito
laboral, ya que el disefio curricular de la mencion DRH (Escuela de Educacion, UCV,
1996) se encuentra descrita en funciones.

2.2.19 Formacion profesional

Actualmente, debido a los cambios que se generan continuamente en los
ambitos del conocimiento y la tecnologia, el sector productivo, entre otros, demandan
diversos rasgos en el personal que emplea en sus organizaciones. En funcion de las
competencias necesarias, se requiere personal calificado en su puesto de trabajo para
el logro de los objetivos de las organizaciones, sin que ello implique que el empleado
no pueda también luego avanzar y mejorar en sus capacidades. Ello es posible
mediante el proceso de formacion, el cual desde los afios ochenta del siglo pasado
comienza a ser estudiado desde las ciencias de la educacién, siendo la pedagogia
laboral la disciplina, y la formacién de las empresas su objeto de estudio (Cejas y
Grau, 2007). En tal sentido, Magallanes (2000) sefiala que los egresados de la
educacion superior se enfrentan hoy dia a mayores exigencias, mayor selectividad y
competencia en los mercados de trabajo. Para poder competir tendran que actualizar
sus conocimientos, habilidades y destrezas, lo cual les faculte para optar a un puesto
de trabajo que progresivamente les permita ir adquiriendo posiciones de mayor
responsabilidad y complejidad en las actividades.

La formacion es una de las areas mas importantes de la gestion de Recursos

Humanos. Es un factor estratégico que tiene relevancia en el mundo empresarial. Las
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organizaciones necesitan y demandan procesos formativos, en algunos momentos
permanentes y en otros circunstanciales (Cejas y Grau, 2007). Desde una perspectiva
general, la formacion es la preparacion académica, intelectual y actitudinal que
obtiene un individuo para adquirir los conocimientos necesarios para el desempefio de
una préctica profesional o laboral especifica (Diccionario de Educacion, 2007). De
acierdo a Pineda (2002), la formacion es un proceso sistematico dirigido a adquirir y
desarrollar conocimientos, habilidades y actitudes por medio de la experiencia de
aprendizaje con el fin de obtener el desempefio adecuado en una actividad, por lo que
la formacion también se orienta al desarrollo del profesional en el trabajo. Asi mismo,
Fernandez (2010) sefiala que la formacion profesional permitira desempefiar
exitosamente una profesién, asi como la actualizacion, perfeccionamiento,
readaptacion e instruccion complementaria a todos los niveles. Ademas, Chiavenato
(2000) plantea que es la educacion profesional, institucionalizada o no, la que busca
preparar y formar al ser humano para el ejercicio de una profesién en determinado
mercado de trabajo. Tal educacion puede impartirse en las escuelas, en la educacion
superior, en las empresas 0 en otras organizaciones dedicadas a la formacién y la

capacitacion.

En sintesis, la formacién es un factor fundamental en la gestion de Recursos
Humanos el cual permite al empleado adquirir y desarrollar conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes necesarias para el mejoramiento del desempefio en
su profesion por medio de la actualizacion, el perfeccionamiento, la readaptacion y la
instruccion complementaria, que pueden ser continuas o circunstanciales. De igual
manera, la formacion permite lograr los objetivos de la organizacion y contribuye a
que el empleado pueda incrementar sus capacidades, haciéndolo un profesional cada

vez mas eficiente y exitoso.
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2.2.20 Caracteristicas de la formacion

La formacién segun Puchol (2005), tiene efectos positivos para el desarrollo
de los procesos de trabajo, ya que implica un aumento en la calidad del trabajo.
También la formacion es efectiva para el empleado debido a que tendrd un
desempefio mas exitoso que contribuira a disminuir factores como el ausentismo y la
impuntualidad, promoviendo el aumento en la satisfaccion laboral y por ende la
integracion del empleado en la empresa. Ademas, la formacion permite una
comunicacion mas efectiva, un mejor clima de trabajo y acceso a nuevas tecnologias

que facilitaran llevar a cabo los procesos de trabajo.

Por su parte, Cejas y Grau (2007) sefialan que la formacion responde a
diversos propositos, aunque en primera instancia a las necesidades de la empresa y de
sus trabajadores. Esto es asi con el fin de preparar a los empleados para afrontar los
requerimientos internos y externos de la organizacién para lo cual se requieren planes
actualizados de formacion que utilicen sistemas y tecnologias de la informacién y la
comunicacion. Ademas, la formacion permite preparar al empleado para la
realizacién de sus tareas, progresivamente permitiéndole efectuar actividades que
tengan mayor responsabilidad. La formacion, para Hay Group (citado por Cejas y
Grau, 2007), debe ser continua, permanente, por medio del disefio de planes de
formacion que permitan el desarrollo personal continuo y que vayan dirigidos a los

equipos de trabajo.

2.2.21  Formacion profesional inicial del sistema formal

Pineda (2002) sefiala que la formacion profesional inicial es aquella
suministrada por el sistema educativo formal, la cual se caracteriza por ser regulada y
orientada a la preparacion de las personas para practicar una profesion especifica. Ella

se imparte principalmente en la Educacién Superior.
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2.2.22 Formacion profesional continua y/o permanente
Siguiendo a Pineda (2002) se entiende por formacion profesional continua a aquella
educacion que permite profundizar y/o perfeccionar competencias para un area en
especifico. Este tipo de formacidn se recibe luego de haberse culminado la formacion
inicial en una profesion y se da a lo largo de la vida, en el &mbito laboral. Las
instituciones que ofrecen la formacién continua son clasificadas por dicha autora de

la siguiente manera:

a) Instituciones académicas con certificaciones oficiales que se encuentran
dentro del sistema formal, como lo son las instituciones responsables de dictar
los programas de postgrado (maestria y/o especializacion, doctorados,
postdoctorados).

b) Instituciones académicas no oficiales.

c) Organizaciones que brindan formacion a sus empleados para avanzar en el
logro de los objetivos empresariales.

Por su parte, Fermoso (2000) sefiala que la formacion continua responde a las
necesidades de las organizaciones para la preparacion profesional de sus empleados,
para la adquisicion de nuevos conocimientos y consolidarlos en los procesos de la
empresa. Las grandes organizaciones usualmente realizan sus propios procesos de
formacion. No obstante, en las medianas y pequefias instituciones por lo general
disponen de proveedores externos del servicio, tales como las entidades didacticas.
Este tipo de formacion responde a tres propositos: a) estudios de origen
complementario que comprenden materias de caracter basico en un medio diferente
para el estudiante, los cuales permitirdn ampliar su perspectiva profesional; b)
estudios de especializacion en los que se actualiza y/o profundiza en un area
especifica y, ¢) los programas generales los cuales preparan para una actividad

profesional definida.
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De manera que Puchol (2005) establece los tipos de formacién son diversos en
funcion del nivel de los asistentes, del namero de personal a formar, el momento de la
vida laboral, el momento de la empresa, la materia impartida, el lugar en que se
imparte, la procedencia de los participantes y los formadores. Especificamente, éstos
son los aspectos de la vida laboral dentro de los cuales se desarrolla la formacion
permanente o continua. Plantea Rodriguez (citado por Puchol, 2005) que este tipo de
formacion es definida como la actualizacion constante de los conocimientos que
requiere el trabajador para el éptimo desempefio de sus funciones, sin dejar también
de sefialar que no se trata de una educacion paralela o complementaria.

La formacion continua o permanente es un tipo de formacion que permite al
empleado profundizar sus conocimientos en funcién de un area especifica de trabajo.
Este tipo de formacién se recibe luego de haber finalizado la formacion inicial.
Pineda (2002) sefiala que la formacion profesional continua se establece en el sistema
formal mediante las instituciones académicas con certificaciones oficiales,
constituidas por postgrados y doctorados. Para Fermoso (2000) son estudios de
especializacion que profundizan en un area determinada. Sin embargo, en el sistema
no formal se encuentran las instituciones académicas no oficiales que prestan
servicios para el mejoramiento profesional del empleado mediante el desarrollo de
programas generales, los cuales preparan para una actividad profesional definida, y
también son de sefialar las propias organizaciones que brindan formacion a sus
empleados. En este sentido, es necesaria una formacion permanente debido a los
continuos cambios tecnoldgicos y sociales que influyen sobre el mundo del saber, y
por el hecho que hoy las organizaciones basan su desarrollo en el conocimiento
(Puchol, 2005).
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2.3 Bases legales

Las bases legales estan constituidas por el conjunto de documentos de
naturaleza legal que sirven de testimonio referencial y soporte a la presente
investigacion. Los documentos oficiales son pautas que rigen el deber ser de una
sociedad. Sustentan y dan reconocimiento al estudio realizado, el cual se encuentra
enmarcado en las reglamentaciones vigentes. Las bases legales que consideraron
como soporte para la presente investigacion, a saber: La Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela de 1999, la Ley de Universidades de 1970, la Ley Organica
de Educacion de 2009, la Ley Organica del Trabajo de 2012, el Reglamento del
Ejercicio de la Profesién Docente de 2013, el Estatuto del Funcionario Publico y la
Reforma Curricular de la Escuela de Educacion de la Universidad Central de
Venezuela, de 1996.

De la Constitucion de 1999 se tomaron los articulos 102 y 103 relacionados
con la educacion como derecho humano y deber social fundamental. Tales articulos
establecen que la educacion es obligatoria, gratuita y democrética, con el propdsito de
desarrollar en cada ser humano la capacidad intelectual, creativa, con valoracion ética
del trabajo; participacion activa, transformacion social, con vision local, nacional,
latinoamericana y universal. Segun ello, el Estado se ocupara de la educacion en sus
diferentes niveles y modalidades, y junto con la familia y la comunidad fomentaran la
educacion ciudadana. Asi mismo, la educacion debe ser de calidad y permanente. Se
considerd ademaés el articulo 87, el cual refiere el derecho y el deber que tienen las
personas de trabajar. Indica que el Estado proporcionara condiciones para el empleo y
creara instituciones y medidas laborales que garanticen a los trabajadores seguridad,
higiene, existencia digna y productiva.

Con respecto a la Ley de Universidades de 1970 se tomaron los articulos 3 y
4, concernientes al papel de las universidades con referencia a la educacion, a su
funcién rectora y sus actividades destinadas a crear y difundir el conocimiento a

través de la investigacién y la ensefianza, en funcién de los principios de libertad,
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democracia, justicia, solidaridad humana y respeto a todas las corrientes del
pensamiento. Segun estos principios, la ensefianza estara dirigida a la formacion
integral del estudiante para que sea Util a la sociedad (articulo 145). En relacion con
los egresados, los articulos 127 y 128 establecen que las universidades promoveran el
vinculo con los mismos mediante la aplicacion de los medios que estén a su alcance.
Del mismo modo, estos profesionales estan en la obligacion de colaborar con la
universidad, ya sea de forma espiritual o material.

La Ley Organica de Educacion (2009) establece los principios, derechos,
deberes y valores, asi como el papel del Estado como ente regulador en materia
educativa. Los articulos 3 y 4 recogen los principios y valores de la educacién, asi
como su concepcion. Entre tales principios se encuentran los que establecen el
derecho a la igualdad de género, la formacion para la libertad, la paz, la justicia y la
democracia participativa y protagonica. Los valores fundamentales establecidos son
el respeto a la vida, al amor, la tolerancia, respeto a la diversidad, valoracion y ética
del trabajo. Del mismo modo alli se sefiala que la educacion debe ser permanente,
continua, de calidad, integral y critica. Se le concibe como un derecho humano y un
deber social. Entre los fines de la educacién (articulo 15) se promueve la formacion
que tenga como ejes transversales valores como la paz, el respeto, la tolerancia, la
justicia y la no discriminacion.

Entre las competencias del Estado, como Estado Docente, en el articulo 6,
apartado 3 secciones a, b, g, y k se declara que el mismo se encargara de planificar,
ejecutar y coordinar programas o politicas de formacion que estén orientados al
desarrollo de la persona y su incorporacion al trabajo productivo. También se sefiala
“...la insercion productiva de egresados universitarios y egresadas universitarias en
correspondencia con las prioridades del Plan de Desarrollo Econdmico y Social de la
Nacion” (p.5). Ademas, propugna la actualizacion permanente del curriculo nacional
y la formacion permanente para docentes y todas aquellas personas relacionadas con
la educacion. En sus articulos 22, 32, 33 y 38 respectivamente, la Ley Organica de

Educacion (2009) sefiala que las empresas privadas, las publicas y la educacion
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universitaria tienen la obligacion de contribuir con la formacion académica y al
mejoramiento del estudiante y trabajador; tal formacion debe ser permanente y a lo
largo de toda la vida. Por formacién permanente se entiende el proceso integral
continuo que por medio de politicas y programas actualiza el conocimiento y
desempefio de los responsables y corresponsables en la formacion de los ciudadanos.
Esto para promover una sociedad critica y reflexiva al servicio de la transformacion
social del pais.

Por otro lado, también es importante considerar una serie de articulos de la
Ley Orgénica del Trabajo (2012), tales como 26, 293 al 299, y 313 al 319. Ellos
establecen que, con el apoyo de la educacion y por medio del trabajo, es posible una
mayor y mejor produccion de bienes y servicios para la sociedad. Las personas tienen
el derecho y el deber de trabajar segin sus capacidades dentro de una ocupacion
productiva. Dicha Ley concibe a la educacion permanente, continua e integral, como
aquella que alcanza el empleado en el proceso social del trabajo, en el cual desarrolla
aspectos cognitivos, afectivos, creativos y practicos en concordancia con los valores
éticos de justicia, paz, y respeto. De igual manera, los trabajadores tienen el derecho
de autoformarse colectivamente, sin limitarse en el tipo de conocimiento. El Estado
garantizard el reconocimiento académico en el proceso social del trabajo y los
patronos tienen la obligacion de permitir la formacion a sus trabajadores,
facilitandoles los convenios con instituciones educativas para que tenga lugar dicho
proceso.

Adicionalmente, el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2013)
en sus articulos 8, 139 y 140 sefiala que los profesionales de la docencia tienen el
derecho y el deber de actualizar sus conocimientos. Que el Estado garantizara y
facilitard la realizacion de cursos de perfeccionamiento, mejoramiento y
especializacion dispuestos por el Ministerio del Poder Popular para la Educacion por
medio de instituciones educativas reconocidas, con el fin de mejorar cualitativamente
la educacién. De igual manera, el Estatuto del Funcionario Publico ampara al

profesional de la educacién en lo concerniente al desempefio de funciones o tareas
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inherentes al ejercicio de su cargo (EFP, 2013, parrafo 9) entre otras consideraciones
relacionadas con derechos laborales.

Por otra parte, de la Reforma Curricular (Escuela de Educacion, UCV; 1996)
se ha tomado como basamento la informacion concerniente al perfil genérico del
egresado, el cual sirvié de fundamento para la elaboracion del perfil especifico de la
Mencién Desarrollo de los Recursos Humanos. En el perfil genérico se sefialan los
roles del profesional egresado en Educacion, los cuales, para poder cumplirlos, es
necesario desempefiar las funciones que alli se establecen. En funcion del perfil del
egresado de la mencion de DRH, se establecen cuatro grandes ambitos de aplicacion,
a saber: Gerencia de Recursos Humanos, Planificacion e Investigacion de Recursos
Humanos, Ejecucion de Proyectos de Recursos Humanos y Evaluaciéon de Recursos
Humanos. La sefialada informacion fue comparada con las actividades que realiza
actualmente el egresado. Adicionalmente, se tomd lo concerniente a la Mencion de
DRH, sus antecedentes, objetivos, entre otros aspectos establecidos en el plan de
estudio. Por otra parte, hay que tener en cuenta también que en el Disefio Curricular
de la Escuela de Educacion se sefiala como informacion relevante que la propuesta
que dicho disefio contiene es de caracter experimental, y que es necesaria la

actualizacién y evaluacién permanente de la misma.

50



CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se exponen los lineamientos que, desde el punto de
vista metodoldgico, guiaron el desarrollo de la presente investigacion. En tal sentido,
a continuacion se expresan sus elementos constitutivos, a saber: el enfoque de la
investigacion, su disefio, la poblacion considerada para el estudio, asi como la técnica
e instrumento de recoleccién de informacion y el procedimiento de analisis de los

datos recogidos.

3.1 Enfoque de la investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2007), los enfoques cuantitativo y
cualitativo son “paradigmas de la investigacion cientifica, pues ambos emplean
procesos cuidadosos, sistematicos y empiricos en su esfuerzo para generar
conocimiento” (p.4). En el presente estudio el enfoque utilizado para su desarrollo es
fundamentalmente el cuantitativo, ya que se contempl6 la medicion y el analisis
estadistico de los datos recolectados como medios para el desarrollo de la
investigacion y poder contrastarlos con los objetivos planteados (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2007).

Por otra parte, para Balestrini (2002), “usa la recoleccion de datos para probar
hipétesis, con base en la medicién numérica y el analisis estadistico, para establecer
patrones de comportamiento y probar teorias”. Con este concepto, la orientacion de
esta investigacion esta sustentada en el analisis de los datos obtenidos a través del
instrumento disefiado. Si a esto se une lo afirmado por Arias (2006) “La
Investigacion cientifica es un proceso metddico y sistematico dirigido a la resolucion
de problemas o preguntas cientificas, mediante la produccion de nuevos

conocimientos o respuesta a tales interrogantes”, se presenta el fin de esta
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investigacion para responder preguntas importantes dentro de su ambito de
aplicacion, las cuales estuvieron dirigidas a conocer las funciones que desarrolla en
el campo ocupacional los profesionales de la Educacion, mencién Desarrollo de los
Recursos Humanos.

En este sentido, el enfoque cuantitativo plantea un problema de estudio y
preguntas de investigacion especificas. Con respecto a la investigacion realizada, el
problema de estudio fue la necesidad de conocer las caracteristicas de las actividades
profesionales que desarrollan en su campo laboral los egresados de la mencién DRH,
a fin de estar al tanto especificamente de los propo6sitos y objetivos de su desempefio
profesional, donde trabajan, qué hacen y qué otros estudios han realizado para dar
continuidad a su formacion. Las preguntas de investigacion estan orientadas a
analizar el campo ocupacional de los Licenciados en Educacion mencion DRH
graduados en enero del afio 2009. Una vez formulado el problema en estudio se
revisaron algunos antecedentes de investigacion sobre la temética. En tal sentido, se
indagé sobre investigaciones realizadas en torno al seguimiento de egresados,
obteniéndose informacion relacionada con diagnésticos sobre la realidad laboral de
dichos profesionales y la pertinencia de la formacion profesional por ellos recibida.
Sin embargo, en la revision realizada pudo observarse que las investigaciones
analizadas se centraron solo en la perspectiva que acerca del problema tenian los
empleadores y no los propios egresados,

Por otro lado, para conocer la realidad laboral del Licenciado en Educacion de
la sefialada mencion, fue necesario primeramente revisar el Disefio Curricular de la
carrera (Escuela de Educacion, UCV, 1996) en cuanto al perfil del egresado y los
lineamientos curriculares que dicho plan de estudios establecen, para luego
compararlos con las funciones que realizan los egresados en su ejercicio profesional.
La metodologia seleccionada para conocer las funciones que los egresados realizaban
en sus sitios de trabajo fue la del Analisis Ocupacional. Con referencia a la
recoleccion de los datos, se utilizd la medicién numérica y para su analisis se

utilizaron métodos estadisticos propios de la estadistica descriptiva, en funcion a la
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poblacién de egresados graduados en enero 2009, lo cual permitié presentar
informacion cuantitativa sobre las variables previstas en el estudio. Tal enfoque
obedece a los criterios planteados por Hernandez, Fernandez y Baptista (2007) en el
sentido de que una investigacion cuantitativa busca ser objetiva, hay una realidad que
conocer y observar, la cual el investigador no podra alterar. Este tipo de estudios

siguen una estructura y la naturaleza de sus datos es numérica.

3.2 Disefio de la investigacion

A continuacion se define la estrategia a seguir para la ejecucion de la
investigacion; partiendo del concepto de Arias (2006) se trata de la manera en la cual
el investigador aborda el problema objeto de estudio. Por su parte Balestrini (2002)
sefiala que el disefio determina los pasos a seguir, sus técnicas y métodos que se

puedan emplear en el mismo.

3.2.1 Tipo de investigacion (documental y de campo)

El estudio corresponde con una investigacion de fase documental y una fase
de campo. Se considera que es un estudio de fase documental debido a que algunos
datos se obtienen por medio de fuentes bibliogréficas (Balestrini, 2002). Por ejemplo,
existen diversos documentos de caracter formal y legal los cuales establecen los
lineamientos curriculares del perfil del egresado; y con el apoyo de dicha
informacion, se hizo una comparacion con la realidad laboral de los profesionales de
la educacién de la mencion DRH. Por otra parte, se trata de un estudio de fase de
campo ya que se observo el objeto de estudio tal como sucede en la realidad, sin
intervenirla ni cambiarla, lo cual cumple con los criterios que establece Arias (2006)
sobre este tipo de investigacion. Segun este autor, esta clase de investigacion consiste
“en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad

donde ocurren los hechos (datos primarios) sin manipular o controlar variable alguna”
(p. 31).

53



Sobre la base de las caracteristicas antes sefialadas, en esta investigacion los
datos més relevantes y de caracter primario que fueron obtenidos de las personas que
formaron parte de la poblacion estudiada, se relacionaban con las funciones que
ejecutaban en su ejercicio profesional, asi como los estudios complementarios que
realizaron luego de graduados, para mejorar su formacion profesional y por ende su

desempefio profesional.

3.2.2 Nivel de la investigacion

El nivel de la investigacion fue descriptivo, ya que la indagacion realizada
consistié de acuerdo con Arias (2006) en la “... caracterizacion de un hecho,
fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento” (p.24). Esto es asi pues su propdésito general fue identificar y
describir las labores que realizaban los Licenciados en Educacion graduados en la
mencion DRH, y asi, con la informacion recolectada, posteriormente Ilevar a cabo un
analisis comparativo con el perfil del egresado de la mencion. Ello con la finalidad de
constatar si se cumplen los parametros establecidos en el perfil profesional definido
en el Disefio Curricular de la Escuela de Educacion, UCV (1996) y verificar la
posible correspondencia entre la formacion académica recibida y las exigencias del

mercado laboral en el cual este profesional de la educacidn se desempefia.

3.3 Etapas de la investigacion

El disefio de la investigacion esta relacionado de una manera préctica con el
procedimiento seleccionado por el investigador para el desarrollo del estudio. Al
respecto, Hernandez, Ferndndez y Baptista (2007) lo conceptualizan como el “plan o
estrategia que se desarrolla para obtener la informacion que se requiere en una
investigacion” (p. 158). A continuacion se detallan las siete fases seguidas para el

desarrollo de la presente indagacion.
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1.- Conceptualizacion del proyecto de investigacion, a saber: planteamiento del
problema, justificacion, objetivos, sistema de variables.

2.- Ejecucion de una investigacion documental y de campo; documental ya que se
revisan las fuentes tales como el disefio curricular y el perfil deseado por la Escuela
de Educacién para los egresados de la mencion, y de campo debido a que se trata de
obtener informacion directamente de los egresados para identificar sus funciones
actuales.

3.-Disefio del instrumento de campo, basado en un cuestionario que contempla
informacion general en cuanto a donde se encuentran laborando y que cargo tienen
principalmente, cual es la formacion profesional actual de los egresados, las
funciones que realizan actualmente en su ejercicio profesional. Este instrumento fue
validado por expertos en el area y disponia de confiabilidad.

4.- Andlisis y presentacion de los resultados de acuerdo a los pardmetros establecidos
para la investigacion

5.-Formulacién de conclusiones y recomendaciones.

3.4 Poblacion y Muestra considerada en el estudio

Segun Ramirez (1999) “el término poblacion retne al individuo, objetos, entre
otros, que pertenecen a una misma clase por poseer caracteristicas similares, pero con
la diferencia de que se refiere a un conjunto limitado por el &mbito del estudio a
realizar” (p. 87). De igual manera, Arias (2006) plantea que la poblacién es un
conjunto de elementos que tienen caracteristicas comunes, las cuales pueden ser
finitas o infinitas. Este concepto lo reflejan Hernandez, Fernandez y Baptista (2007)
al afirmar que “una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con
una serie de especificaciones”. La poblacion considerada en el presente trabajo esta
integrada por 42 egresados de la Licenciatura en Educacion, mencion Desarrollo de
los Recursos Humanos de la Universidad Central de Venezuela, graduados en enero
del 2009.
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Es oportuno sefialar que la poblacion mencionada fue seleccionada sobre la
factibilidad de contactarlos para tener mayor informacion relacionada con sus
integrantes, lo que facilité el acceso a su ubicacion, con posibilidad de contactarlos.
Los detalles referentes a la poblacion pudieron obtenerse de los archivos de la oficina
de Control de Estudios de la Escuela de Educacion, de las redes sociales y de la base
de datos elaborada luego del Il Encuentro de Egresados de la Mencién de Desarrollo
de los Recursos Humanos, evento realizado el 25 de noviembre del 2010 en la
Escuela de Educacion de la UCV. En tal encuentro se reunieron numerosos graduados
de diferentes promociones, siendo la mayoria de los asistentes egresados del afio
2009, de quienes se recogieron datos actualizados.

Tal como se indico en la presente investigacion se estudié la poblacion de
egresados que se graduaron en enero del 2009, integrada por 42 personas. Sin
embargo, aln y cuando se contaba con los correos y cuentas en redes sociales de los
egresados, no fue posible contactarlos a todos. Los egresados que respondieron el
instrumento fueron en total veintiséis (26), lo que seria una muestra representativa de
la poblacion bajo el concepto emitido por Arias (2006) en el que muestra es “Un
subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacidén accesible”; también
sigue el parametro del concepto de Balestrini ((2002) en el que Muestra es “...un
parte representativa de la poblacidn, cuyas caracteristicas, deben producirse en ella, lo
mas exactamente posible”. En tal sentido, se trata de un muestreo “no probabilistico”
ya que tiene como rasgo fundamental el que se desconoce la probabilidad de que un
elemento de la poblacion forme parte de la muestra (Ramirez, 1999). Debe sefialarse,
que para fines de este estudio no todos los egresados tendran la misma probabilidad

de poder ser seleccionados para formar parte de la muestra a ser estudiada.

Es por eso, que se utilizd el muestreo intencional u opinatico porque la
escogencia de la muestra se realizo de acuerdo a las necesidades del investigador, ya
que se dispone de mayores fuentes de informacion de la muestra antes sefialada. De

hecho se tiene mayor accesibilidad a la misma y sus integrantes fueron contactados

56



con el apoyo de la informacion disponible en los archivos de Control de Estudios de
la Escuela de Educacion, las redes sociales y la base de datos elaborada luego del Il
Encuentro de Egresados de la Mencion Desarrollo de Recursos Humanos, que cuenta

con datos actualizados.

Con este tamafio de la poblacion de egresados no se pueden generalizar
resultados a todas las cohortes de egresados de esta mencion. Sin embargo, se
considera que con este numero de egresados se pudo obtener una aproximacion
inicial acerca de la realidad laboral de esos profesionales, lo cual aportard elementos

relevantes para posteriores estudios.

3.5 Sistema de variables

Para Hernandez, Ferndndez y Baptista (2007) “una variable es una propiedad
que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse” (p.
123).En este sentido, y para responder a las preguntas de investigacion en cuanto a las
actividades que realizan los egresados, la variable en estudio fue la ocupacion.

De acuerdo con Arias (2006), la variable consiste en una serie de
caracteristicas por estudiar definidas de manera operacional en funcion de sus
indicadores o unidades de medida; de este modo se lograria lo planteado por
Balestrini (2002) al disefiar dichos indicadores para medir los resultados y obtener la

informacidn que se requiere para el estudio.

3.5.1. La Ocupacion

Se refiere al empleo o profesion caracterizado por un conjunto de funciones
(Carrasco, 2009). Ahora bien, para examinar estas funciones de los profesionales de
la Educacion, mencion DRH se analiz6 en primer lugar el campo y en segundo lugar
el andlisis ocupacional, el primero es el ambito o espacio de una ocupacién laboral
dimensionado por factores como la situacién y sector laboral, referidas a la

empleabilidad y lugar donde trabajan los egresados respectivamente (Rodriguez,
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2010), asi como la formacion profesional que corresponde a los estudios posteriores
al pregrado que les han permitido mejorar su ejercicio laboral.

El Analisis Ocupacional como se ha indicado anteriormente, es la situacion
real de una ocupacién, en la que se examinan sus caracteristicas por medio de la
descripcion de sus actividades (OEI, 2000). Para el presente estudio se utilizo el nivel
de seguimiento curricular tal y como plantea Santacruz (2007) establece la
vinculacion entre educacion y trabajo, y se encuentra referida a las competencias
reales y deseables.

En esta investigacion las competencias reales obedecen a las funciones que
actualmente el egresado realiza en su ocupacion contextualizada en las diferentes
actividades en los subsistemas de Recursos Humanos: Planificacion de Recursos
Humanos, Captacion, Desarrollo, Conservacion, Relaciones Laborales y Culminacion
y Retiro. Mientras que las deseables constituyen las funciones del perfil del egresado
descritas en el Disefio Curricular (Escuela de Educacion, UCV, 1996) a saber:
Planificacion e Investigacion de Gestion, Gerencia, Ejecucion de Proyectos de
Investigacion y Desarrollo y Evaluacion de Recursos Humanos, con el fin de validar

si existe correspondencia entre lo que se estudia y el mercado laboral.

3.5.2 Operacionalizacion de variables
A continuacion se presenta la operacionalizacién de la variable en estudio
(véase cuadro 2) asi como sus dimensiones, sub-dimensiones, indicadores e items

correspondientes.
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ANALISIS OCUPACIONAL DEL EGRESADO EN EDUCACION, MENCION DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS DE LA UNIVERSIDAD CENTRAL DE VENEZUELA

La Ocupacion

Campo Ocupacional

Situacién Laboral Empleado/Desempleado Si/No 1.1
Sector Laboral Privado/Publico 1.2
Cargo Ocupacién 14
Formacién Profesional continua Diplomado 2.1
formal Maestria 2.1
Especializacion 2.1
Doctorado 2.1
Formacién Profesional continua no Curso 2.1
formal Taller 2.1

Anadlisis Ocupacional

Seguimiento Curricular

Planificacion de Recursos Humanos

Valoracién cualitativa y cuantitativa del recurso humano en
una organizacion

Opcion maltiple 3.3

Estudio de deteccion de necesidades en funciéon del recurso
humano que requiere la empresa o institucién

Opcién maltiple 3.4

Proyectos de investigacion de unidades de conocimiento

Opcién maltiple 3.5

Estudios de clima y/o cultura organizacional

Opcién multiple 3.6

Estudio de perfil de competencias

Opcién maltiple 3.7

Busqueda de candidatos externos a la organizacion.

Opcién multiple 4.2

Busqueda de candidatos internos de la organizacién

Opcién maltiple 4.3

Contratacion de servicios con empresas de outsourcing
(reclutamiento y/o seleccion)

Opcién maltiple 4.4

» Andlisis de sintesis curriculares de los posibles trabajadores Si/No 4.5
Captacion Disefio de pruebas ( psicotécnicas, proyectivas, entre otras) Si/No 4.6
Aplicacion de pruebas ( psicotécnicas, proyectivas, entre Si/No 4.7
otras)
Correccion de pruebas ( psicotécnicas, proyectivas, entre Si/No 4.8
otras)
Entrevista a los candidatos Si/No 4.9
Elaboracion de informes de seleccién Si/No 4.10
Selecciona al candidato que disponga de las competencias Si/No 4.11
requeridas para el cargo
Induccidn general a los nuevos trabajadores de la empresa o Opcion maltiple 5.2
institucion
Induccidn en el puesto a los nuevos trabajadores de la Opcién maltiple 5.3
empresa 0 institucion
Deteccion de necesidades de formacion y capacitacion Opcién maltiple 5.4
Planes de formacién Opcién maltiple 5.5
Formacioén y capacitacion presencial Opcién maltiple 5.6
Desarrollo

Formacion y capacitacion online

Opcién maltiple 5.7

Proyectos de Disefio Instruccional

Opcién maltiple 5.8

Materiales y Medios instruccionales

Opcién maltiple 5.9

Proyectos de Disefio Curricular

Opcién maltiple 5.10
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Planes de Carrera

Opcién maltiple 5.11

Proyectos de Rutas de Carrera

Opcién maltiple 5.12

Proyectos de Perfiles de Carrera

Opcién maltiple 5.13

Formacion de facilitadores

Opcién maltiple 5.14

Programa de formacién para aprendices Inces

Opcién maltiple 5.15

Formulacion de gastos para los planes de formacion
(presupuesto)

Opcién maltiple 5.16

Evaluacion del Desempefio

Opcién maltiple 5.17

Evaluacion del Potencial

Opcién maltiple 5.18

Evaluacion instruccional de los aprendizajes

Opcién maltiple 5.19

Evaluacion Organizacional

Opcién maltiple 5.20

Conservacion

Estudio de salarios y demas beneficios

Opcién maltiple 6.2

Sistemas de clasificacion y evaluacion de puestos

Opcién multiple 6.3

Acciones en materia de salud e higiene laboral

Opcién multiple 6.4

Programa de formacién para la prevencién de salud

Opcién maltiple 6.5

Programa de formacion para la prevencién de seguridad

Opcién multiple 6.6

Planes orientados a mejorar la calidad de vida del
empleado

Opcion maltiple 6.7

Relaciones Laborales

Estudio para regular aspectos de la relacién laboral en la
contratacion colectiva

Opcién maltiple 7.2

Consultoria para el manejo de conflictos laborales

Opcién maltiple 7.3

Programas de responsabilidad social

Opcién maltiple 7.4

Orientacién a supervisores en la aplicacion de medidas
disciplinarias

Opcién maltiple 7.5

Culminaciény
Retiro

Estudios de causas de desincorporacion del empleado en la
empresa o institucion

Opcion maltiple 8.2

Programas y planes para la preparacion del trabajador para
su jubilacién

Opcion maltiple 8.3

Orientacién a supervisores para la aplicacion de normas de
retiro del personal

Opcién maltiple 8.4

Planificacion e Investigacion de
Gestion de los Recursos Humanos

Disefia proyectos de investigacion de Recursos Humanos

Opcién maltiple 3.5y 3.4

Planifica proyectos de desarrollo de los Recursos Humanos

Opcién maltiple 3.3

Planifica proyectos de disefio curricular

Opcién maltiple 5.10

Disefia proyectos de disefio instruccional

Opcién maltiple 5.8

Planifica proyectos de perfiles de carrera

Opcién maltiple 5.8

Planifica proyectos de rutas de carrera

Opcién maltiple 5.8

Disefia proyectos de disefio de materiales y medios
instruccionales

Opcién maltiple 5.9

Disefia proyectos de medios instruccionales

Opcién maltiple 5.9

Planifica proyectos de comunicacion efectiva

Coordina la planificacion de sistemas de evaluacion
organizacional

Opcién maltiple 5.20

Coordina programas de adiestramiento

Opcién maltiple 5.5, 5.6 y 5.7

Coordina programas de formacion

Opci6n maltiple 5.5,5.6 y 5.7
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Gerencia de Recursos Humanos

Realiza funciones de gerencia

Ejerce funciones de liderazgo en la organizacion

Promueve gestion para la competitividad

Promueve gestion para el mantenimiento productivo

Participa en el diagndstico de problemas relacionados con el
rendimiento de la organizacion

Participa en la solucién de problemas relacionados con el
rendimiento de la organizacién

Ejecucion de Proyectos de
Investigacion y Desarrollo de los
Recurso Humanos

Desarrolla proyectos de investigacion

Opcién multiple 3.5, 3.4

Desarrolla proyectos de Desarrollo de los Recursos
Humanos

Opcién maltiple 3.3

Ejecuta proyectos de adiestramiento de Recursos Humanos

Opcién maltiple 5.5, 5.6 y 5.7

Lleva a cabo proyectos de disefio curricular

Opcioén maltiple 5.10

Realiza proyectos de formacién

Opcién maltiple 5.5, 5.6 y 5.7

Ejecuta proyectos de adiestramiento

Opcién maltiple 5.5, 5.6 y 5.7

Realiza proyectos de disefio curriculares

Opcién maltiple 5.10

Lleva a cabo proyectos de disefios instruccionales

Opcién maltiple 5.8

Realiza proyectos de perfiles de carrera

Opcién maltiple 5.8

Ejecuta proyectos de ruta de carreras

Opcién maltiple 5.8

Lleva a cabo proyectos de materiales instruccionales

Opcién maltiple 5.9

Realiza proyectos de medios instruccionales

Opcién maltiple 5.9

Desarrolla proyectos de evaluacién organizacional

Opcion maltiple 5.20

Evaluacion de Recursos Humanos

Evalla proyectos de investigacion

Opcién maltiple 3.4y 3.5

Evalta programas de formacion

Opcién maltiple 5.5, 5.6 y 5.7

Evalla el desempefio organizacional

Opcién maltiple 5.17

Efectua sistemas de evaluacion organizacional

Opcion maltiple 5.20

Disefia sistemas de evaluacién instruccional de los
aprendizajes asi como el impacto del adiestramiento

Opcién maltiple 5.19

Fuente: Elaboracion propia (2013)
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3.6 Técnicas e instrumentos

La recoleccion y procesamiento de los datos obtenidos en el presente estudio
requirié de técnicas e instrumentos. Para la fase documental se emplearon técnicas de
analisis como el resumen, esquemas, subrayar las ideas importantes contenida en la
bibliografia especializada en el area, tanto nacional como internacional. Por otra
parte, la técnica utilizada para la fase de campo fue la encuesta, debido a que de
acuerdo con Arias (2006) se busco “obtener informacion que suministra un grupo o
muestra de sujetos acerca de si mismos o en relacion con un tema en particular” ( p.
72). De tal manera, se obtuvo informacion de los egresados sobre la base de las
caracteristicas de las funciones que realizan en sus puestos de trabajo, identificando
también aquellos estudios complementarios que hubieren realizado, todo bajo la
metodologia del Analisis Ocupacional. Adicionalmente, segin Hernandez, Fernandez
y Baptista (2007) el cuestionario es el instrumento mas utilizado para recolectar
datos. En el presente estudio, mediante la elaboracion de un cuestionario se
obtuvieron datos e informacion acerca de las caracteristicas de la ocupacion del
egresado y su formacion complementaria. Esto con el fin de compararla con el perfil
contenido en el disefio curricular vigente de la sefialada mencién, examinar las
funciones que realizan los profesionales e identificar la formacion complementaria

recibida por los egresados para mejorar su ejercicio profesional.

3.6.1 Instrumento

Se elabord un cuestionario de diez items agrupados en cuatro secciones: 1)
identificacion general, 2) formacién profesional, 3) funciones del egresado y 4) dos
preguntas abiertas dirigidas a aquellos egresados que no trabajaran en los subsistemas
de Recursos Humanos. Esto permitié recopilar un gran nimero de datos en cuanto a
las funciones que realizan los egresados y su formacion profesional complementaria
gue hubieren obtenido en apoyo de su desempefio profesional. Entre los aspectos
considerados para la elaboracién del instrumento se encuentran los subsistemas de

Recursos Humanos, ello con el fin de conocer las funciones de los egresados, asi
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como sus respectivas areas de experticia como planificacion, disefio, ejecucion y
evaluacion en dichas funciones.

El instrumento se estructurd en varias partes, entre las se puede sefialar una
Presentacion general, la cual explica el proposito de la investigacion. En la segunda
parte, denominada Identificacion general se disefio con el propoésito de conocer
informacion del egresado y la institucién y/o empresa en la cual labora; si se
encuentra trabajando, en qué empresa, el cargo que ocupa y el tiempo en la
institucién/o empresa y cargo. La tercera parte, acerca de la Formacion profesional
del egresado en Educacién, Mencion DRH buscaba obtener informacion sobre los
estudios posteriores al pregrado realizados por los profesionales de la educacion
(doctorado, postgrado, diplomado, cursos y/o talleres). En la cuarta parte, titulada
Funciones del egresado en Educacion, Mencion DRH se orientd a conocer cuales
funciones realizan en los diferentes subsistemas de Recursos Humanos asi como su
area de experticia (planificacion, disefio, ejecucion y evaluacion)

La planificacion y el disefio, aun y cuando se interrelacionen entre si, abarcan
diferentes &mbitos, la planificacion es un proceso general de formulacién de planes y
politicas, con un &mbito de aplicacién muy extenso, la cual dirige procesos sociales, y
se pueden aplicar en la gestion de organizaciones y/o empresas de diferente
naturaleza (Molins, 1998). Mientras que el disefio es muy especifico debido a que va
al detalle de dichos planes a concebir, el cual involucra una serie de factores como:
alcance, presupuesto, &mbito de aplicacion, entre otros. La ejecucién consiste en
llevar a cabo las actividades, es la parte operativa y la evaluacion es la valoracion y
logro en la ejecuciéon del alcance de la funcién, la cual permitird alcanzar un

mejoramiento continuo de los procesos que se realizan en el area.

Los items 9 y 10 se dirigieron a obtener informacion para los egresados que
no laboran directamente en los subsistemas de Recursos Humanos, por lo cual se
elaboraron dichas preguntas para conocer que estan haciendo y por qué no estan

dentro de esta area. En este sentido, este instrumento estuvo dirigido tanto a quienes
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estan en el contexto profesional del talento humano, capital humano y a quienes no.
El instrumento se encuentra conformado por preguntas mixtas (dicotémicas, de
seleccion multiple y preguntas abiertas). Este cuestionario se construy0 para que
fuese préactico y facil de responder para los egresados, quienes por sus multiples
ocupaciones no tienen mucho tiempo para responder un conjunto de preguntas. El

instrumento fue disefiado mediante el programa de google. docs (Véase pag. 171).

3.6.2 Tratamiento de los resultados
Luego de la aplicacion del instrumento se paso al tratamiento de los resultados

obtenidos en la fase de investigacion de campo. Para el procesamiento de los datos se
utilizaron los registros, analisis, tabulaciones y graficos de resultados. Los datos
obtenidos se procesan, analizan y sintetizan para realizar un andlisis de la informacion
de forma cuantitativa. Para el analisis se agruparon los datos con su respectiva
explicacion, con la determinacién del nimero de entrevistados que coincidieron en

las respuestas.

3.7 Condiciones de Validez
Segin Hernandez, Fernadndez y Baptista (2007), la validez es un término

complejo que constituye el grado en el que el instrumento mide la variable. La
validez implica que el instrumento, para que sea efectivo, debe medir lo que se quiere
determinar. Una vez elaborado el instrumento, se sometié a un proceso de validacion
de contenido. Se utiliz6 la validez de contenido para que el instrumento tuviese el
dominio especifico de la informacion que pretendia medir. El instrumento fue
validado por tres expertos profesionales con el fin de que verificaran si los
enunciados utilizados tenian relacion con la situacion laboral de los egresados en
Educacién, mencion DRH. Para ello se suministro el cuestionario a especialistas con
conocimientos del ambito de los Recursos Humanos. Los expertos fueron:

Experto 1: Licenciada en Educacién, Msc en Politica Internacional y Global,

Candidata a Doctora en Gestion de la Investigacion y el Desarrollo (Faces-UCV).
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Experto 2: Licenciada en Educacion. Doctora en Gerencia de una Universidad

reconocida

Experto 3: Licenciada en Educacion, con mencion en Planificacion

Educativa. Msc. en Disefio de Politica (FHE-UCV). Doctorado en Desarrollo de los

Recursos Humanos de una universidad reconocida.

En funcion de la validacion realizada por los expertos, se modifico el

instrumento de la manera siguiente:

En el item 1.2 de la primera parte del instrumento, colocar primero
institucién y luego empresa.

Agregar el item 1.3,1.5,1.6 y 1.6.1

Colocar Maestria de primero y luego Especializacion en la segunda parte
del instrumento (Formacion Profesional)

Agregar en la 2.1 en la seccién de cursos o talleres los nombres de éstos y
las horas respectivas.

Agregar en los items 3.1, 4.1, 5.1, 6.1, 7.1 y 8.1 Personal, Talento Humano;
Gente de su empresa o institucion.

Insertar en la tercera parte del instrumento, en la 3.1 la pregunta sobre si el
egresado labora en los subsistemas de Recursos Humanos y si su respuesta
es negativa pasar al item 9.

Cambiar la pregunta de los items 3.8, 4.12, 5.12, 6.8, 7.6, 8.5, a realizar
otras funciones. De ser positivo, especifique.

Reformular el item 9 y colocar ;A qué se dedica actualmente y qué
actividades realiza en su ejercicio profesional?

Agregar el item 10.

La version final del instrumento fue entonces dirigida a la mustra en estudio.
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3.8 Confiabilidad

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2007), sefialan que la confiabilidad en un
instrumento plantea el “grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto
produce resultados iguales” (p.277). No obstante, en lo instrumentos en los cuales no
existen respuestas correctas e incorrectas no se puede determinar la confiabilidad en
base a un coeficiente.

Para el presente estudio se considera que dicha confiabilidad dependera de las
actividades que realice cada egresado en su ejercicio profesional. El instrumento debe
ser capaz de medir el espectro de las diferentes funciones que realizan estos
profesionales en diferentes momentos y lugares.

Es por ello que para efectos del presente trabajo se solicité el llenado
nuevamente del instrumento a cinco (5) sujetos pilotos de la muestra, entre ambas
aplicaciones transcurrieron dos (2) semanas, con variaciones en cuanto a la forma,
disefio y organizacion interna del instrumento. Se logro constatar que en el 80% de
los casos estos sujetos contestaron de forma consistente con respecto a las respuestas
de la primera vez que realizaron el instrumento, siguiendo entonces el método de test-
retest. (Véase anexo 3). Es importante sefialar que, de acuerdo con Hernandez,
Fernandez y Baptista (2007), la Gnica causa que podria generar errores en el test es

un cambio en las tareas de los individuos que integran la muestra.
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CAPITULO IV
PERFIL DEL EGRESADO CONTENIDO EN EL DISENO CURRICULAR
(1996)

En el presente capitulo se caracteriza el perfil del egresado en la Licenciatura
en Educacion mencion DRH que establece actualmente el disefio curricular (Escuela
de Educacion UCV, 1996) como parte de los objetivos planteados en la investigacion.
En primer lugar se contextualizard a la mencién y sus diferentes campos de accién.
Finalmente se analizard cada uno los componentes curriculares que integran al disefio
curricular.

La Escuela de Educacion de la Universidad Central de Venezuela, fundada en
1953, esta dedicada a la formacién de profesionales y desde 1996 ofrece la mencion
de Desarrollo de los Recursos Humanos como parte de la educacion que imparte.
Estos licenciados idealmente se encargaran de mejorar la calidad del desempefio de
los trabajadores al formarlos como profesionales eficientes y competitivos en los
ambitos requeridos del mercado laboral, por medio de la gerencia, la planificacion, la
investigacion, la ejecucion de proyectos y la evaluacion de los Recursos Humanos.
Estos cuatro (4) campos se interrelacionan entre si ya que es necesario, por ejemplo,
poder investigar para luego disefiar, ejecutar y evaluar los proyectos que se lleven a
cabo en las organizaciones.

En tal sentido, la mencion de Desarrollo de los Recursos Humanos de la
Escuela de Educacion de la Universidad Central de Venezuela se origind por los
diferentes y continuos cambios que se han venido produciendo en los procesos
laborales, entre los que se pueden encontrar las formas de organizacion en el trabajo,
las nuevas tecnologias y las ya existentes; la ausencia de planificacion en los

Recursos Humanos, la demanda de personal capacitado segun los requerimientos de
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la dindmica laboral. Asi mismo, es de sefialarse la importancia de la colaboracion de
los trabajadores como recursos necesarios en cada ambito del ejercicio laboral.

De tal manera, se reconoce que el empleado de cada organizacion es
fundamental y el contexto laboral requiere que sea competente, para que las metas de
la empresa u organizacion puedan lograrse con éxito. Es por ello que la Escuela de
Educacion de la Universidad Central de Venezuela cred esta mencion para contribuir
desde la perspectiva educativa al mejoramiento del desempefio de los trabajadores y
formarlos segln las necesidades del desarrollo social, capacitdndolos como
empleados eficientes. De igual manera, la mencion ofrece un proyecto de formacion
que promueve el aprendizaje en el ambito laboral, por lo cual los Licenciados en
Educacién seran profesionales capaces de intervenir en los procesos de formacion a

través de:

= Planificacién, desarrollo y evaluacion de proyectos de investigacion y de
Desarrollo de los Recursos Humanos.

= Coordinacién de proyectos de disefio, gestion de perfiles, rutas de carrera,
asi como la ejecucion, aplicacion y evaluacion de materiales y medios
instruccionales.

= Coordinacién de proyectos de formacion y adiestramiento de personal.

= Coordinacién de la planificacion de sistemas de evaluacion

organizacional (Escuela de Educacion, UCV, 1996).

El Disefio Curricular de la Escuela de Educacion (1996) establece el perfil del
egresado de la Mencion Desarrollo de los Recursos Humanos, el cual se encuentra
constituido por cuatro campos de aplicacion, conformados cada uno de ellos por
funciones y operaciones especificas. A continuacion se presentan los campos de
aplicacion referidos, con las diversas funciones que tendra el egresado para cada uno

de los campos a saber:
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Planificacion e Investigacion de Recursos Humanos
Gerencia de Recursos Humanos

Ejecucion de proyectos de Recursos Humanos

> W Do

Evaluacion de Recursos Humanos

4.1. Planificacion e Investigacion de Recursos Humanos: el futuro egresado
sera competente para realizar labores de planificacion e investigacion de sistemas de
Desarrollo de los Recursos Humanos, para mejorar continuamente los niveles
esperados de calidad y productividad en la institucién en la cual labore. Incluye
tareas de andlisis y seguimiento del mercado laboral, de los procesos de induccion,
formacion, actualizacion, adiestramiento, capacitacion, reciclaje, el disefio de puestos
y cargos, asi como de sistemas de recompensa y ascenso. Las funciones globales de la
planificacion e investigacion de Recursos Humanos previstos en Disefio Curricular
son:

= Disefio de proyectos y programas de investigacion y Desarrollo de los
Recursos Humanos.

= Proyectos de disefio curricular e instruccional.

= Proyectos de perfiles y rutas de carrera.

= Proyectos de disefio de materiales y medios instruccionales.

= Procesos de comunicacion efectiva.

= Programas de formacion y adiestramiento.

En funciéon con el aludido documento de la Escuela de Educacion, UCV
(1996) con frecuencia existe ausencia de planificacion de los Recursos Humanos en
las organizaciones. Sin embargo, a través de la creacion de politicas de Recursos
Humanos, en las que participen los niveles gerenciales, haya disefio de proyectos con
vision estratégica con impacto integral que sean evaluados en funcién a su pertinencia

con respecto a la realidad del pais, a las necesidades de las empresas y su

67



compromiso social, se pudiese estar contribuyendo con las organizaciones en dicho
campo de aplicacion.

Cabe agregar que la planificacion de Recursos Humanos es un proceso que
atiende a idear las estrategias y planes operativos para la educacion, a la formacion,
actualizacion y desarrollo del trabajador en su ambiente laboral. Sin embargo, el
sistema de planificacion es complejo, por lo cual en el mismo establecen procesos de
investigacion, proyeccion de necesidades e impacto a corto, mediano y largo plazo;
asi como el andlisis de ejecucion y la propia evaluacion de la gestion de Recursos
Humanos. Por su parte, los métodos, medios y sistemas de disefio instruccional son
instrumentos basicos que permiten apoyar los procesos de formacion en el trabajo. A
raiz de lo mostrado en investigaciones anteriores, tales instrumentos se han venido
perfeccionando, dando origen a modelos instruccionales orientados al desarrollo
cognitivo y las destrezas de creatividad para la solucion de problemas
organizacionales y el desarrollo de la instruccion en el trabajo.

Proyectos de perfiles y rutas de carrera

Los procesos de formacion estan relacionados con los proyectos de perfiles y
rutas de carrera, pues el area de planificacion de los Recursos Humanos se encarga de
organizar y gestionar lo relacionado con la preparacién del personal para el logro de
las metas de la organizacion.

Proyectos de disefio de materiales y medios instruccionales

También, los medios y materiales instruccionales se utilizan para el proceso
de formacion y ensefianza y deben ser utilizados de acuerdo al contexto en el que se
labore. Los medios por excelencia que se promueven para dichos procesos de
formacion y ensefianza son el video y los multimedios. En ese sentido, el nuevo
escenario educativo hace que la mayoria de las instituciones universitarias se
esfuercen por introducir el uso de las TIC en los procesos de ensefianza y en el
aprendizaje, en términos de adecuacion curricular para adaptarse a una nueva
demanda social y como motor para la calidad en la educacién. Es por ello que la

Escuela de Educacion aspira a la formacion integral de los profesionales de la
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educacion, mencion DRH en cuanto a la implementacion del lenguaje audiovisual en
los procesos educativos y la capacidad de disefiar, producir y evaluar diferentes
medios instruccionales en diversos metodos de capacitacion e implementacion en
sistemas de ensefianza que utilicen la web.
Procesos de comunicacion efectiva

De tal modo, el proceso de formacion requiere de una comunicacion efectiva.
La comunicacion en sus diferentes dimensiones y niveles es un aspecto fundamental
en las organizaciones, principalmente debido a que las empresas son sistemas abiertos
que plantean exigencias en las relaciones humanas para su desarrollo y
funcionamiento como organizaciones. Por su parte, los empleados requieren de la
creacion y aplicacién de practicas comunicacionales, empaticas, agiles y efectivas
para el logro de una mayor eficiencia organizacional, asi como de procesos de
cambio, modificacién de actitudes, crecimiento personal, autoestima y satisfaccion de
necesidades personales y de trabajo. Estos procesos necesitan de profesionales que
posean formacién en cuanto al dominio de las relaciones interpersonales, los procesos
de comunicacidn, resolucién de problemas, trabajo en equipo, ejercicio del liderazgo,
persuasion y negociacion. Igualmente, el egresado debera tener la capacidad de
dominar los procesos comunicacionales de las organizaciones, el flujo de informacion
de las estructuras administrativas y de direccidon de procesos; analizar las relaciones
interpersonales y de grupo para favorecer un clima de trabajo eficaz. También, el
futuro profesional analizara sus propios procesos intrapersonales de comunicacion.
Programas de Formacién y Adiestramiento

Por otra parte, los proyectos de formacion y adiestramiento tendran que
adecuarse a la situacion laboral especifica, relacionarse con la planificacion
estratégica de las instituciones u organismos, la cual responda a las necesidades de la
politica organizacional en los niveles de gerencia alta, media, empleados y obreros.
Para ello el egresado, haciendo uso de sus capacidades, seleccionara el enfoque
pedagdgico pertinente y disefiara y aplicard las metodologias, estrategias vy

modalidades de ensefianza pertinentes para que el trabajador llegue a ser mas
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eficiente, competitivo y productivo para su realizacion personal e individual en el
trabajo.

También, se asume que la formacion laboral debe estar concebida para adultos
autonomos Yy responsables de su propio aprendizaje. Se considera al trabajador como
una persona adulta responsable del cargo que ocupa, quien tiene que cumplir
funciones y resultados especificos. Los procesos de formacion y adiestramiento
atienden a la educacion de adultos, procesos que comprenden los programas de
induccion, deteccion de necesidades, planificacion, ejecucién y evaluacion. El
egresado también tendrd la responsabilidad de analizar los costos y la inversion del
programa de adiestramiento y/o formacion a impartirse.

4.2. Gerencia de Recursos Humanos: el futuro profesional de la educacién con
mencion en DRH contara con conocimientos, habilidades y destrezas para llevar a
cabo funciones de gerencia y liderazgo. Dichas funciones se encuentran constituidas
por criterios de gestion para la competitividad, el mantenimiento productivo, el
diagnostico y la solucién de problemas relacionados con el rendimiento de la

organizacion. Sus funciones estan asociadas con:

= Ejercicio de gerencia productiva y de calidad de los Recursos Humanos.
= Ejercicio de liderazgo organizacional.

= Participacion en la administracion organizacional.

= Participacién en proyecciones y movilidad de Recursos Humanos.

= Promocion de desarrollo interinstitucional.

Aqui es relevante destacar que el egresado de la mencién conocerd los
diferentes estilos gerenciales, las teorias del comportamiento humano en el trabajo; la
motivacion humana, la comunicacion, las habilidades gerenciales y la actitud critico-
reflexiva, lo que le permitird desempefiar de manera eficiente los propios procesos
que estan bajo el control del rol de gerente, mediante una asignatura debidamente

disefiada a tal efecto.
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La Gerencia de Recursos Humanos, de acuerdo al Programa de la asignatura
Gerencia de Recursos Humanos que se cursa en el cuarto afio de la carrera (1996)
representa un papel determinante en el desarrollo y crecimiento de las organizaciones.
En este sentido, la Escuela de Educacion colaboraré en la formacion de un Gerente de
Recursos Humanos “... con las herramientas intelectuales suficientes como para
consolidar sus habilidades y competencias de tal manera que asuma una posicién de
vanguardia frente a las exigencias de un mundo cada vez mas condicionado por la
globalizacion, la competitividad y las comunicaciones” (p.2). De igual manera,
contribuird en la formacion de un Gerente de Recursos Humanos capaz de cumplir

con la filosofia de gestion de la empresa y/o institucion.

La asignatura se orientara al analisis de los acontecimientos de la gerencia en
cuanto a factores como: la comunicacién, la toma de decisiones, liderazgo,
motivacion y solucion de problemas, en el comportamiento y desempefio de los
trabajadores en las organizaciones y/o instituciones. De igual manera los
profesionales de la Educacion en la menciéon DRH estudiaran las concepciones y
fundamentos teéricos en cuanto a los siguientes contenidos: trabajo gerencial en el
contexto social, hombre y el trabajo, gerencia de recursos humanos, calidad total,
reingenieria, la neurolinguistica, y otros temas que marquen tendencia en la

actualidad.

4.3. Ejecucion de proyectos de Recursos Humanos: el egresado de la mencion
contard con herramientas para el desarrollo de proyectos de investigacion y
aplicacion, referidas al adiestramiento, evaluacién organizacional y de personal;
disefios curriculares e instruccionales, perfiles, rutas de carrera, materiales y medios
instruccionales. Entre las funciones que se llevan a cabo en este campo se encuentran

el desarrollo y la ejecucién de proyectos de:
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Adiestramiento de Recursos Humanos.

Disefio curricular.

Evaluacién y control de los programas de formacion y desempefio.

Formacion de facilitadores.

En tal sentido, el adiestramiento es un proceso necesario para el cumplimiento
de las politicas de desarrollo del personal, para lo cual el egresado utilizara sus
conocimientos, asi como métodos y estrategias para la deteccion de necesidades, la
planificacion, realizacion y evaluacion del adiestramiento. El Licenciado en
Educacion Mencién DRH serd capaz de disefiar y llevar a efecto proyectos de
evaluacion de las organizaciones y del desempefio. La evaluacion del desempefio es
fundamental para la planificacion y ejecucion de perfiles y rutas de carrera, de modo
que la mencion de DRH cumple un rol de apoyo para con la docencia directa. Los
futuros licenciados podran desempefiarse como asesores, facilitadores y formadores
de los profesionales en la organizacion.

4.4. Evaluacion de Recursos Humanos: el futuro profesional tendra las
habilidades y competencias necesarias para elaborar procesos de evaluacion para el
control y mantenimiento de la productividad y la eficiencia de la organizacion.
También para la medicion de la eficacia y el desempefio de los Recursos Humanos, su
progreso e impacto en los procesos de formacién e informacion respecto del logro de
las metas organizacionales. Las funciones que se encuentran de manera global
reunidas en este campo son:

= Planificacion de sistemas de evaluacion y control de la calidad
organizacional.

= Disefio de programas de evaluacion del desempefio.

= Planificacion de sistemas de evaluacion organizacional y curricular.

= Planificacion de sistemas de evaluacién instruccional de los aprendizajes

y del impacto del adiestramiento.

72



Entre los fines de la evaluacion se puede apreciar la promocion del empleado
en los puestos de trabajo, de acuerdo con su perfil de carrera, con el fin de detectar
necesidades de formacion y adiestramiento, niveles de desempefio laboral, estandares
de rendimiento y su relacion con los objetivos y metas de la organizacion. Asi
también, para determinar la calidad del servicio que la empresa u organismo brinda,
obtener informacidn acerca del logro de las metas de la organizacion, del desempefio
y avance de los trabajadores, ademas del impacto a largo plazo de los procesos de
formacion. Adicionalmente, la evaluacién organizacional y del desempefio requiere
del desarrollo de proyectos de evaluacion de potencial y del desempefio, para
entonces poder mejorar y perfeccionar los programas de planificacion y gestion de los
Recursos Humanos y el impacto de los procesos a mediano y largo plazo. Los
proyectos de evaluacion permiten conocer el rendimiento del personal para asi ser
capaces de tomar las decisiones pertinentes con relacion a las necesidades de
formacion demandadas por los empleadores.

De acuerdo con el Programa de la asignatura Politicas de Planificacion y
Formacion de Recursos Humanos que se cursa en el tercer afio de la carrera, “...la
evaluacion en el dmbito de Recursos Humanos implica desarrollar habilidades y
conocimientos a niveles tedricos y metodoldgicos que permitan al profesional abordar
procesos de evaluaciéon vinculados a contextos de los aprendizajes, del desempefio y
del desarrollo de los recursos humanos en diferentes entornos” (p.2). Los egresados
estaran en la facultad de desarrollar capacidades en el disefio y ejecucion de proyectos
de evaluacion en los diferentes ambitos que les permita la toma de decisiones, y a la
mejora continua de los procesos de formacién, desempefio y desarrollo de los
recursos humanos.

Entonces, en virtud de la informacion obtenida del documento Disefio
Curricular de la Escuela de Educacion de la UCV (1996) el perfil del egresado en
Educacién, mencién DRH, esta constituido por la planificacion de Recursos
Humanos, la cual se encarga de investigar la realidad del pais, del mercado laboral, de

la organizacion, de sus empleados. Va de lo mas general a lo méas especifico. Una vez
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que se reune la informacion requerida, se disefiaran los proyectos que mejor se
adecuen al contexto en referencia en cuanto a formacion, adiestramiento, perfiles y
rutas de carrera. Se concebird al empleado como un sujeto adulto, responsable y
autonomo de su propio aprendizaje. Los medios instruccionales permitiran que se
lleven a cabo los procesos de ensefianza y formacién en el contexto laboral.
Igualmente, mediante el uso de la comunicacion efectiva y creando précticas
comunicacionales que apuntalen el trabajo en equipo, la resolucion de problemas, la
empatia, entre otros, se permitira que el empleado pueda desenvolverse mas
eficazmente. Ademas, haciendo uso de los planes de formacion, el trabajador, de
acuerdo con su perfil y las competencias que tenga y haya desarrollado en su puesto
de trabajo, tendra la posibilidad de desarrollarse en la organizacion y optar a otros
cargos.

Una vez disefiado, el proyecto de formacion o adiestramiento se llevaré a cabo
a través de la figura del facilitador, quien conducira el proceso de ensefianza-
aprendizaje del empleado, utilizando los medios mas idoneos y a través de una
comunicacion efectiva. Después de ejecutar el plan o proyecto, se realizara la
evaluacion, la cual permitira verificar si se lograron o consolidaron los
conocimientos, si fueron efectivos los medios utilizados y si el trabajador mejord su
desempefio a mediano y largo plazo. Al mismo tiempo, el educador cumple un rol de
apoyo a la docencia directa, es un facilitador, un profesional critico, reflexivo, con
capacidad de intervenir profesionalmente en el proceso de cambio. Es un lider que
utilizard sus conocimientos para que se puedan lograr las metas de la organizacion y
quien usara los mecanismos necesarios que le permitan tomar las decisiones que se
ajusten a la realidad de la organizacion.

De manera general el perfil se presenta como uno de los componentes del
disefio curricular. En él se retnen las necesidades sociales del mercado laboral, las
cuales representan las exigencias del sector productivo hacia los egresados de las
instituciones de educacion superior (Camperos, 1999; Fernandez, 2004). El perfil

establece las caracteristicas intelectuales, afectivas y psicomotoras que debe tener el
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egresado en un determinado nivel educativo o carrera profesional (Camperos, 1999).
Para esta autora existen modelos para sefialar el perfil que debe poseer un egresado y
es por ello que el perfil se puede formular por medio de funciones, tareas,
competencias generales, profesionales, atributos personales, conocimientos,
habilidades y valores que debe tener el egresado. En el disefio curricular vigente
(Escuela de Educacion, UCV, 1996) el perfil se presenta como un conjunto de
funciones las cuales se encuentran organizadas en cuatro grandes campos de

aplicacion, tal como se ha planteado anteriormente:

1. Gerencia de Recursos Humanos: el egresado ejercera funciones de gerencia
y liderazgo en las organizaciones en funcion de los elementos de competitividad,

solucion de problemas en relacion con el rendimiento de las organizaciones.

2. Planificacion e investigacion de Recursos Humanos: el egresado tendra
conocimientos, habilidades y destrezas para el estudio, andlisis y seguimiento del
mercado laboral, de la organizacion y del empleado en cuanto a la formacion,
capacitacion, induccion, reciclaje, disefio de puestos y cargos, sistemas de

recompensas y ascensos.

3. Ejecucion de proyectos de Recursos Humanos: el egresado dispondréa de
una serie de herramientas para el desarrollo de investigaciones destinadas a la
formacion, la cual se encuentra directamente relacionada con los disefios curriculares

e instruccionales, materiales y medios didacticos, perfiles y rutas de carrera.

4. Evaluacion de Recursos Humanos: en funcion de los proyectos de
formacion se podréa evaluar el desempefio de los empleados y el logro de las metas de

la organizacion.

De manera general, en el perfil del egresado se establecen a grandes rasgos las
caracteristicas principales que se pretende que adquiera el estudiante en sus afios de

estudio, tal como lo sefiala Fernandez (2010) en la conceptualizacién del perfil del
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egresado. Este profesional de la educacion con mencion en Desarrollo de los
Recursos Humanos, de acuerdo con el plan de estudios, adquirird un ambito laboral
amplio, dirigido a la planificacion e investigacion del mercado laboral y de la
organizacion, en la cual el empleado constituye un elemento indispensable ya que es
el sujeto a quien estaran dirigidos lo procesos de formacién, para la mejora de su
desempefio en las funciones que realice en su ejercicio profesional. También, el
disefio de materiales y medios didacticos acompafiara a estos procesos para promover
una mejor ensefianza-aprendizaje. Resulta necesaria la evaluacion continua y
permanente de la formacion y adiestramiento para que haya un éptimo desempefio del
trabajador, permitiéndole participar en la ruta de carrera de acuerdo a su perfil de

formacion y asi contribuir con los objetivos de la organizacion.

La Escuela de Educacion, consciente de la importancia que tienen los
empleados en las instituciones y/o empresas plantea la necesidad del desarrollo de un
profesional que contribuya con su accion en el mejoramiento del desempefio de los
trabajadores por medio de la perspectiva educativa, ofreciendo un proyecto de
formacion que estudie la educacion que se desarrolla en estos dmbitos, para asi
contribuir a la calidad de la educacion y capacitacion laboral mediante los roles de
facilitadores, asesores, y formadores de los diferentes empleados en las instituciones
y/o empresas. La mencién Desarrollo de los Recursos Humanos se fundamenta en la
planificacion de Recursos Humanos para el manejo de enfoques pedagdgicos que
promuevan el aprendizaje del empleado en el &mbito laboral mediante el disefio y
ejecucion de procesos de formacion, los cuales atenderan a las necesidades de la
politica organizacional. Los procesos comunicacionales forman parte del
cumplimiento de los objetivos de la organizacion, por lo cual deben ser efectivos y
requeriran de un profesional capaz de manejar relaciones interpersonales, procesos de
comunicacion, resolucion de problemas, entre otros. En este sentido, para que la
formacion sea eficiente y de calidad deben efectuarse procesos de evaluacion que

permitan determinar el rendimiento laboral de los trabajadores, la promocion hacia
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otros puestos de trabajo, deteccion de necesidades de formacion y estandares de

rendimiento, entre otros.
4.5.-Perfil Genérico del egresado en Educacion

Ahora bien, el plan de estudios de la Escuela de Educacion no solo plantea el
perfil del egresado de la mencion DRH sino que también establece un perfil genérico
que sirva de apoyo para que las diferentes menciones conformen el perfil especifico
de la especialidad a cursar, este perfil representa al profesional que se desea formar.
Dicho perfil se encuentra establecido por las orientaciones de la Resolucion N°12
(1983), del Ejecutivo Nacional, la cual expresa los roles del educador. Segun tales
orientaciones, se aspira lograr un profesional que sea capaz de influir en préacticas
educativas orientadas a procesos de transformacién, que organice teéricamente la
accion pedagdgica considerando el contexto en el cual se encuentra y lleve a cabo el

disefio, ejecucion y evaluacién de proyectos y programas educacionales.

El perfil genérico pretende formar por medio de funciones esenciales a los
Licenciados en Educacion que les sirva de soporte en su quehacer profesional.
Apoyados en la Resolucion N°12, los profesionales de la educacion deberan
desempefiarse como: investigadores en cuanto a la pertinencia de la estrategia de
aprendizaje mas idénea y comprobar su eficacia con el fin de mantenerla, modificarla
o sustituirla. Adicionalmente, se aspira a la formacion de investigadores para la

transformacion del docente en su accionar de la realidad educativa.

Facilitadores del aprendizaje, capaces de disefiar situaciones de aprendizaje
que respondan a las caracteristicas del estudiante, del nivel y/o modalidad en estudio.
Orientadores que proporcionen a sus estudiantes la atencion necesaria en cuanto a sus
caracteristicas particulares. Promotores sociales que fomenten la participacion y
formacion ciudadana de los estudiantes para la integracion de la comunidad a la
escuela y la escuela a la comunidad. Adicionalmente, los Licenciados en Educacién

se desempefiaran como planificadores, administradores, y evaluadores capaces de
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identificar las necesidades de sus alumnos, ante las diversas alternativas seleccionar
las soluciones mas idoneas, mediante el control de la administracion de recursos que
orienten el proceso de aprendizaje y posteriormente la evaluacion, como proceso de

mejora continua del proceso.

Tanto el perfil genérico como el del egresado de la mencion aspiran a formar a
un Licenciado en Educacion capaz de planificar, disefiar, ejecutar y evaluar proyectos

educacionales de acuerdo con el contexto educativo en el que se encuentre.

Atendiendo a las consideraciones presentadas anteriormente se puede sefialar
que el disefio curricular planteado en la Escuela de Educacion en 1996 expone un
modelo de perfil establecido sobre la base de funciones globales. Por tanto, se
considera necesario actualizar este modelo segin el perfil profesional por
competencias ya que, ademas de ser el mas usado, incluye diversos requerimientos de
formacion, como los académicos, de personalidad y los ocupacionales. Sin embargo,
Ilama la atencién que en el perfil del egresado de la mencidén, cuando describe los
cuatro campos de accidn, se sefiala que el profesional dispondra de conocimientos,
habilidades y destrezas en dichas areas, las cuales estan representadas en funciones y

no en competencias.

En funcion del analisis planteado anteriormente, se considera necesario
actualizar el disefio curricular de la Escuela de Educacion en cuanto a los planos
axioldgicos y epistemoldgicos de las bases, esto por cuanto se hace oportuno adecuar
la formacion del egresado a los valores y conocimientos que, en materia gerencial,
estan actualmente vigentes y en uso. EI modelo de perfil deberia ser establecido por
competencias. De igual manera, se requiere actualizar dicho plan de acuerdo al
contexto educativo actual y las politicas educativas vigentes que inciden directamente
en el tipo de profesional que se quiere formar. EI campo de aplicacion de la mencion
DRH debe ser estudiado nuevamente con relacion a la actuacion profesional del

egresado y la dinamica laboral de las organizaciones. Se considera que el presente
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estudio puede aportar informacion muy valiosa en lo referente a las funciones de los
egresados de una cohorte en especifico, lo cual puede contribuir a repensar cuéles son
los ambitos en los cuales tienen cabida los egresados de dicha mencion. También
puede sefalar el camino para realizar estudios con otras cohortes para analizar el

comportamiento laboral de estos profesionales.

Ahora bien, el perfil representa a uno de los componentes del Disefio
Curricular, a continuacion y de acuerdo a los lineamientos antes planteados por los
autores, se hara un analisis con la informacion contenida en el disefio curricular.

4.6. Disefio curricular

El disefio curricular, de acuerdo a Camperos (1999) debe dar respuestas a las
necesidades que demande el mercado laboral. De manera que la Escuela de
Educacién consider6 que, debido a los continuos cambios ocurridos en el &mbito
educativo, surgié la necesidad de replantear su disefio curricular. Como se indicé
anteriormente, Villarroel (1991) y Camperos (2004) establecen que los componentes
del disefio curricular son las bases, los fundamentos, el perfil y el plan de estudios,
elementos que estan presentes en el plan de estudios bajo analisis (Escuela de
Educacién, 1996). Es por ello que atendiendo a estas consideraciones, antes de
caracterizar el perfil, se van a presentar los componentes del disefio curricular
vigente.

4.6.1 Bases

Las bases constituyen los antecedentes sociales, teleoldgicos (espacio politico,
el ideal, las politicas educativas, la normativa), axiolégicos (deontologia profesional,
valores, ética, principios) y epistemoldgicos (como se debe aprender, qué se va a
aprender) del curriculo (Fernandez, 2008) los cuales se encuentran determinados por
el contexto en funcién al tipo de ciudadano que se desea formar. En el disefio
curricular (Escuela de Educacion UCV, 1996) se establece que las bases la
constituyen la realidad nacional, la realidad educativa y el contexto actual de la

institucion formadora. De manera general sefialan la situacion vigente en la Escuela
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de Educacion para la época, las diferentes menciones que ofrece en pregrado, asi
como las lineas de investigacion. De igual manera, establece que el sistema educativo
requiere de la formacion de docentes de educacidn preescolar y béasica debido al
crecimiento de la matricula estudiantil. Asi mismo plantea la necesidad de que estos
docentes que imparten clases en esos niveles tengan el titulo profesional que los
acredite como docentes. El plan de estudios de la Escuela de Educacion no solo
enfatiza en la formacion de estos profesionales, sino que adicionalmente sefiala la
necesidad de docentes de apoyo que se encarguen del adiestramiento, la capacitacion

y el Desarrollo de los Recursos Humanos en el ambito educativo.

En cuanto al plano teleoldgico, el plan de estudios vigente plantea una serie de
normativas en funcion de las politicas educativas que se deberan cumplir para el tipo
de educador que se requiera formar, a saber: Ley Organica de Educacion (1980), la
Resolucidén N° 12 (Ministerio de Educacién, 1983) y el Reglamento del Ejercicio de
la Profesion Docente (1991) los cuales determinan respectivamente que los
profesionales de la docencia deben estar formados a nivel superior, asi como los
lineamientos de la formacion docente y el marco juridico de la prestacidn de servicios
profesionales docentes (ingreso, retiro, reingreso, ascenso, entre otros). En el plan de
estudios vigente se expone de manera general el contexto social de la realidad
educativa, tal es el caso de la falta de docentes titulados, el incremento de la matricula
y la necesidad de la formacion de docentes directos y de apoyo, elementos que
forman parten de los antecedentes sociales de las bases. Del mismo modo, se presenta
la normativa legal que conducira al tipo de docente a formar. Se considera que los
aspectos axiolégicos y epistemoldgicos no aparecen sefialados de una manera

exhaustiva, por lo menos no es asi en este apartado de las bases.
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4.6.2 Fundamentos

Otros de los aspectos planteados por el disefio curricular son los fundamentos,
los cuales orientan las pautas y lineas curriculares que dan direccionalidad a la
educacion (Fernandez, 2010). Se establece en el Disefio Curricular (Escuela de
Educacién, UCV, 1996) que los fundamentos se refieren a la parte intencional de la
concepcion educativa, asi como a las caracteristicas del disefio y los fines que
orientan al curriculo. El profesional de la Educacion tendra una formacion que lo
capacite para desempenar una accion docente cientifica, referida al “conocimiento del
campo tedrico-pedagdgico, de la tecnologia educativa y en la investigacion de su
propia practica docente” (p.13). Adicionalmente, el egresado deberd desempefiarse en
los siguientes roles, a saber: facilitador, investigador, orientador, promotor social,
planificador, administrador y evaluador para que intervenga en situaciones de
ensefianza-aprendizaje que atiendan a las caracteristicas del estudiante. En este
apartado se hace un mayor énfasis en la funcion de investigador debido a que el
docente venezolano debera ser capaz de transformar e incidir en la estructura de
cambio del &mbito escolar. La formacién docente que se impartira en la Escuela de
Educacidn contribuira al mejoramiento de la calidad educativa desde la participacion
del docente, lo que permitird terminar con el caracter reproductor del sistema escolar
y orientarlo hacia una formacién con reflexion critica y sélidos conocimientos

teoricos, cientificos y tecnoldgicos, los cuales estaran condicionados con el contexto.

Los fundamentos establecidos en el disefio curricular vigente (Escuela de
Educacién, UCV, 1996) conciben al curriculo como un proyecto educativo y la
educacion es definida como un proceso de formacién social-humana. Los principios
del curriculo son: capacitar al educador en el cambio de la educacion, lo que permitira
dar lugar a la participacion de los estudiantes en la construccion de sus propios
conocimientos mediante la democratizacion. Que el Licenciado en Educacion tenga
solida formacion en investigacion y sea capaz de vincular la teoria con la practica,

con conciencia reflexiva. El educador debe ser sujeto participe de su propia educacion
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para desarrollar sus actitudes y aptitudes. La formacion profesional de los
Licenciados en Educacion Mencion DRH estard constituida por un conjunto de
conocimientos y experiencias de ensefianza-aprendizaje orientadas a la formacion en
Educacién de profesionales que transformen el papel reproductor de la escuela y
prioricen en la problematizacion educativa. En este sentido, los fundamentos que
expone el disefio curricular vigente coinciden con la conceptualizacion tedrica
planteada por Fernandez (2010) en cuanto a la intencionalidad de la educacién, asi

como los principios del curriculo.
4.6.3 Plan de Estudios

Otro importante elemento del disefio curricular es el Plan de Estudios, el cual
establece los ejes transversales, las areas académicas y la correspondiente carga
horaria (Fernandez, 2008) El disefio curricular de dicha escuela se encuentra

constituido por cuatro componentes de formacion, a saber:

1. Componente general: como el conjunto de experiencias y aprendizajes que
proporcionaran al estudiante los conocimientos necesarios para su formacion
integral. Las asignaturas establecidas son: Lenguaje, Pensamiento y Comunicacion;
Idiomas Modernos, Informética y Educacion, Estadistica y tres electivas que escogera

el estudiante.

2. Componente pedagdgico: que es el eje central de la formacion profesional del
educador. Se encuentra establecido por el conjunto de conocimientos para la
formacion tedrica, cientifica y tecnoldgica en el contexto pedagodgico. Las asignaturas
de este componente son: Psicologia Educativa, Sociologia de la Educacion,
Administracion Escolar, Curriculum 1 y II, Historia de las Ideas Pedagdgicas en

Venezuela, Teorias Pedagdgicas Contemporaneas.
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3. Componente de practica profesional: en este componente se aplican los
conocimientos teoricos de las asignaturas antes mencionadas. Las asignaturas son:

Préactica Profesional I, 11, 11 y IV.

4. Componente especializado: dirigido al desarrollo de competencias para el ejercicio
profesional. La materia ‘Sistemas Educativos’ es comun a todas las menciones. Las
asignaturas de la mencion Desarrollo de los Recursos Humanos son: Comunicacion
Organizacional, Teoria de las Organizaciones, Inversion y Productividad en Recursos
Humanos, Adiestramiento y Desarrollo de Personal, Politica de Planificacion y
Formacion de Recursos Humanos, Gerencia de Recursos Humanos, Evaluacion de
Gestion Organizacional y del Desempefio, Disefio de Produccién y Evaluacion de
Medios Instruccionales.

En el Plan de Estudios que presenta la Escuela de Educacion se encuentra la
estructura curricular, asi como las asignaturas a cursar en cada afio de la carrera, con
su respectiva carga académica. En consecuencia, se puede sefialar que dicho plan

dispone de los elementos constitutivos planteados por Fernandez (2010).

El disefio curricular de la Escuela de Educacion, mencién DRH contempla de
manera general los sustentos que afirman los autores que debe de disponer el
documento, a continuacién en funcidn a la opinién de los egresados se determinara si
el perfil del egresado de la mencion planteado por la Escuela se encuentra vigente o

por si el contrario ha perdido vigencia con respecto al mercado laboral actual.
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CAPITULO V

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION DE CAMPO

En el presente capitulo se presentan los resultados obtenidos en la
investigacion de campo con su respectivo andlisis. Tales resultados se encuentran
tabulados y representados de manera grafica. El andlisis se efectla considerando la
variable en estudio la cual es la Ocupacion. No obstante, antes de llegar a conocer qué
funciones realizan estos profesionales, es necesario saber su situacion laboral, el
sector de las organizaciones en las cuales trabajan y el cargo que desempefian.

Aspectos que constituyen elementos claves de andlisis del campo ocupacional.

5.1 Campo ocupacional

El objetivo general de la investigacion fue analizar el campo ocupacional de
los egresados en Educacién Mencién Desarrollo de los Recursos Humanos en el
primer periodo del afio 2009, de la Universidad Central de Venezuela. La poblacion
de profesionales de esta mencion bajo estudio estuvo conformada por cuarenta y dos
(42) egresados, sin embargo respondieron el instrumento solo veintiséis (26). Dado el
tamafio de la poblaciéon, no se pretendio inferir su comportamiento general, sin
embargo, el estudio aportd informacion significativa con respecto a esta cohorte de

egresados.
5.2 Caracterizacion de la poblacion
5.2.1 Situacion laboral

Segun Rodriguez (2010), uno de los elementos que permite contextualizar el

campo ocupacional es la situacion laboral de los sujetos en estudio. Con respecto a
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ésta, se puede afirmar que de los veintiséis (26) egresados encuestados veinticinco
(25) se encuentran laborando, mientras que uno de ellos esta desempleado (véase
gréfico 1). Este ultimo egresado sefiala que probablemente su condicion de
desempleado se deba a la situacion actual del pais, la cual no le ha posibilitado
encontrar empleo. A pesar de ello, se puede apreciar que los egresados de Educacion
Mencién DRH tienen buena cabida en el mercado laboral y han logrado incorporarse

en diversas instituciones y/o empresas.

Gréfico 1. Egresados que se encuentran actualmente trabajando
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5.2.2 Sector laboral

Otro elemento que permite conocer el campo ocupacional de los egresados
en Educacion Mencion DRH es el sector laboral en el cual se desempefian. Mediante
los resultados obtenidos se obtuvo que dieciséis (16) de los egresados trabajan en
instituciones y/o empresas privadas nacionales (vease tabla 4), ocho (8) de estos
profesionales laboran en instituciones y/o empresas publicas. Adicionalmente, un
egresado trabaja en una empresa y/o institucion internacional. De acuerdo con lo
anterior, se ha podido evidenciar que estos profesionales trabajan principalmente en

instituciones y/o empresas privadas nacionales, siendo este tipo de organizaciones las
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que brindan una mayor aceptacion al profesional de la Educacion. (Véanse tabla 1y
grafico 2).

Tabla 1. Sector laboral de los egresados

Sector Laboral Egresados
Instituciones y/o
empresas privadas 1o
Instituciones y/o
empresas publicas 8
Institucion y/o
empresa internacional !
Total 25

Gréfico 2.Sector laboral de los egresados
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5.2.3 Cargo actual de los egresados

Segin Rodriguez (2010), el cargo representa uno de los componentes
esenciales del sector laboral, ya que permite conocer la ocupacion actual del
profesional, el cargo representa al conjunto de funciones (tareas o atribuciones) con
posicion definida en la estructura organizacional, es decir, el organigrama. En tal
sentido, los egresados en Educacion Mencion DRH ocupan diversas denominaciones
de cargos en las instituciones y/o empresas en las cuales se desempefian. Asi, puede
verse que se agrupan en cargos como Analistas o Profesionales, Profesores,
Especialistas, Coordinadores, Disefiadores Instruccionales, Consultor Senior de
Recursos Humanos, Gerentes y Presidente (véase grafico 3). La posicion con mayor
representacion es la de Analista o Profesional (de Seleccién, de Proyectos, de Disefio
Instruccional, Juniory Profesional 1A y Recursos Humanos) con siete (7) ocupantes.
Se considera que esta denominacion de cargo o puesto en el mercado laboral se
reserva para la incorporacion de profesionales recién graduados de cualquier
especialidad. Seguidamente, la segunda posicién méas ocupada es la de Gerente de
Recursos Humanos, con cuatro (4) egresados. Este cargo usualmente se considera
como el de mayor posicion o jerarquia dentro de la organizacion de Recursos

Humanos.

Por otro lado, el cargo de profesor se encuentra ocupado por cuatro (4) de los
encuestados, dos profesores universitarios y dos docentes de aula a nivel de la
Educacion Primaria. La representacion de egresados en instituciones educativas es
interesante pues en el plan de estudios (Escuela de Educacién UCV, 1996) se preve la
formacion de este tipo de educador para estudiantes que cursen otra mencién. Luego,
en tercer lugar esta el cargo de Especialista (de talento, adiestramiento y en disefio
instruccional) desempefiado por tres (3) egresados. Seguidamente, esta el cargo de
Coordinador (de personal técnico, Comunicacion e Imagen), ejercido por dos (2) de
los encuestados, al igual que el de Disefiador Instruccional ocupado por dos (2)

egresados. La posicion de Especialista y de Coordinador en Recursos Humanos
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usualmente la ejercen profesionales que tienen amplia trayectoria en Recursos
Humanos y quienes son expertos en dicha area. Por Gltimo, solo un egresado ostenta
el cargo de presidente, otro egresado el de consultor senior en Recursos Humanos, y
una facilitadora respectivamente. La posicion de Presidente es el més alto cargo en
una organizacion, relacionado con muchas y complejas responsabilidades, este
egresado al montar su propia empresa, asume por derecho propio el cargo de
presidente de su creacidn organizacional. Por otra parte, el cargo de Consultor Senior
en Recursos Humanos es normalmente reservado para un Especialista de alto nivel en
dicho dmbito, y la Facilitadora estd asociado directamente a la docencia de apoyo.
Asi, con los resultados obtenidos se puede afirmar que los egresados de la mencion
DRH con frecuencia ocupan cargos que se vinculan directamente con el equipo de

Recursos Humanos.

Gréfico 3. Cargo que desempefian en la institucion y/o empresa
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5.2.4 Experiencia en cargos de Recursos Humanos

En el estudio fue importante conocer si los profesionales en Educacion
Mencion DRH habian desempefiado anteriormente cargos relacionados con este
ambito. Asi, se obtuvo que de los veintiséis (26) egresados que respondieron el
instrumento, dieciocho (18) afirmaron que anteriormente habian ocupado cargos
relacionados con Recursos Humanos. Entre estos cargos tenemos: Analistas,
Coordinadores, Consultores, Facilitadores, Jefe de personal y Especialista (véanse
los gréficos 4 y 5).

Grafico 4. Egresados que anteriormente han ocupado cargos en Recursos
Humanos
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Graéfico 5. Cargo que desempefiaban anteriormente los Licenciados en
Educacién, mencion DRH
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Como puede apreciarse en funcién con los resultados obtenidos, se
encontraron nueve (9) Analistas (en Reclutamiento y Seleccion, Némina, Desarrollo),
cuatro (4) Coordinadores (en Capacitacién, Captacion e Ingreso, Reclutamiento, de
Investigacion y Desarrollo) dos (2) Consultores (Junior y Semi- Senior) un (1)
Facilitador, un (1) Jefe de personal y un (1) Especialista de proyectos en Recursos
Humanos. Ocho (8) egresados sefialan no haber desempefiado con anterioridad cargos
en Recursos Humanos. De tal manera, se puede evidenciar que el cargo de Analista
en Recursos Humanos es el ocupado con mayor frecuencia por los egresados y es el
que frecuentemente ejercen para el momento del estudio. Con estos resultados se
puede afirmar que los profesionales de la Educacién Mencion DRH han venido
desempefiandose en cargos relacionados con el area de Recursos Humanos y que la
experiencia previa que pudieron haber tenido en dicha area pudo haber determinado
si iban a continuar o no en dicho &mbito del ejercicio laboral.

Por otra parte, al analizar el tiempo de servicio que tienen los encuestados en
las instituciones y/o empresas en las cuales laboran se pudo observar que tal

antigiiedad se distribuye de la siguiente manera (véase grafico 6).
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1. Doce (12) egresados tienen en la organizacion de dos (2) a cuatro (4)
afos

2. Siete (7) tienen entre cinco (5) a siete (7) afios
Cinco (5) entre seis (6) meses y un afio

4. Uno mas de ocho (8) afios en la organizacion

En virtud de tales resultados se puede apreciar que ocho (8) de los egresados
ya se encontraban trabajando mientras estudiaban, pues la cohorte de egresados tiene

cinco afos de haberse graduado.

Grafico 6. Tiempo en la institucion y/o empresa
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Ahora bien, los profesionales de la Educacion Mencion Desarrollo de los
Recursos Humanos tienen tiempo de servicio en el cargo en el cual se encuentran

actualmente pues de acuerdo con el grafico 7 se obtuvo que:

1. Doce (12) egresados tienen entre dos (2) afios a cuatro (4) afios en el cargo

2. Once (11) tienen entre cuatro (4) meses a un (1) afio
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3. Uno tiene cinco (5) afos y otro diez (10) afos en el cargo.

En funcion de tales resultados se observa que el mayor tiempo de servicio de
los encuestados en su cargo es el que oscila entre dos (2) y cuatro (4) afios en sus
funciones actuales. Se considera que estos profesionales disponen de una antigtiedad
suficiente la cual les ha permitido potenciar sus competencias profesionales.
Igualmente, se observa que once (11) egresados tienen entre cuatro (4) meses a un
afio en el cargo, de lo que se puede inferir que no tienen mucho tiempo de antigiedad
y se encuentran en un proceso de formacion continua. Solo un egresado tiene cinco
(5) afos y otro diez (10) afos, respectivamente en el cargo. En comparacion con el
gréfico 63, referido al tiempo de los egresados en la institucion y/o empresa, se puede
sefialar que los profesionales ubicados en el rango antes citado estan integrados por la
misma cantidad de egresados que los ubicados en el rango de entre dos (2) y cuatro

(4) afios en la institucion y en el cargo.

Gréfico 7. Tiempo en el cargo que desempefian
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5.2.5 Funciones en los subsistemas de Recursos Humanos

Para efectos del presente trabajo fue necesario examinar las funciones que

realizan los egresados de la mencién de DRH dentro de las organizaciones para las
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cuales laboran. Es por ello que, mediante el Anélisis Ocupacional, se pudieron

conocer dichas funciones.

5.2.5.1 Egresados que trabajan en el area de Recursos Humanos

Antes de llegar a conocer las funciones del egresado, se requirié conocer
cuantos de ellos trabajaban dentro de los subsistemas de Recursos Humanos. Asi, se
obtuvo que de los veinticinco (25) encuestados, catorce (14) trabajan en las areas de
Recursos Humanos. Estos resultados evidencian que el ambito laboral del egresado
en Educacion Mencion DRH se halla frecuentemente dentro de los subsistemas de
Recursos Humanos (véase grafico 8) pues mas de la mitad de ellos se desempefian en
dicho &mbito. Con respecto a los otros once (11) egresados que restan sefialan que no
trabajan propiamente en el Sistema de Recursos Humanos de acuerdo a la estructura
organizativa de la empresa, sin embargo realizan funciones que se encuentran
contempladas en el perfil del egresado, entre las que se encontraron: capacitacién al
personal técnico, disefio instruccional, capacitacion, docencia, proyectos y
coordinacion de comunicacién e imagen. No obstante, posteriormente se ampliara

esta informacion.

Graéfico 8. Egresados que trabajan en los Subsistemas de Recursos Humanos
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Tal como se muestra en el gréfico anterior, catorce (14) egresados laboran en
el Sistema de Recursos Humanos, una cantidad considerable de ellos, ya que esta
cantidad representa mas de la mitad de los egresados encuestados. Vale la pena
sefialar que para efectos del presente estudio los egresados pueden ejercer mas de una
funcién en cada subsistema de Recursos Humanos.

En este punto es de mencionar que los Subsistemas de Recursos Humanos
desarrollados en el presente estudio corresponden a la adaptacion de autores como
Puchol (2005), Chiavenato (2007), Longo (2002), Alles (2006) y Graffe (2007)
quienes ademé&s de establecer coincidencias entre sus funciones establecen los
subsistemas de Planificacion, Captacion, Desarrollo, Conservacion, Relaciones

Laborales y Culminacién y Retiro.

5.2.5.2 Participacion del egresado en Educacion Mencion DRH en el subsistema
de Planificacion de Recursos Humanos

Este subsistema es planteado por Longo (2002) y Graffe (2007) como el area
en que se conciben los procesos en los cuales se articulan las necesidades de la
organizacién con las politicas de Recursos Humanos, por su parte Alles (2006) lo
califica como el pilar fundamental para el desarrollo de la gestion por competencias
de una organizacion, visto lo anterior, se puede afirmar que la Planificacion de
Recursos Humanos es la base fundamental para el éxito de la gestion de recursos

humanos.
En funcion a los resultados obtenidos de los profesionales de la Educacion, se

obtuvo que siete (7) de estos egresados en la mencion DRH laboran en el Subsistema
de Planificacion de Recursos Humanos (véase grafico 9).
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Grafico 9. Egresados que trabajan en el Subsistema de Planificacion de Recursos
Humanos
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Los egresados en Educacion, mencion DRH manifestaron que principalmente
trabajan en labores asociadas con proyectos de investigacion de unidades de
conocimiento, debe sefialarse que este tipo de proyectos permiten el desarrollo de
habilidades y competencias para el crecimiento profesional de los empleados en el
desempefio de su ocupacion. Un grupo de seis (6) egresados planifican y llevan a
cabo dicho Proyecto, mientras que siete (7) de estos encuestados se encargan de

disefiarlo y posteriormente cinco (5) lo evaltan (véase grafico 10).

Graéfico 10. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Planificacién de Recursos Humanos en Proyectos de Investigacion de Unidades
de Conocimiento
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Seguidamente, en funcién con los resultados obtenidos es de sefialar que los
egresados de la mencion DRH participan en estudios de deteccion de necesidades en
funcién al recurso humano que requiere la organizacion a corto, mediano y largo
plazo. Se obtuvo que cinco (5) de los encuestados ejercen laborales profesionales en
cuanto a la planificacion, disefio, y evaluacion de este tipo de deteccidn, no obstante
cuatro (4) de estos educadores manifestaron que trabajaban en la fase de ejecucion de

este tipo de estudio, (véase grafico 11).

Gréfico 11. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Planificacién de Recursos Humanos en Estudios de Deteccién de necesidades
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Luego, en lo que refiere a estudios de perfiles de competencias, el cual
permite el desarrollo de habilidades y competencias para el crecimiento profesional
de los empleados para el desempefio 6ptimo de su ocupacién., un grupo de cinco (5)
de los egresados manifestaron que en su ejercicio profesional planifican, disefian,
ejecutan y evallan esta funcién, (véase grafico 12).
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Graéfico 12. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Planificacién de Recursos Humanos en Estudios de perfil de competencias

Planifica Disefia Ejecuta Evalta
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Los egresados manifestaron que trabajan en labores asociadas a la valoracion
cualitativa y cuantitativa del recurso humano en una organizacion, la cual refiere a la
estimacion del personal que requiere una organizacion en términos de calidad y
cantidad, se obtuvo que cinco (5) encuestados ejercen funciones en esta area
planificando, disefiando y evaluando la estimacion del recurso humano, mientras que

cuatro (4) la llevan a cabo (véase grafico 13).

Graéfico 13. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Planificacién de Recursos Humanos en la Valoracién cualitativa y cuantitativa
del recurso humano
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De acuerdo a los resultados obtenidos por medio de la aplicacion del
instrumento, con respecto a los estudios de clima y/o cultura organizacional, los
cuales estan relacionados con la estructura psicologica y el ambiente de los
trabajadores de las organizaciones, asi como con el conjunto de creencias y normas
que comparten dichos empleados respectivamente, se obtuvo que cinco (5) de los
egresados manifestaron que realizaban funciones asociadas con la planificacion y
disefio de estos estudios, mientras que cuatro (4) ademés de llevarlos a cabo los
evallan (véase grafico 14). El disefio curricular (Escuela de Educacién, UCV, 1996)
pareciera no haber incluido los términos de clima y cultura organizacional en el

documento.

Gréfico 14. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Planificacién de Recursos Humanos en Estudios de clima y/o cultura
organizacional
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Adicionalmente a las labores que los egresados conceptualizaron como
propias, dos (2) de estos profesionales realizan funciones de asesoramiento a la
direccién general en los procesos de Recursos Humanos y otras que sean inherentes al

area de gestion humana (véase grafico 15)
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Graéfico 15. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Planificacion de Recursos Humanos y que realizan otras funciones
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Todas las inherentes al area Asesorar a la Direccion
General

Los resultados obtenidos evidenciaron que la funcion de asesorar a la direccion es
viable en el Subsistema de Planificacion ya que es viable que un experto aconseje a la
directiva en cuanto a funciones de esta materia. Con respecto a todas las funciones
inherentes al area, dicha funcidn no resulta especifica sino muy general. Entonces,
por los resultados obtenidos se puede afirmar que los egresados participan en todas
las funciones establecidas dentro del Subsistema de Planificacion de Recursos
Humanos.

5.2.5.3 Participacion del Egresado en Educacion Mencion DRH en el Subsistema

de Captacidn de Recursos Humanos

Puchol (2000) plantea que este subsistema se encarga de dotar a la
organizacion del personal que disponga de las competencias requeridas para la
realizacion de los procesos de produccion y servicios que ella demande. Asi mismo,
Alles (2006) y Longo (2002) expresan que los procesos que intervienen en dicho

subsistema son principalmente los de atraccion, seleccion e incorporacion de personal
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En lo que refiere al Subsistema de Captacion de Recursos Humanos, ocho (8)
profesionales de la Educacion desempefian funciones asociadas con este subsistema

(veéase gréafico 16).

Gréfico 16. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Captacion
de Recursos Humanos
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En el Subsistema de Captacion se realizan funciones relacionadas con la
busqueda de candidatos internos y externos a la organizacién, en funciéon de los
resultados obtenidos por parte de los egresados, un grupo de siete (7) encuestados se
encargan de llevar a cabo este tipo de busquedas, mientras que seis (6) las planifican,
las disefian y evaltan tal tipo de busqueda (véanse Gréficos 17 y 18). El disefio
curricular (Escuela de Educacion, UCV, 1996) no prevé la formacion de educadores
en este subsistema. Sin embargo, en cuanto a las funciones del egresado en el campo
profesional de Gerencia en Recursos Humanos, se plantea la actividad vinculada con
la participacion del educador en proyecciones y movilidad de recursos humanos. Se
estima que el gerente debido al cargo que ocupa tenga participacion activa en

procesos asociados con la busqueda de candidatos tanto internos como externos.
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Grafico 17. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Captacion de Recursos Humanos en la busqueda de candidatos externos a la
organizacion
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Gréfico 18. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Captacion
de Recursos Humanos en la Busqueda de candidatos internos a la organizacion
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Adicionalmente, seis (6) egresados manifestaron que en su ejercicio
profesional participan en el proceso mediante el cual se analizan curricula, aplican
pruebas (psicotécnicas, proyectivas, entre otras) asi como la seleccién del candidato
que disponga de las competencias requeridas para el cargo y producen informes de
seleccion del candidato (véase Gréaficos 19, 20, 21, 22, 21, 22 y 23). La Escuela de

Educacion de la Universidad Central de Venezuela no forma al profesional de la

Educacion, mencion Desarrollo de los Recursos Humanos en cuanto a funciones
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asociadas a la seleccion del candidato que disponga de las competencias requeridas
para el cargo. Estas actividades de acuerdo al plan de estudio las realizan otros
profesionales con los cuales el Educador de la mencion DRH debia competir. En este
sentido, pareciera que los egresados de acuerdo con la dinamica laboral tuvieron que
incorporarse a un campo en el cual no fueron formados, sin embargo con estudios
profesionales y la experiencia en el area de perfil les permitieron consolidarse en este

subsistema

Grafico 19. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Captacion
de Recursos Humanos en Andlisis de sintesis curriculares
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Grafico 20. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Captacion
de Recursos Humanos en aplicacion de pruebas psicoldgicas
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Grafico 21. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Captacion
de Recursos Humanos en Seleccién de candidatos
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Gréfico 22. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Captacion
de Recursos Humanos en la Elaboracion de informes de seleccién
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B Egresados que elaboran informes de seleccidén de candidatos
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Grafico 23. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Captacion
de Recursos Humanos en Entrevistar a los candidatos
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Una vez presentado las acciones que realiza los egresados con mayor
representacion en el Subsistema de Captacion, a continuacion las actividades que
realizan con menor frecuencia son: la contratacion de servicios con empresas de
outsourcing en cuanto a reclutamiento y seleccion (véase grafico 24) y el disefio y
correccion de pruebas psicotécnicas (Gréafico 25 y 26).

Grafico 24 Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Captacion
de Recursos Humanos en la Contratacion de servicios con empresas de
outsourcing
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Grafico 25. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Captacion
de Recursos Humanos en el Disefio de pruebas psicologicas
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Gréfico 26. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Captacion
de Recursos Humanos en la Correccion de pruebas psicoldgicas
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De acuerdo con lo que muestran los resultados obtenidos, los egresados
realizan la mayoria de la funciones del Subsistema de Captacion. Sin embargo, en el
Plan de Estudios de la Escuela de Educacion (1996) no se prevé la formacion de
profesionales para este campo. Se concibe entonces que por la dindmica laboral
misma este profesional ha sido seleccionado para esta area, pues posiblemente se
presuma que por el conocimiento que tenga en cuanto a perfiles ello le haya

105



permitido calificar para realizar labores de busqueda de candidatos internos y
externos, analizar sintesis curriculares, entrevistar y seleccionar a quienes posean las
competencias que requiera el cargo y, finalmente, elaborar el informe de seleccion.
No obstante, entre las funciones que no realizan se encuentra la contratacion de
servicios de empresas outsourcing, es decir, que aparentemente al personal lo busca
directamente la organizacién. También puede decirse que son pocos quienes corrigen
pruebas y solamente un egresado las elabora, profesional quien trabaja en una
empresa internacional, por lo cual se podria decir que en el pais para el cual labora
(Francia) no deben existir impedimentos particulares relacionados con la profesion
docente. En nuestro pais quienes disefian las pruebas psicolégicas son los egresados
de Psicologia, ello por razones obvias de su perfil.

Adicionalmente a las funciones que los egresados conceptualizaron como
propias, estos profesionales realizan otras que consideramos que pertenecen a otros
subsistemas. Esto hace pensar que estas organizaciones dispongan de una estructura
diferente a la declarada, como es la de evaluacion del desempefio, estudios de causas
de desincorporacion del empleado en la institucién y/o empresa, induccion general a
los nuevos trabajadores, aplicacion de encuestas salariales, investigaciones de
mercadeo por area y perfil de bdsqueda. Entre las funciones que realizan los
egresados y que no son previstas en el subsistema son: ingreso del empleado a la
organizacion, actualizacion y administracion de las base de datos de los elegibles y no
elegibles, proceso de chequeo de referencias y elaboracion de informes de referencia
(véase tabla 2). Es necesario sefialar que en el presente estudio se colocaron las
grandes funciones de los subsistemas de Recursos Humanos y no las tareas
especificas, por lo cual estas Gltimas tareas se encuentran asociadas con la funcién de

bldsqueda de candidatos internos y externos.
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Tabla 2. Egresados que trabajan en el Subsistema de Captacion de Recursos

Humanos y realizan otras funciones

Trabajando actualmente en captacion

Egresados de Recursos Humanos
Ingreso a la organizacion 1
Todas las inherentes al area 1
Evaluacion del desempefio 1
Estudios de causas de desincorporacion del
empleado en la empresa o institucion !
Induccidn general a los nuevos trabajadores de la
empresa o institucion !
Actualizacion y administracion de la base de datos 1
Aplicacion de encuestas salariales 1
Investigaciones de mercado por area 1
Perfil de busqueda 1
Proceso de chequeo de referencias 1
Elaboracion de informes de referencias 1
Total 11

5.2.5.4 Participacion de los egresados de la mencion DRH en el Subsistema de

Desarrollo de los Recursos Humanos

El Subsistema de Desarrollo se encarga de la formacion y desarrollo

profesional de los empleados, con la finalidad de que sean méas productivos,

competentes y que progresivamente vayan adquiriendo mayores responsabilidades.

En este subsistema se encuentran trabajando once (11) egresados, apoyados en estos

resultados se puede sefialar que el subsistema en el cual por excelencia ejerce el
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educador en DRH es el de desarrollo, tal como plantea el Plan de Estudios de la
Escuela de Educacion (1996) (ver grafico 27).

Gréfico 27. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos
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Con respecto a las funciones que realizan estos profesionales de la Educacién
en el Subsistema de Desarrollo en su mayoria realizan actividades relacionados con la
planificacién, disefio, ejecucion y evaluacion de la deteccién de necesidades de
formacion y capacitacion, asi como también la evaluacion de planes de formacion,

representado por diez (10) encuestados (véase grafico 28 y 29).

Gréfico 28. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en la Deteccion de necesidades de Formacion y
Capacitacion
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Graéfico 29. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en Planes de formacion
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El Disefio Curricular (Escuela de Educacion, UCV, 1996) establece que la
formacion constituye un area de productividad, que permitira la realizacion personal e
individual en el trabajo del empleado haciéndolo competente en su ejercicio
profesional. En este sentido, el educador en la mencion DRH sera capaz de disefiar y
ejecutar procesos de formacidn y adiestramiento compatibles con la planificacién
estratégica de las empresas y organismos, que respondan a las necesidades de la
politica organizacional en los niveles de gerencia alta, media, empleados y obreros,

con énfasis en los niveles bajos y medios.

Adicionalmente diez (10) de los encuestados realizan en su ejercicio
profesional labores de planificacion de la formacion y capacitacion presencial,
mientras que once (11) de estos profesionales manifiestan que realizan funciones en
materia de disefio, y nueve (9) educadores indican que ademas de llevar a cabo estas
actividades de formacién y capacitacion presencial, también las evallan.(véase
gréfico 30).
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Graéfico 30. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en la Formacion y Capacitacion presencial
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Los profesionales de la Educacion manifestaron que en su ejercicio laboral
realizan en el Subsistema de Desarrollo actividades vinculadas con la induccion
general, es de notar que nueve (9) de estos egresados se encargan de planificarla,
mientras que diez (10) la disefian y ocho (8) ademas de llevarlas a cabo las evaltuan
(véase gréfico 31).

Graéfico 31. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en la induccion general a los nuevos trabajadores
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Por otra parte, es de sefialar que con respecto a la evaluacion instruccional de
los aprendizajes, ocho (8) de los egresados sefialaron que participan en funciones
asociadas con la planificacion, disefio, ejecucion y evaluacion del proceso de
aprendizaje (VVéase grafico 32). El disefio curricular (1996) plantea que los sistemas

de evaluaciéon proporcionan informacion importante de la gestion de recursos
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humanos y permite determinar la calidad del servicio que la empresa o institucion
esta ofreciendo. Los egresados encuestados manifestaron que participan en la
evaluacion de los aprendizajes para la mejora continua del proceso de formacion. En
este sentido los egresados estan en la facultad de desarrollar capacidades en el disefio
y ejecucion de proyectos de evaluacion en los diferentes ambitos que les permita la
toma de decisiones, y a la mejora continua de los procesos de formacion, desempefio

y desarrollo de los recursos humanos.

Graéfico 32. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en la Evaluacién Instruccional de los aprendizajes

10
5
0

Planifica Disefia Ejecuta Evalua

Ademas, siete (7) de estos profesionales de la educacion manifestaron que
planifican, disefian, ejecutan y evallan materiales y medios instruccionales (Véase
grafico 33). Tal y como se ha planteado anteriormente, el disefio curricular (1996)
establece que el disefio de materiales y medios instruccionales forman parte del
proceso de ensefianza, para que este proceso sea efectivo se requiere tomar en cuenta
los aportes de las teorias instruccionales, asi como del aprendizaje, y los desarrollos

actuales de los procesos comunicacionales.
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Graéfico 33. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Desarrollo de los Recursos Humanos con Materiales y Medios instruccionales
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Con respecto a la funcidén vinculada con la induccién en el puesto, se obtuvo
que siete (7) de los egresados realizan en su ejercicio profesional labores asociadas
con la planificacién de este tipo de induccion, mientras que ocho (8) de estos
profesionales las disefian, seis (6) las llevan a cabo y siete (7) la evaluan (véase

gréfico 34).

Gréfico 34. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en Induccidn en el puesto
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Por otro lado, en lo que se refiere a la formulacion de presupuesto para los
planes de formacion, siete (7) de los egresados sefialaron que se encargan de
planificar y diseflar el presupuesto, mientras que seis (6) hacen la ejecucion
presupuestaria y la evaluacion, respectivamente (véase grafico 35). De acuerdo al
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disefio curricular (Escuela de Educaciéon, UCV, 1996) la inversion y los costos son
procesos claves en las organizaciones en términos de beneficios, productividad y
eficiencia, es por ello que resulta necesario contar con una asignatura que permita a
los estudiantes realizar la formulacion de presupuesto, sin embargo la Escuela de
Educacion cuenta con la asignatura Inversion y Productividad pero el tema de
presupuesto no es abordado. Sin embargo, la otra mencion que oferta la Escuela de
Educacién denominada Disefio y Gestion de Proyectos Educativos, si hay una
asignatura que ofrece esta formacion. Entonces, resulta contradictorio que para el
disefio curricular es importante el tema del costo de los planes de formacion y en la
realidad los estudiantes de la mencion DRH no cuenten con esta preparacion

académica.

Gréfico 35. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en la Formulacion de Presupuesto para los planes de

formacion
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En lo referente a la formacion y capacitacion online, de acuerdo a los datos
obtenidos por medio del instrumento se obtuvo que siete (7) egresados se encargan de
planificar este tipo de formacion y capacitacion, mientras que cinco (5) las disefian y
ejecutan y seis (6) la evallan (véase grafico 36). Apoyados en estos resultados se

puede apreciar que aun y cuando la formacion presencial tiene mayor participacion, la
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formacion online es un tipo de formacion que resulta interesante con el uso de las
Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TICS) y la web.

Gréfico 36. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en la Formacion y Capacitacion online
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Continuando con las funciones que realizan los egresados en el subsistema de
Desarrollo se obtuvo que siete (7) de estos profesionales planifican y disefian
proyectos de disefio instruccional, cinco (5) los llevan a cabo y seis (6) los evallan
(véase gréfico 37). El Disefio Curricular (Escuela de Educacion, UCV, 1996) plantea
que los métodos, medios y sistemas de disefio instruccional constituyen instrumentos
basicos para apoyar los procesos de formacion en el trabajo. En la actualidad se han
venido perfeccionado dando origen a modelos instruccionales, los cuales se orientan

al desarrollo cognitivo y al desarrollo de la creatividad.
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Gréfico 37. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en Proyectos de Disefio instruccional
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Es de sefialar que un grupo de seis (6) egresados indicaron que planifican y
evallan el proceso mediante el cual se hace la evaluacién de desempefio de los
empleados en la institucion y/o empresa, siete (7) encuestados disefian este tipo de
evaluacion y cinco (5) las llevan a cabo (véase grafico 38). El disefio curricular
(Escuela de Educacion, UCV, 1996) plantea que la evaluacion del desempefio es
determinante para la planificacién por diversas razones, a nivel de los empleados
sirven para su promocion a puestos de trabajo de acuerdo a su perfil de carrera 'y para
detectar necesidades de formacion y adiestramiento. A nivel de la organizacion, la
evaluacion de desempefio permite obtener informacion acerca del rendimiento laboral
y su relacion con los objetivos y metas organizacionales, detectar los aspectos claves
de la organizacion que influyen en el alto o bajo rendimiento laboral, determinar los
estandares de rendimiento y otros aspectos asociados al logro de las metas
organizacionales. Con base a estos resultados se puede constatar que los sistemas de
evaluacion proporcionan datos importantes para la gestion de recursos humanos y
para determinar la calidad del servicio que la empresa o institucién ofrece.
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Graéfico 38. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en Evaluacion del Desempefio
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Los egresados manifestaron que como parte de las actividades asociadas a su
cargo realizan actividades relacionadas a la formacién de facilitadores (véase grafico
39), es de sefialar que siete (7) de los encuestados planifican y evalGan este tipo de
formacion, mientras que ocho (8) las disefian y seis (6) las llevan a cabo. El rol de
facilitador constituye una funcién vinculada con el perfil genérico del egresado en la
que el educador proporcionara a los participantes las herramientas necesarias que les
permita asesorarlos y orientarlos en los procesos de ensefianza-aprendizaje mas
idoneos al contexto educativo en que estén participando.

Gréfico 39. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en Formacion de facilitadores
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Una vez presentado las acciones que realizan los egresados con mayor
frecuencia, otro hallazgo importante es que entre las funciones que con menor
frecuencia realizan los encuestados estan las actividades vinculadas con planes de
carrera ya que solo cinco (5) profesionales planifican, disefian, ejecutan y evalGan

dichas funciones (véanse graficos 40).

Graéfico 40. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en Planes de carrera
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También se pudo conocer que cinco (5) egresados manifestaron que entre las
actividades asociadas con su ejercicio profesional se encuentra la planificacion,
disefio y ejecucién de proyectos vinculados con el disefio curricular, mientras que
cuatro (4) los evallan (véase grafico 41). Adicionalmente un grupo de cinco (5)
encuestados planifican y disefian programas relacionados con proyectos de ruta de
carrera, mientras que cuatro (4) llevan a cabo y evaluacién este tipo de proyectos.
(\VVéase grafico 42).

Estas funciones se encuentran dentro del campo de aplicacion profesional de

la Planificacion e Investigacion de Gestion de los Recursos Humanos.
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Graéfico 41. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Desarrollo de los Recursos Humanos en Proyectos de Disefio Curricular
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Gréfico 42. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en Proyectos de rutas de carrera
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Adicionalmente, en funcién a los resultados obtenidos se encontré que cinco
(5) egresados planifican y llevan a cabo procesos asociados con perfiles de carrera,
cuatro (4) los disefian y tres (3) los evaltan (ver grafico 43). Es de notar que el disefio
curricular (Escuela de Educacién, UCV, 1996) plantea que el perfil de carrera es la
preparacion del personal para el logro de las metas organizacionales. En este sentido

el educador en la mencién DRH participa en procesos que permiten a la organizacion
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cumplir con sus objetivos mediante la formacion. También se evidencio que tres (3)
egresados planifican y evaltan la funcion de evaluacion del potencial, mientras que
cuatro (4) la disefian y ejecutan (Véase grafico 44). Por otra parte, cuatro (4)
egresados planifican la evaluacion organizacional, mientras que tres (3) la disefian,

ejecutan y evallan (ver gréfico 45).

El Plan de estudios de la Escuela de Educacién (1996) plantea que la
evaluacion de potencial y la evaluacion organizacional son los medios para
perfeccionar los programas de Planificacion y Gestion de los Recursos Humanos, asi
como el impacto de los procesos a mediano y largo plazo. Estos proyectos permiten
predecir el rendimiento del personal y tomar decisiones en torno a las necesidades de

formacion requeridas por la organizacion para sus empleados.

Graéfico 43. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en Proyectos de Perfiles de carrera
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Graéfico 44. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en Evaluacion del potencial
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Graéfico 45. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de Desarrollo
de los Recursos Humanos en Evaluacién organizacional
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Es de destacar que la funcion que con menor frecuencia realizan los egresados
es la actividad vinculada con el Programa de Formacion para Aprendices INCES, ya
que solamente un egresado planifica, ejecuta y evalla este tipo de programa y dos (2)
disefian las acciones a seguir (véase grafico 46).
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Graéfico 46. Cantidad de egresados que trabajan en el subsistema de
Desarrollo de los Recursos Humanos en el Programa de Formacién para
Aprendices Inces
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Egresados que trabajan en el subsistema de Desarrollo de los Recursos
Humanos y realizan otras funciones

Las funciones que a continuacion se indican (Véase tabla 3) constituyen
actividades que algunos egresados de la mencioén en Desarrollo de los Recursos
Humanos realizan y no son contempladas en el Subsistema de Desarrollo. Aunque no
se perciban dentro de las funciones planteadas en el instrumento, si se encuentran
presentes como tareas en el subsistema. Asi entonces, con los resultados obtenidos en
cuanto a este subsistema podemos establecer que el gran esfuerzo del egresado de la
mencién se encuentra focalizado principalmente en el éarea de formacién. Es
interesante hacer notar que el egresado formula el presupuesto para los planes de
formacion si bien en el plan de estudios vigente solo se preve esta formacion para la

mencion de Disefio y Gestion de Proyectos Educativos.
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Tabla 3. Egresados que trabajan en el subsistema de Desarrollo de los Recursos
Humanos y realizan otras funciones

Egresados

Otras
funciones

Deteccidn de oportunidades de capacitacion
Analisis y entrega de resultados a la gerencia
general

Todas las inherentes al area

Gestion de conocimiento

Negociacion con proveedores

Elaboracidn y céalculos de contratos de retencion
Gestiones administrativas para la licitacion de
programas

Levantamiento de Normas y Procedimientos de
la Unidad

Certificacion de carreras y procedimientos

Alianzas interinstitucionales en el area educativa

1

e

Total

10

5.2.5. 5 Participacion del egresado mencion Desarrollo de los Recursos Humanos

en el Subsistema de Conservacion de Recursos Humanos

El Subsistema de Conservacion comprende acciones dirigidas a la estructura

correcta de salarios, a un sistema acorde de clasificacion y evaluacién de puestos para

motivar y mantener al trabajador dentro de la organizacion, por medio de programas

de formacién orientados a mejorar la calidad de vida del empleado, mediante planes

en materia de salud, seguridad, e higiene laboral .Es de sefialar que cinco (5) de estos

egresados indicaron que laboran actualmente en él (ver grafico 45).

122



Gréfico 47. Egresados que trabajan en el Subsistema de Compensacion de
Recursos Humanos
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En este subsistema en especifico, es de sefialar que las funciones que con
mayor frecuencia realizan los egresados son las de planificacion, disefio y ejecucion
de estudios de salarios y deméas beneficios, asi como sistemas de clasificacion y
evaluacion de puestos. Tres (3) egresados las planifican, disefian y ejecutan, mientras

que cuatro (4) las evalGan (véanse graficos 48 y 49).

Graéfico 48. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Compensacion de Recursos Humanos en el Estudio de salarios y demés
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Graéfico 49. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Compensacion de Recursos Humanos en los Sistemas de Clasificacion y
Evaluacion de puestos
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Adicionalmente, de acuerdo a los datos obtenidos por medio del instrumento
tres (3) de los egresados manifestaron que en su ejercicio profesional realizan
funciones asociadas con la planificacion, disefio y ejecucion de programas de
formacion para la prevencién de seguridad, planes orientados a mejorar la calidad de
vida del empleado y acciones en programas de formacion para la prevencién en salud,
mientras que tres (3) egresados evalian dichos programas. También, en cuanto a las
funciones de los educadores en el subsistema de conservacion se obtuvo que tres (3)
egresados planifican, disefian y ejecutan acciones en materia de salud e higiene
laboral, mientras que tres (3) las evaltan (véanse graficos 50, 51, 52 y 53). Tales
resultados demuestran que el profesional de la Educacion mencion DRH tiene mayor

participacion en el Subsistema de Desarrollo.
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Graéfico 50. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Compensacion de Recursos Humanos en Programa de Formacion para la
Prevencion de Seguridad
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Gréfico 51. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Compensacion de Recursos Humanos en planes orientados a mejorar la calidad
de vida del empleado
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Gréfico 52. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Compensacién de Recursos Humanos en acciones en materia de salud e higiene
laboral
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Graéfico 53. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Compensacién de Recursos Humanos acciones en programas de formacion para
la prevencion en salud
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Adicionalmente, un egresado sefialo que realizaba otras funciones, sin
embargo, se pueden clasificar como tareas de las funciones sefialadas anteriormente,

por ejemplo, conformacion de comité de seguridad y salud laboral, programas de
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seguridad y salud laboral, plan de recreacion, cultura, deporte y turismo social (véase
la siguiente tabla 4).

Tabla 4. Egresados que trabajan en el Subsistema de Compensacion de Recursos
Humanos y realizan funciones diferentes

Trabajando
actualmente en
compensacion de
Recursos Humanos

Egresados

Conformacion de comité de Seguridad y

1

Salud Laboral
Programas de Seguridad y Salud Laboral 1
Plan de recreacion, cultura, deporte y L

turismo social

La mayoria de los egresados realizan todas las funciones del subsistema de
conservacion aun y cuando en el campo de accion profesional del egresado no
aparezca este subsistema. Tal y como se sefialo en el capitulo anterior, el profesional
de la Educacion, mencion DRH, se encargara de acuerdo con el disefio curricular
(Escuela de Educacion, UCV, 1996) con la planificacion, investigacion, gerencia,

ejecucidn y evaluacion del desarrollo de los recursos humanos.

5.2.5.6 Participacion de los egresados mencion Desarrollo de los Recursos
Humanos en el Subsistema de Relaciones Laborales

El Subsistema de Relaciones Laborales establece conexiones con los
empleados, gremios sindicales, entes oficiales y gubernamentales, con el fin de crear
y mantener vinculos con la comunidad y la sociedad.En este subsistema se encuentra
la menor cantidad de egresados. Estan representados por cuatro (4) profesionales de
la Educacion de dicha mencion (Véase grafico 54).
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Grafico 54. Cantidad de egresados que trabaja en el Subsistema de Relaciones
Laborales
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En cuanto a las funciones que los egresados manifestaron que realizaban, en
su mayoria son la planificacién, el disefio, la ejecucion y la evaluacion de estudios
para regular aspectos de la relacién laboral en la contratacion colectiva y orientacion
a los supervisores en la aplicacion de medidas disciplinarias, representado por dos (2)
egresados respectivamente (véanse grafico 55 y 56). Finalmente se obtuvo que dos
(2) encuestados planifican, disefian y evaltuan la consultoria para el manejo de los
conflictos laborales y los programas de responsabilidad social, mientras que uno solo
la ejecuta (véanse graficos 57 y 58).

128



Grafico 55. Cantidad de egresados que trabaja en el Subsistema de Relaciones
Laborales de Recursos Humano en estudios para regular aspectos de la relacién
en contratacion colectiva
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Grafico 56. Cantidad de egresados que trabaja en el Subsistema de Relaciones
Laborales de Recursos Humanos en orientacion a supervisores en la aplicacion
de medidas disciplinarias

2
1,5
1
0,5
0

Planifica Disefia Ejecuta Evalua

Frecuencia

129



Gréfico 57. Cantidad de egresados que trabaja en el Subsistema de Relaciones
Laborales de Recursos Humanos en consultoria para el manejo de conflictos

laborales
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Gréfico 58. Cantidad de egresados que trabaja en el Subsistema de Relaciones
Laborales de Recursos Humanos en Programas de Responsabilidad Social
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Como se sefialé anteriormente, en este subsistema se encuentra la menor
cantidad de egresados, los cuales realizan la mayoria de las funciones, sin embargo, el

plan de estudios no prevé formacion para tales funciones.

5.2.5.7 Participacion de los egresados de la mencion Desarrollo de los Recursos

Humanos en el Subsistema de Culminacion y Retiro

El Subsistema de Culminacion y Retiro se encarga del egreso del empleado,
debido a que es necesario que la organizacion lleve un control de las razones que
causan la salida inesperada de un trabajador, ello con el fin de analizar la efectividad
de los mecanismos de la empresa para mantener su talento (Graffe, 2007). Dentro del
subsistema de culminacién y retiro se encuentran trabajando cinco (5) egresados
(véase gréafico 59).

Graéfico 59. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Culminacion y Retiro
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En este particular es de sefialar que tres (3) encuestados sefialaron que sus
actividades estan vinculadas con la planificacion, disefio, ejecucion y evaluacion de
estudios de causas de desincorporacién del empleado en la empresa o institucion,
ademas de que orientan a supervisores para la aplicacién de normas de retiro del

personal. Entre las actividades que se realizan con menor frecuencia se encuentra que
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solo un egresado planifica, disefia, ejecuta y evalla programas y planes para la
preparacion del trabajador para su jubilacion (véanse gréaficos 60, 61 y 62).

Gréfico 60. Cantidad de egresados que trabaja en el Subsistema de Culminacion
y Retiro de Recursos Humanos en Estudios de Causas de Desincorporacion
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Graéfico 61. Cantidad de egresados que trabaja en el Subsistema de Culminacion
y Retiro de Recursos Humanos en la Orientacién a supervisores para la
aplicacién de normas de retiro del personal
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Graéfico 62. Cantidad de egresados que trabajan en el Subsistema de
Culminacion y Retiro de Recursos Humanos en Programas y Planes para la
preparacion del trabajador para su Jubilacion
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5.2.5.8 En relacion con la formacién profesional

En la presente investigacion se contemplé identificar la formacion profesional
recibida por los profesionales después de su egreso de la universidad. El Plan de
Estudios (Escuela de Educacién, UCV, 1996) establece que el educador es el sujeto
participe de su propia formacion con la finalidad de potenciar aptitudes y actitudes.
De acuerdo con los resultados, se obtuvo que todos los profesionales de la Educacién,
Mencion DRH encuestados han realizado estudios de formacion profesional para
complementar sus estudios de pregrado. Esto es interesante debido a que se percibe
que los educadores en el area de Recursos Humanos han venido perfeccionandose en
admbitos complementarios luego de culminar su pregrado. Los resultados muestran
una tendencia hacia la participacion de los egresados hacia la realizacion de los
cursos o talleres para actualizacion de conocimientos, constituidos por diecisiete (17)
egresados. También, los estudios de postgrado con una representacién de quince (15)
a saber: ocho (8) en Maestria y siete (7) en Especializacién. Los diplomados muestran

una cantidad de catorce (14) egresados participando en ellos (véase grafico 63).
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Gréfico 63. Formacion profesional del egresado
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Apoyados en estos resultados la tendencia en cuanto a la formacion
profesional de los egresados es hacia la asistencia a cursos y/o talleres. Esto es
probablemente debido a que para cursarlos no se exigen tantos requisitos formales tal
como sucede con otros tipos de formacion, y son de poca duracion en horas, en este
sentido se podria suponer que por esa caracteristica el egresado tienda a realizarlos.
Sin, embargo los estudios de postgrado son también tomados por estos profesionales
como una frecuente opcion.

De acuerdo con los resultados, se puede evidenciar que los egresados han ido
continuamente perfeccionandose en areas complementarias, con el fin de mejorar su
desempefio profesional. Los ambitos del conocimiento en los cuales dichos
profesionales han decidido mejorar sus competencias son diversas (véase tabla 5).
Las areas a las cuales los egresados manifestaron que frecuentemente han dedicado su
esfuerzo han sido los estudios en administracion de Recursos Humanos (3
especializaciones y un diplomado) con una representacion de cuatro (4) egresados.
Dos encuestados (2) sefialaron continuar sus estudios en Investigacion y Desarrollo
(Maestrias), y otros dos (2) egresados realizaron especializaciones en el area de

dindmicas de grupo. Adicionalmente, se encuentran dos (2) egresados que se han
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perfeccionado en el area de coaching, por medio de diplomados, asi como la
asistencia a un taller sobre orientaciones de coaching. De acuerdo a los datos
obtenidos por medio del instrumento, también hay dos (2) egresados que participaron
en la realizacién de dinamicas de grupos y en la certificacion internacional de
facilitador respectivamente.

En este sentido, se considera relevante la escogencia de los topicos por parte
de los egresados ya que es inherente el papel que tiene el educador en una
organizacion en la cual trabaje en su desenvolvimiento en los diferentes subsistemas
de Recursos Humanos, ello para tener una vision de los diferentes procesos que se
lleven a cabo y llegar a convertirse en un profesional de formacion integral. De igual
manera, para un educador en el area de Recursos Humanos las personas constituyen
un factor muy importante para llevar a cabo los procesos de desarrollo del empleado
en la organizacion. Los egresados han coincidido en dichos estudios pues al ser
docentes de apoyo es necesario potenciar el rol de facilitador y de coach para ayudar
a los empleados a desarrollar habilidades necesarias para lograr los objetivos de la
organizacion y/o empresa. Cotidianamente el egresado mantendra interaccion con
diversos grupos Yy llevard a cabo procesos de ensefianza-aprendizaje, por lo cual el
uso de dinamicas sera determinante para el egresado quien facilitara la informacion a
los participantes.

Entonces, tal como se ha mencionado anteriormente, los ambitos y topicos de
la formacion profesional en los cuales los egresados han cursado estudios adicionales
ha sido diversas. Incluyen teméticas de estudio en variadas areas de los Recursos
Humanos, las cuales se asumen como necesarias para mejorar continuamente el
ejercicio profesional y son requeridas por la dinamica del trabajo dentro de la

ocupacion del educador de la mencion de Desarrollo de los Recursos Humanos.
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Tabla 5. Especificacion de la formacion profesional

Formacion Profesional Egresados

SN

Especializacion y diplomado en administracion de Recursos Humanos
Especializacion en dindmica de grupos
Especializacion en desarrollo organizacional
Especializacion en gerencia publica
Diplomado internacional en prevencion de riesgos laborales
Diplomado de organizacion y direccion de personas
Diplomado en tecnologia de la informacion y comunicacién
Diplomado en politicas publicas
Diplomado en PNL
Diplomado en gestion de conocimiento
Diplomados (2) y un curso y/o taller en coaching
Diplomado en retorno de inversion en formacion
Diplomado en innovacién educativa
Diplomado en disefio inverso
Diplomado y curso y/o taller en calidad de servicio
Diplomado en edades tempranas
Curso y/o taller en consultoria interna
Curso y/o taller en comunicacion asertiva
Curso y/o taller en manejo de indicadores
Curso y/o taller en disefio de assessment center
Curso y/o taller en entrevista de seleccion por competencias
Talleres de evaluacion educativa
Talleres en manejo de conflictos

Talleres en educacion en derechos humanos

R R R R R R R R R R N R R R WR R R R R R B RPN

Curso de ndbmina

136



Cursos y/o talleres para ser facilitador
Cursos y/o talleres para ser preventores en el &rea de drogas
Cursos y/o talleres de estilo de vida saludable
Curso de formacion de bombero universitario
Talleres de seguridad e higiene industrial
Curso de inglés
Maestria en gestion de investigacion y desarrollo
Maestria en tecnologia educativa
Maestria en procesos de aprendizaje
Maestria en economia y politica de Recursos Humanos
Maestria en gerencia empresarial

Maestria en direcciéon de Recursos Humanos

N = = N S N = T = = T =N O

Maestria en Business Administration

5.2.5.9 Ejercicio profesional de los egresados que no trabajan en el Sistema de

Recursos Humanos

De acuerdo con lo obtenido, se tiene que once (11) egresados no se encuentran
trabajando en los subsistemas de Recursos Humanos. Ocupan actualmente cargos en
el area de la docencia y son cuatro (4) profesionales; seguidamente tres (3) se hallan
en disefio instruccional y uno en el area de capacitacion al personal técnico,
facilitadora, analista de proyectos y coordinadora de comunicacion e imagen

respectivamente. (VVéase tabla 6).
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Tabla 6. Egresados que no trabajan en los subsistemas de Recursos Humanos

Area de actividad Egresados

Coordinadora de capacitacion al personal
técnico
Disefiador instruccional
Facilitadora
Profesor

Analista de proyectos

= P B~ P W

Coordinadora de comunicacion e imagen

Total 11

Ahora bien, en el Disefio Curricular (Escuela de Educacion, UCV, 1996) la
Mencién Desarrollo de los Recursos Humanos fue creada para el mejoramiento de la
calidad de la educacion y el adiestramiento laboral. La mencion DRH “cumple un rol
de apoyo a la docencia directa, por cuanto los futuros egresados estarian capacitados
para desempefiarse como facilitadores, asesores, y formadores de los distintos
profesionales en las mismas organizaciones” (p. 63). Igualmente establece que las
funciones que debe tener este profesional estaran vinculada con la educacion en el
ambito laboral, y méas especificamente en cuanto a “formar al Licenciado en
Educacién en areas como la investigacion, el conocimiento y manejo de los distintos
modelos y modalidades de ensefianza; los procesos de planificacion instruccional
relacionados con el mundo del trabajo, y la concepcion, disefio, aplicacion vy

evaluacion de materiales instruccionales” (p.66).

El cargo en el cual poseen mayor representacion estos egresados es el de
docente: dos (2) son profesores universitarios y otros dos (2) son docentes de

Preescolar. Ahora, de acuerdo con las funciones asociadas con este tipo de cargo y lo
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que sefiala el plan de estudios, estos profesionales son considerados como docentes
directos, debido a que el Disefio Curricular (Escuela de Educacion, UCV, 1996)
establece que el futuro profesional en la educacion desempefiara roles de facilitador y
orientador del aprendizaje, en el que disefiara y desarrollard una variedad de
situaciones de aprendizaje que respondan a un contexto educativo definido. Y mas
aun, que tome en cuenta las caracteristicas, necesidades e intereses de sus estudiantes.
La Escuela de Educacion forma docentes directos y de apoyo, sin embargo, en caso
de que el profesional decida ser docente directo se estima que mejor deberia cursar la
Mencién de Educacion Preescolar y Primera Etapa de Educacién Basica en la cual si
se preve este tipo de formacion.

Adicionalmente, el disefio curricular vigente (Escuela de Educacion, UCV;
1996) establece un perfil genérico del egresado el cual expresa el profesional
deseable que se espera formar mediante funciones esenciales. En tal disefio se plantea
la formacion de profesionales de la docencia que sean criticos, reflexivos y capaces
de intervenir en la mejora de la educacién por medio de procesos de transformacion e
investigacion de los diferentes contextos educativos, niveles y modalidades del
sistema escolar y educativo en un contexto determinado. Tras el estudio realizado se
puede afirmar que si existe correspondencia entre ambos perfiles, tanto en el genérico
como del egresado ya que ambos dirigen su interés hacia el proceso de formacion y
docencia. La diferencia se encuentra en que los docentes directos, en vez de estar en

organizaciones no educativas, se encuentran adscritos a instituciones escolares.

Con respecto a los demas encuestados quienes no estan laborando en los
subsistemas de Recursos Humanos, tres (3) de estos profesionales se encargan de
realizar disefios instruccionales. El disefio curricular de la mencion (Escuela de
Educacién, UCV, 1996) plantea que el disefio instruccional apoya los procesos de
formacion en el trabajo (p.65) Sin embargo, dos (2) de estos egresados son analistas
de disefios instruccionales en una institucion educativa (UNIMET) mientras que la

otra profesional trabaja en una empresa multinacional (Telefonica). Esta ultima
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egresada sefiala que la unidad en la que labora no se encuentra adscrita a Recursos
Humanos. Estos tres (3) profesionales actualmente realizan disefios instruccionales
aun y cuando el disefio curricular establece que deberian hacerlo en el area laboral y
no establece en qué subsistema de Recursos Humanos deberian estar asignados.
Independientemente que estos egresados no se encuentren en el area de recursos
humanos, la formacion que recibieron les permite ejercer labores profesionales en

disefio instruccional.

Otro de los egresados que no esta en los subsistemas de Recursos Humanos se
desempefia como facilitador de programas de discapacidad en el CONAPDIS, lo que
coincide con el sefialamiento de que un docente de apoyo debe ser un orientador de
procesos de ensefianza-aprendizaje que disefie y desarrolle estrategias metodolégicas
en situaciones que sean de aprendizaje, por lo que se considera entonces que este
educador realiza funciones propias de la mencion de Recursos Humanos, ya que ha
recibido una formacion de carécter integral asociadas con el perfil genérico. De igual
manera, otro egresado sefiala que se encuentra laborando en el area de capacitacion
para personal técnico que no se encuentra adscrita al area de recursos humanos, sin
embargo realiza funciones asociadas a la formacién de este personal en un sector

laboral.

Adicionalmente, se cuenta con una egresada quien es coordinadora de
comunicacion e imagen. Entre sus funciones se encuentra la elaboracion de
materiales de apoyo didactico (dipticos, tripticos, librillos, audiovisuales,
presentaciones u otros) para los talleres del area de prevencion. Ademas, tiene
contacto directo con los facilitadores y preventores pues atiende a sus solicitudes y
necesidades en cuanto al contenido de tales materiales y estrategias para su uso.
También es facilitadora y preventora en los talleres que se imparten, tales como de
orientacion y formacion de empleados de distintas empresas. Los talleres

corresponden al area de prevencién sobre las drogas, uso adecuado del tiempo libre y
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fomento de la calidad de vida tanto en lo laboral como en lo familiar y social. A nivel

de esta organizacion existen otras instancias que se encargan de la Educacion.

El plan de estudios de la Escuela de Educacion donde se formaron los
encuestados prevé la formacién de profesionales en disefio instruccional,
capacitacion, docentes de apoyo y en docencia directa. Se puede afirmar que los
egresados antes mencionados realizan labores en estas areas y de acuerdo con los
resultados, se pueden plantear varias conjeturas a este respecto. En primera instancia
se puede sefialar que a pesar de no estar un egresado dentro del subsistema de
Recursos Humanos, el cargo en el que se encuentre lo conduce a realizar funciones de
dicho subsistema. En segunda instancia se puede deducir que las organizaciones en
las que laboran estos profesionales tienen otra manera particular de agrupar las
funciones del sistema de Recursos Humanos o que tal vez pareciera que no hay una
plena comprension de los subsistemas por parte de los egresados. La formacién que
imparte la Escuela de Educacion es integral y permite la transferencia de
conocimientos a otras areas, los procesos educativos no solo estan en el area de
Recursos Humanos, no solo en las organizaciones se aprende sino también en

diferentes escenarios.

No se puede dejar de comentar que existe un egresado quien es analista de
proyectos y entre sus funciones se encuentran el contacto con organismos
internacionales; logistica de actividades de cooperacién técnica entre el MPPS y la
OPS/OMS, traduccion, asi como redaccion de comunicaciones a diversos organismos
nacionales. En funcién de las actividades sefialadas anteriormente por este
profesional, se considera que no cumple con las funciones planteadas en el disefio

curricular de la mencion cursada en la universidad.

Las razones por las cuales algunos egresados no se encuentran dentro del area
de Recursos Humanos pueden ser diversas. Estos profesionales declaran, en primer

lugar, que trabajan en el area educativa ya que su carrera matriz es educacion y la
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empresa en la que trabajan esta relacionada con ella. Vale sefialar que un egresado
expreso que tenia mas interés en el ambito escolar, especificamente en los derechos
humanos Yy la resolucion de conflictos. Otro revela que por decision propia se decidio
por la docencia universitaria para su desarrollo profesional, mientras que otro expreso
que queria aprender acerca de otra area ya que anteriormente habia trabajado en
Recursos Humanos. En cambio, otro educador dijo que el cargo de docente de aula
tenia mayor remuneracion que en el area de Recursos Humanos. Finalmente, otro
egresado expresd que para el momento en que estaba buscando empleo en el area de
Recursos Humanos los empleadores sefialaban que su perfil laboral era solo para dar
clases (véase tabla 7) .

Tabla 7. Razones por las cuales egresados no trabajan en el area de Recursos

Humanos.

Razones Egresados

Aprender de otra area 1
Decision personal 1
Area educativa 3
Decision de otros 1
Remuneracion
econémica

Interés en el area de
derechos humanos y
resolucion de 1
conflictos en el ambito
escolar

Total 8

Entonces, los planteamientos anteriores establecen las razones por las cuales

un conjunto de once (11) profesionales no estan trabajando en el area de talento
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humano. La Reforma Curricular plantea que “ ... se propone la mencion en
Desarrollo de los Recursos Humanos, que daré lugar a una experiencia de formacion
que integre los aportes de la tecnologia educativa con las distintas areas de DRH,
cuyo ambito laboral es de estricta competencia del educador” (p. 61). Atendiendo a
estas consideraciones, en primera instancia se estima que el educador deba laborar en
el area del desarrollo, sin embargo, tras la informacion recabada se pudiera pensar
que es el profesional el Unico que establecera cual serd su campo de accion. Asi lo

dieron a conocer estos veintiséis (26) egresados.
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CAPITULO VI
PERFIL DEL EGRESADO VS FUNCIONES ACTUALES

6.1 Panoramica de hallazgos

Los estudios de seguimiento de egresados resultan ser valiosos debido a la
informacion que se obtiene de tales profesionales en cuanto a las funciones que
realizan continuamente en su ocupacion. Dicha informacion permite tener nocion de
la relativa vigencia de una carrera impartida en cualquier institucién de educacion
superior. En este sentido, el Andlisis Ocupacional apoyado en la investigacion
obtenida a partir de la aplicacion del cuestionario a los egresados se pudo obtener
directamente de ellos las actividades que realizan los profesionales de la Educacion
Mencién Desarrollo de los Recursos Humanos de la Escuela de Educacion de la
Universidad Central de Venezuela. Dandole continuidad al estudio en cuanto a los
hallazgos conseguidos en relacion del cuarto objetivo que se planted, el cual fue
comparar el perfil establecido en el plan de estudios de la aludida mencion con el
conjunto de funciones que desempefian los egresados actualmente en su campo

laboral que se pudo obtener de la indagacion realizada

Campo de aplicacion de Planificacidn e Investigacion de Gestion de los Recursos
Humanos

Los profesionales de la Educacion, mencion DRH se formaron para que de
acuerdo al perfil realicen proyectos y programas asociados con la Investigacion y
Desarrollo de Recursos Humanos. En este sentido, el Disefio Curricular (Escuela de
Educacién, UCV, 1996) establece que la investigacion es un elemento clave de la
estrategia docente, y forma parte de su quehacer laboral. Tal es el caso de los
proyectos de investigacion que realizan los educadores con respecto a las unidades de

conocimiento, en funcién a los resultados obtenidos todos los egresados encuestados
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que laboran en el Subsistema de Planificacion disefian este tipo de proyectos. De
igual manera, la mayoria de los educadores realizan estudios de deteccion de
necesidades en relacion al recurso humano que requiera la institucién y/o empresa en
la cual labore y estudios de perfil de competencias.

Apoyados en los resultados se puede evidenciar en lineas generales que las
funciones de los egresados tienden principalmente a la planificacion, disefio,
ejecucion y evaluaciéon de proyectos de formacion y capacitacion, es por ello que
dichos programas constituyen la médula central de la formacion recibida en la
mencion, ya que los profesionales de la Educacion, mencién DRH son capacitados
para la planificacion, ejecucion y evaluacion de procesos educativos tales como el
Adiestramiento y Desarrollo de los Recursos Humanos vinculados al Sistema
Educativo en general. Asi mismo, el plan de estudios plantea la formacion para
mejorar su contribucion a la productividad, la realizacién personal e individual en el
trabajo. La formacion del empleado establece un proceso de integracion y
formalizacion de los roles en los puestos de trabajo, y la mejora y actualizacién de los
conocimientos y habilidades relacionadas con esos roles. Es por ello que los
proyectos de formacion deberan adecuarse al contexto laboral, por lo cual el educador
hard uso de su capacidad para seleccionar, disefiar y aplicar las metodologias,
estrategias y modalidades de ensefianza pertinentes y adaptables. Los egresados
encuestados manifiestan realizar actividades relacionadas a la deteccion de
necesidades de formacién, planes de formacion, formacion presencial, formulacion de
presupuesto como parte de las actividades asociadas con los programas de formacion
y capacitacion.

Aunado a las funciones que realizan estos profesionales de la Educacion,
tambien participan en el disefio de materiales y medios instruccionales, los cuales son
un apoyo indispensable para el proceso de ensefianza, en atencion a los resultados
obtenidos la mayoria de estos egresados (7) realizan actividades asociadas a la
planificacion, ejecucion y evaluacién de estos materiales y medios instruccionales. El

Disefio Curricular (Escuela de Educacion, UCV, 1996) solo plantea que los medios
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por excelencia que se promueven para dichos procesos de formacion y ensefianza son
el video y los multimedios, sin embargo, el uso de las TIC en los procesos de
ensefianza y en el aprendizaje conllevan a la utilizacion de diversos medios como un
elemento que contribuye a la calidad de la educacion. Es por ello que la Escuela de
Educacion aspira a la formacion integral de los profesionales de la educacion,
mencion DRH en cuanto a la implementacion de la comunicacion audiovisual en los
procesos educativos y la capacidad de disefar, producir y evaluar diferentes medios
instruccionales en diversos métodos de capacitacion e implementacion en sistemas de
ensefianza que utilicen la web, en funcion a los resultados obtenidos siete (7) de los
profesionales realizan esta funcion.

Continuando con las funciones que realizan los egresados se obtuvo que siete
(7) de estos profesionales planifican y disefian proyectos de disefio instruccional, los

cuales forman parte de las actividades asociados con los programas de formacion.

Campo de aplicacion de la Gerencia de Recursos Humanos

Con respecto al campo de la Gerencia, se considera que constituye un eje
transversal en el sistema de Recursos Humanos. Esto es debido a que esta area se
encarga de desarrollar competencias gerenciales en los profesionales de la educacion,
quienes en sus afios de estudio conocieron los diferentes estilos gerenciales, las
teorias del comportamiento humano en el trabajo, la motivacion humana, la
comunicacion, las habilidades gerenciales y la actitud critico-reflexiva, lo que muy
probablemente le permitird desempefiar de manera eficiente el rol de gerente. Es de
sefialar que cuatro (4) egresados actualmente se desempefian como gerentes de
gestiobn humana, lo que representa una cifra relevante debido a que estos
profesionales tienen cinco (5) afios de haberse graduado y ya ocupan cargos de esta
naturaleza.

En este sentido, estos profesionales de la Educacion, mencion DRH
manifestaron que sus actividades se encuentran directamente vinculadas al Sistema de

Recursos Humanos, ellos participan de lleno en las funciones previstas en los

146



subsistemas como parte de su labor como gerentes, para velar con el cumplimiento de
las tareas que dispone cada unidad.

Sin embargo, entre las funciones que no realizan los gerentes son acciones
orientadas con el Subsistema de Captacion, tales como el disefio, correccion y
aplicacion de pruebas psicoldgicas, contratacion de servicios con empresas
outsourcing. En el Subsistema de Formacion no participan en funciones destinadas a
la formacion y capacitacion online. Ni colaboran directamente con el Programa de
Formacion de Aprendizaje INCES. En el Subsistema de Relaciones Laborales estos
egresados sefialaron que no realizan funciones de consultoria para el manejo de
conflictos laborales ni orientan a los supervisores para medidas disciplinarias a sus
empleados. Con respecto al Subsistema de Culminacién y Retiro, estos educadores no

conciben planes ni programas para la preparacion del trabajador para su jubilacion.

Campo de aplicacién de Ejecucion de Proyectos de Investigacion y Desarrollo de

Recursos Humanos

Por otra parte, en el campo de ejecucién de proyectos, los encuestados
manifestaron que realizan funciones que se asocian con el desarrollo de proyectos en
el campo de DRH, tales como llevar a cabo la formacién y capacitacién de Recursos
Humanos, disefio curricular, evaluacién y control de programas de formacion y del
desempefio, asi como la formacion de facilitadores. En funcidn de los resultados
obtenidos se obtuvo que la mayoria de los egresados que se encuentran ejerciendo
funciones asociadas con el sistema de DRH ejecutan actividades que estas asociadas
con etapas importante del desarrollo de proyecto tale como programas de formacion,
capacitacion, deteccion de necesidades de formacion y evaluacion del desempefio. En
funcién con lo que establece el plan de estudios de la Escuela de Educacion (1996) en
el campo de ejecucion, estos profesionales llevan a cabo los procesos de formacion,

adiestramiento, formacion de facilitadores y ejecutan la evaluacion de programas de
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formacion y evaluacion del desempefio en consonancia a lo que este documento

plantea.

Campo de aplicacion de la Evaluacion de los Recursos Humanos

En el presente campo también se desarrollan proyectos tales como el disefio
de programas de evaluacion del desempefio, la planificacion de sistemas de
valoracion organizacional, curricular y sistemas de evaluacion instruccional de los

aprendizajes, de acuerdo al disefio curricular (Escuela de Educacion, UCV, 1996).

Adicionalmente este plan de estudios (1996) plantea que estos sistemas de
evaluacion proporcionan datos importantes para la gestion de recursos humanos y
para determinar la calidad del servicio que la empresa o institucion esta ofreciendo.
Los egresados encuestados manifestaron que participan en la valoracion de los

aprendizajes para la mejora continua del proceso de formacion.

De igual manera siete (7) de los profesionales de la Educacion, mencion DRH
realizan funciones asociadas con la Evaluacion del Desempefio, la cual de acuerdo al
plan de estudio de la carrera es determinante para la planificacién, ya que a nivel de
los empleados sirve de sustento para la promocién a puestos de trabajo de acuerdo a
su perfil de carrera y para detectar necesidades de formacién y adiestramiento. A
nivel organizativo, permite obtener informacion acerca del rendimiento laboral y su
relacion con los objetivos y metas organizacionales, detectar los aspectos claves de la
organizacion que influyen en el alto o bajo rendimiento laboral, determinar los
estandares de rendimiento y otros aspectos asociados al logro de las metas
organizacionales. En este campo es necesario valorar los aprendizajes y el impacto
del adiestramiento, es de notar que la mayoria de los egresados manifestaron que
evallan los procesos de formacién y capacitacion. Con base a estos resultados se
puede constatar que los sistemas de evaluacion proporcionan datos importantes para

la gestion de recursos humanos ya que impactan en la calidad del servicio que ofrece
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la empresa o institucion, por lo cual la mayoria de los egresados realizan actividades
vinculadas con la evaluacion.

Al realizar un andlisis de la informacion obtenida por parte de los egresados
en funcion a las actividades que realizan vs a lo que establece el disefio curricular se
encontrd que la ocupacion de estos profesionales responde a los campos de
aplicacion, por lo cual existe correspondencia entre los campos de aplicacion
profesional y las funciones que realizan los profesionales en su ocupacion actual,
debido a que los egresados encuestados realizan proyectos de investigacion y
desarrollo de recursos humanos tales como programas de formacion y capacitacion,
disefio instruccional, disefio de materiales y medios instruccionales, estudios de perfil
de competencias, formacion de facilitadores, evaluacién del desempefio y la
evaluacion instruccional de los aprendizajes, constituyendo estos estudios como
funciones de los campos de aplicacion sefialados anteriormente.

De acuerdo a los datos obtenidos por medio del instrumento hoy en dia, el
egresado en Educacion, Mencidn Desarrollo de los Recursos Humanos se encuentra
en unidades que les habian pertenecido a través de los afios a otros profesionales. Tal
es el caso de la participacion de los profesionales de la Educacion, en los subsistemas
de Captacidn, Conservacion, Relaciones Laborales, y Culminacion y Retiro, siendo el
de Captacion el de mayor presencia por estos encuestados. La Escuela de Educacion
no forma al profesional de la Educacion, mencion Desarrollo de los Recursos
Humanos en cuanto a funciones asociadas a la seleccion del candidato que disponga
de las competencias requeridas para el cargo. Estas actividades de acuerdo al plan de
estudio las realizan otros profesionales con los cuales el Educador de la mencién
DRH debia competir. En este sentido, pareciera que los egresados de acuerdo con la
dindmica laboral tuvieron que incorporarse a un campo en el cual no fueron
formados, sin embargo con estudios profesionales y la experiencia en el area de perfil
les permitieron consolidarse en este subsistema. Entonces pudiera ser necesario

reestructurar el perfil del egresado ya que los profesionales de la educacion parecen
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haber superado su campo de accion. Pudiera examinarse en qué medida el profesional
de la mencion es atractivo para el area de captacion por ejemplo.

En este sentido, los Licenciados en Educacion, mencion DRH tienen otras
areas de formacion asociadas a las de recursos humanos, tal es el caso de los
egresados que manifestaron no trabajar bajo esta estructura, como por ejemplo la
capacitadora del personal técnico, los disefiadores instruccionales, la facilitadora, los
profesores, y la coordinadora de comunicacién e imagen, sin embargo ellos trabajan
en areas conexas a la mencion debido a que principalmente forman mediante el uso
de materiales y medios instruccionales. El plan de estudios mediante el cual se
formaron los llevan a realizan funciones vinculadas con el talento humano. Por lo
cual se puede afirmar que la educacion no es solo intrinseca a los subsistemas de
Recursos Humanos. Actualmente nos encontramos en una sociedad en la que el
conocimiento se ha convertido en el bien més preciado y se requiere de profesionales
que gestionen esta labor, los profesionales de la Educacién, menciéon DRH son los
mas idoneos para la transformacién de la formacion en términos de espacio.

Las investigaciones anteriormente citadas han realizado anteriormente en
cuanto al estudio de la mencién apuntaban que los principales campos de estos
profesionales era el de Planificacion y Desarrollo por parte de los empleadores.
Apoyados en la informacidn que manifestaron los egresados los campos en los cuales
este profesional esta laborando actualmente son los de Planificacién, Captacion y

Desarrollo.

6.2.- Educador Organizacional

Ha habido autores quienes han denominado a este tipo de profesional como un
educador organizacional aun y cuando en el disefio curricular de la mencion no se le
haya contemplado de tal manera. Para Mattia (2006) las organizaciones tienen un
personal que necesita que se le atiendan sus necesidades educativas y
organizacionales, ello mediante estrategias educativas eficaces. Es por tal razon que

en las instituciones y/o empresas se requiere la presencia de un profesional que sea
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educador organizacional. Cuando Mattia (2006) se refiere a dicho educador, se refiere
al profesional de la Educacion Mencion Desarrollo de los Recursos Humanos, como
aquel que poseera caracteristicas especificas que le permitan desarrollar talentos en la
organizacion en la cual labore. El Licenciado en Educacion Mencién DRH llevara a
cabo procesos educativos dentro de las organizaciones, de alli la denominacién de
educador organizacional como un profesional orientado hacia las necesidades e
intereses de los participantes en dichos procesos.

La educacion en las organizaciones es un proceso muy importante, por lo cual
debe estar presente dentro de las funciones que se materialicen en las instituciones y/o
empresas. Debera estar a cargo de profesionales que entiendan que los empleados son
el capital vital, y son quienes daran lugar al desarrollo y logro de los objetivos de las
organizaciones. La educacion debe ser permanente, continua, motivadora y
pertinente; de hecho, se deben llevar a efecto procesos educativos en las
organizaciones para capacitar, actualizar y desarrollar profesionalmente a sus
integrantes bajo enfoques o tendencias educativas actuales (escuela tradicionalista,
tecnologia educativa, entre otros). Un educador organizacional es capaz de afrontar y
generar de manera adecuada los cambios que se presenten en la organizacion, los
cuales permitan a sus miembros crecer de manera profesional e individual. Dicho
profesional realizard funciones de consultor, evaluador, facilitador, especialista,
coach, pues estas funciones son propias de un formador (Pedagogia Laboral, 2002).
Adicionalmente, el educador debe ser un lider, capaz de tomar decisiones, que
impulse a los empleados a participar activamente en procesos de formacion,
construyendo conocimientos para propiciar el trabajo en equipo y el logro de los
objetivos comunes. El lider tendrd la capacidad de delinear objetivos y conducir

dinamicas que permitan la obtencion de resultados satisfactorios.
6.3 La reforma curricular no alude a los Subsistemas de Recursos Humanos

En el Disefio Curricular de la Escuela de Educacién (1996) no se establece el

término ‘sistema’ ni ‘subsistemas’ de Recursos Humanos. De manera general alli se
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sefiala que en las empresas e instituciones se impone diversas areas, a saber: “el
reciclaje y actualizacion de su personal, la movilizacién y rotacion del mismo asi
como la contratacion de empleados que rednan condiciones potenciales especificas
relacionadas con nuevas formas organizacionales de administracion y, por ende, de la
formacion de Recursos Humanos” (p. 61) y (...) “reclutamiento y seleccion de
personal, induccion, descripcion y evaluacion de cargos, evaluacion del desempefio,
adiestramiento, compensacion, sueldos, salarios, beneficios, relaciones laborales,
eventos culturales, deportivos, administracion de personal, seguridad industrial,

sistemas de informacion” (p.62).

El disefio curricular especifico de la mencion de DRH no establece que los
egresados de dicha mencion deban trabajar en los subsistemas de Recursos Humanos.
Sin embargo, los cuatro grandes campos de aplicacion para este profesional sefialan
funciones que se asemejan a las funciones que se realizan en un subsistema de DRH.
Entonces seria pertinente reflexionar acerca de si el disefio curricular aspira a que el
profesional en Educacion Mencion DRH compita con otros profesionales en el
ambito laboral, o en su defecto, considerar que Unicamente el egresado deba estar
inserto en el area de DRH. Actualmente para las organizaciones no es tan atractivo
contar con un profesional solo para un area especifica, sino que por el contrario sea
integral y abarque diversos campos. Asi que dependera de las instituciones y/o
empresas de acuerdo con la division que realicen en el Sistema de Recursos Humanos
y el tamafio de la organizacién. En este sentido, los empleadores estableceran como
debe ser el profesional que demanda la institucion y/o empresa en funcion a su
estructura organizativa. Se considera pertinente que este profesional sea integral sin

desvirtuar su campo.

Sin lugar a dudas es importante reflexionar acerca del papel del educador de la
mencion en DRH en el mercado laboral, si las contribuciones gue realiza a diario en
sus funciones constituyen o no parte de los objetivos planteados por la institucion que

le formd. O acerca de si por el contrario en el plan de estudios vigente (1996) no esta
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claro el papel fundamental de este profesional. Cabe acotar que dicha reforma es de
“caracter experimental, por lo cual se hace necesario una permanente evaluacion y
actualizacién, en atencion a las exigencias propias del Plan de Estudios y a su
implementacion progresiva en las diferentes modalidades de la Escuela (presencial y

a distancia) (p.2), por lo cual los aportes de este estudio son de utilidad.
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CONCLUSIONES

El Andlisis Ocupacional de Egresados en Educacion Mencion Desarrollo de los
Recursos Humanos de la Universidad Central de Venezuela ha sido un estudio dirigido
al seguimiento de los profesionales de esta mencidn egresados en el primer periodo del
afio 2009. El presente estudio se realizo para tener informacion sobre la realidad del
ejercicio profesional del egresado en Educacion, mencién DRH de la Universidad
Central de Venezuela a partir de la metodologia de analisis ocupacional. Para responder
a las interrogantes de la investigacion referidas a donde se encuentran laborando los
egresados, las actividades que realizan y los estudios profesionales que han realizado
para mejorar su ejercicio laboral se analizé el campo ocupacional y se utilizo el nivel de
seguimiento curricular del andlisis ocupacional para examinar las funciones que realizan
estos profesionales de la educacion. Si bien es cierto que la poblacion de egresados del
primer periodo del afio 2009 era de 42 personas, solamente se pudo realizar el estudio
con 26, de modo que los resultados obtenidos no predicen el comportamiento de la
poblacién. Sin embargo, con la realizacion de este estudio se busco sentar las bases para
un sistema permanente de seguimiento de egresados a efectos de contar con informacion
actualizada sobre la relacion entre el mercado laboral y la educacién universitaria.

En el marco de las ideas antes planteadas y con la aplicacion del instrumento a
los 26 egresados graduados en enero de 2009, permitié establecer las siguientes
conclusiones en las areas correspondientes a los objetivos planteados en el estudio, a
saber: campo ocupacional, perfil del egresado, analisis ocupacional, funciones de los

egresados, formacién profesional, perfil del egresado vs mercado laboral.
7.1.-Campo Ocupacional

Con respecto al campo ocupacional del Egresado en Educacion mencion DRH, el
cual se refiere al ambito o espacio de una ocupacion laboral en la que se desempefia un

trabajo calificado, la mayoria de los egresados esta trabajando, es decir, se encuentran

activos en el mercado laboral. Estos resultados representan que los egresados de la
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mencion se incorporaron al sector profesional, por lo cual en primera instancia se
puede apreciar que la mencion ha sido pertinente en cuanto a las exigencias y a la

dindmica laboral.

En cuanto al sector laboral en el cual ejercen su labor profesional es de indicar
que principalmente los egresados trabajan en instituciones y/o empresas privadas, y en
segundo lugar en instituciones del Estado. De acuerdo al disefio curricular de la
mencion (Escuela de Educacion, UCV, 1996), se espera que estos profesionales se
desempefien en los organismos y empresas que requieran mejorar la calidad del servicio
de sus trabajadores, sin determinar a cual sector deben laborar. Con base a los resultados
obtenidos los profesionales de la educacion en DRH tienen una mayor aceptacion en

instituciones y/o empresas privadas.

Entre los hallazgos mas importantes el cargo constituye un factor fundamental
del campo ocupacional debido a que indica la posicién que dispone el profesional, en
funcion a los resultados obtenidos, el cargo que con mayor frecuencia ocupan los
egresados es el de Analista. Se presume que este cargo normalmente se le otorga o se le
asigna a un recién graduado que estan iniciando su transitar en el mercado laboral, la
siguiente ocupacion esta representada por Gerentes en Recursos Humanos y Profesor
(universitario y de primaria), luego la de Especialista, Coordinadores, Disefiadores
instruccionales, Consultor Senior de Recursos Humanos y un Presidente de una
empresa. La mayoria de estos egresados se encuentran trabajando directamente en el
area de Recursos Humanos y ocupan posiciones de staff vinculadas con esta area. Este
resultado es interesante, ya que estos egresados directamente se encuentran laborando en
el Sistema de Recursos Humanos. Sin embargo, en el disefio curricular vigente (Escuela
de Educacién, UCV, 1996) no se contempla cual es el cargo en el cual deba estar el
egresado de la mencion ni el Sistema de Recursos Humanos, sin embargo menciona los
roles asociados a la profesion a saber: investigador, planificador, orientador, facilitador,
promotor social, administrador y evaluador. Los cuales se encuentran asociados a las
funciones que realizan los profesionales de la educacion, menciébn DRH en su

desemperio profesional.
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7.2.- Perfil del Egresado

En la presente investigacion subyace la conceptualizacion del perfil del egresado,
el cual establece a grandes rasgos las caracteristicas principales que puedan haber
adquirido los educandos en el transitar de su carrera profesional. El perfil del egresado
en Educacion, mencion Desarrollo de los Recursos Humanos se encuentra constituido
por cuatro (4) campos de accion: planificacion e investigacion, gerencia, ejecucion de
proyectos de investigacion y evaluacion de recursos humanos.

En funcion a las areas de experticia del perfil especifico de la mencién, los
egresados realizan funciones correspondientes a la Planificacién e Investigacion,
Ejecucion de proyectos de investigacién y Evaluacion de Recursos Humanos, tales
como proyectos de investigacion y desarrollo tales como programas de unidades de
conocimiento, deteccion de necesidades del recurso humano que demande la
organizacion, estudio de perfil de competencias, valoracion cualitativa y cuantitativa del
recurso humano, estudios de clima y cultura organizacional. Con respecto al
mejoramiento de la productividad de la institucion y/o empresa los profesionales de la
Educacion realizan estudios de deteccion de necesidades de formacion y capacitacion,
planificacion de la formacion y capacitacion presencial y online, proyectos de disefio
instruccional, materiales y medios instruccionales, asi mismo realizan la formulacién de
presupuesto para los planes de formacion, induccion corporativa y/o institucional y del
puesto, y llevan a cabo sistemas de clasificacion y evaluacion de puestos. Para el
mantenimiento de la productividad y eficacia de la organizacion los egresados realizan
la evaluacion del desempefio y la evaluacion instruccional correspondiente a los

aprendizajes obtenidos.

7.3.- Analisis Ocupacional

El foco central del estudio fue conocer las funciones que realizan los egresados
diariamente en su cargo. Solo se conocia la informacion que constaba en los documentos
curriculares del perfil del egresado, y de algunos trabajos de Licenciatura que se
presentaron en los antecedentes de investigacion. Las funciones que actualmente
realizan estos profesionales coinciden en gran medida con las que se encuentran

contenidas en el perfil del egresado y a veces superan el campo de aplicacion sefialado
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en el disefio curricular (Escuela de Educacion, UCV, 1996). Esto es asi probablemente
debido a que los egresados se encuentran en los diferentes subsistemas de Recursos
Humanos y no solamente en el de desarrollo, este subsistema se encarga de la formacion
y desarrollo profesional de los empleados, con la finalidad de que sean méas productivos,
competentes y que progresivamente vayan adquiriendo mayores responsabilidades. Este
subsistema de acuerdo con investigaciones previas es el subsistema por excelencia para
el egresado en cuestion. EI Analisis Ocupacional examina la situacion real de una
ocupacion para asi establecer el sentido de su existencia, ello a través de la descripcion
de funciones y utilizando la técnica de aplicacion del cuestionario para conocer
informacién de manera directa. Fue relevante el uso de esta metodologia para realizar
este estudio ya que desde el punto de vista de los egresados, se pudo conocer que hacian
diariamente en su trabajo, lo cual permitié analizar los dos escenarios relevantes, es

decir, el perfil del egresado y la realidad laboral en la cual estan inmersos.

7.4.-Funciones de los egresados en Educacion, mencion Desarrollo de los Recursos

Humanos

En virtud a los objetivos planteados se examinaron las funciones que realizan los
egresados de la mencién Desarrollo de los Recursos Humanos. Estos educadores
realizan principalmente funciones vinculadas con el area de formacién, confirmando lo
que el plan de estudios vigente (1996) establece en cuanto a que el profesional de la
educaciéon utilizard “los instrumentos necesarios para desempefarse efectiva y
dignamente en los organismos y empresas que requieran mejorar la calidad del
desempefio de sus trabajadores” (Escuela de Educacion, UCV, 1996, p.61), por medio
de la formacion la cual representa el eje central de la mencion y permitira que los
empleados sean mas productivos y competentes. Los egresados manifestaron realizar
actividades asociadas con la deteccion de las necesidades de formacion y capacitacion,
planes de formacion, formaciéon y capacitacion presencial y a distancia, induccion
institucional y la del cargo, formulacion de gastos para los planes de formacién, disefio
instruccional, disefio de materiales y medios instruccionales, evaluacion del desempefio

y evaluacion instruccional. Estos procesos se encuentran en los objetivos de la mencion,
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y que formen parte de la cotidianidad laboral de los egresados corroboran la vigencia de

las funciones de estos educadores.

Es interesante que no solo en el subsistema de desarrollo estos profesionales
hayan tenido participacion, también tienen presencia en otras &reas como las de
Planificacion, Captacion, Conservacion, Relaciones Laborales, y Culminacion y Retiro.
El campo de accién de los licenciados en Educacion, mencion Desarrollo no se limita
solo al area de Desarrollo, cada vez mas son las areas que requieren de educadores para
la gestion de los procesos que se llevan a cabo para la mejora del desempefio de sus

trabajadores.

Resulta curioso que en la asignatura de Inversion y Productividad se considera
necesario analizar los costos y la inversion del programa de adiestramiento y/o
formacion a impartirse, de hecho los egresados realizan formulacidn de presupuesto para
los planes de formacion, sin embargo los futuros profesionales no reciben esta
formacion en dicha asignatura ni en ninguna otra. EIl plan de estudios no prevé la
formacion de profesionales en cuanto a la formulacidn de presupuesto, y estos egresados
en funcién a la informacién obtenida no tuvieron capacitacion en esta area. De igual
manera, el disefio curricular no estima programas de formacién para la prevencién de
seguridad y salud, los cuales se encuentran orientados a mejorar la calidad de vida del
empleado, pareciera que el disefio curricular contempla que la manera de mejorar la

calidad de vida del trabajador es por medio de la formacion.

7.5.- Formacion Profesional

En el presente estudio se identificé la formacion profesional recibida por los
egresados para mejorar su ejercicio laboral, la cual constituye aquello que la dindmica
laboral pudiera haberle exigido adquirir a un empleado. Los egresados que respondieron
el instrumento han tenido formacién luego de sus estudios de pregrado. Con respecto a
ese asunto, es necesario estar al dia con este tipo de informacién en un mundo tan
cambiante. La formacion profesional debe ser continua y permanente para contar con
profesionales competitivos y poder tener mayor cabida en el mercado laboral. La
formacion profesional se encuentra representada principalmente por cursos y/o taller

orientados a temas diversos. Implican topicos de estudio en variadas areas de los
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Recursos Humanos, las cuales se consideran que son necesarias para mejorar
continuamente el ejercicio profesional y son requeridas por la dinamica del trabajo
dentro de la ocupacion del educador de la mencién de Desarrollo de los Recursos

Humanos.

Los cursos y/o talleres son principalmente la primera opcion de los egresados
para mejor su desempefio profesional, ya que no se exigen requisitos formales tal como
sucede con otros tipos de formacion, y son de poca duracién en horas, en este sentido se
podria suponer que por esa caracteristica el egresado tienda a realizarlos. Sin, embargo
los estudios de postgrado son también tomados por estos profesionales como una
frecuente opcidn. La tematica abordada por estos educadores en su mayoria giran en
torno al area de recursos humanos y al perfeccionamiento del profesional tales como:
Administracion de Recursos Humanos, dinamicas de grupo, coaching y certificacion de
facilitadores.

El plan de estudios vigente debe incluir asignaturas y/o electivas que vayan con
las tematicas actuales en el area de recursos humanos y permitan al estudiante

enriquecer su educacién profesional.

7.6.- Perfil del Egresado vs Mercado Laboral

Puede afirmarse que existe correspondencia entre la formacion recibida durante
los afios de estudio y las actividades que el profesional de la Educaciéon mencién DRH
realiza en sus cargos. Pero ademas el egresado a veces asume responsabilidades en otras
areas de Recursos Humanos que anteriormente no se creia que pudiese asumir, y para
los cuales no recibi6 formacion, sin embargo, la dindmica laboral los llevo a realizar este
tipo de funciones.

El propdsito de la mencion es formar a un educador capaz de desarrollar al
trabajador en su contexto laboral, en este sentido, y en funcién a los planteamientos
antes sefialados existe correspondencia entre la formacion académica y el sector laboral.
El licenciado en Educacion, mencion Desarrollo de los Recursos Humanos debe disefiar
politicas y planificar la formacion a nivel nacional, regional o institucional,

reconociendo a los trabajadores como personas que al potenciar sus competencias
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puedan generar resultados favorables a la institucion y/o empresa, y haya un retorno de
la inversién de formacion para el desarrollo de programas de mejoras continuas y a la
mejora del trabajador en funcién a su desempefio laboral, bajo un enfoque de

aprendizaje continuo.

Ahora bien, aun y cuando haya egresados que no se encuentran trabajando en los
subsistemas de Recursos Humanos, si realizan funciones propias a las del educador en
DRH en otro campo de accion, tal y como se ha sefialado anteriormente en el caso de los
disefiadores instruccionales, profesores, facilitadora, coordinadora de capacitacion al
personal técnico y la coordinadora de comunicacion e imagen, los cuales aun y cuando
no se encuentren en la estructura organizativa del area de recursos humanos son
profesionales que se encargan de formar a empleados y estudiantes para que adquieran
competencias y permitan que su desempefio sea eficiente.

En este sentido, estamos en una sociedad en la que el conocimiento se ha
convertido en el bien méas preciado y se requiere de profesionales que gestionen esta
labor de que las personas mejoren su desempefio en el area académica y laboral. Los
profesionales de la Educacion, mencion DRH son los mé&s idoneos para la
transformacion de la formacion en términos de espacio. Es de sefialar que la educacion
no es un area especifica a los subsistemas de Recursos Humanos, ella esta presente y se
desarrolla en areas de formacion que requiera mejorar el desempefio del trabajador, del

participante y/o del estudiante.

160



RECOMENDACIONES

Para futuras investigaciones en las que el seguimiento del egresado sea un tema de

estudio, se consideran pertinentes los siguientes planteamientos:

1.

3.
4.

Continuar realizando investigaciones de seguimiento de egresados de manera
permanente debido a la necesidad de conocer lo que realizan los egresados en su
ejercicio laboral. Esto se recomienda para las diferentes menciones establecidas
en el disefio curricular de la Escuela de Educacion de la Universidad Central de
Venezuela (Preescolar y Primera Etapa de Educacion Basica, Disefio y Gestion
de Proyectos Educativos), con el objeto de actualizar continuamente el perfil del
egresado y que haya correspondencia entre la formacién académica y el mercado
laboral.

Es necesario que las instituciones de Educacion Superior, especificamente la
Escuela de Educacion de la Universidad Central de Venezuela, pionera y Unica
hasta hoy en ofrecer la sefialada mencion para formar estudiantes en el desarrollo
de los Recursos Humanos desde la dptica educativa, hagan seguimiento de sus
egresados para asi conocer aspectos relevantes de este profesional. Vale la pena
resaltar que estudios de este tipo no han sido desarrollados hasta ahora en la
institucion y resultan muy valiosos en cuanto al intercambio de informacion. Los
resultados obtenidos podrian permitir mejorar, por ejemplo, el disefio curricular,
a los fines de desarrollar en los estudiantes las competencias generales y
especificas para un mejor desempefio en el campo laboral. También, para la
proyeccion y mejoramiento profesional a futuro de estos profesionales, es
preciso estar al tanto de lo que el mercado profesional necesita y asi poder
mejorar la relacion entre lo que se estudia y los requerimientos del empleador de
este tipo de profesional. Si se conoce lo que el mercado laboral requiere, la
universidad contribuird mejor a que los futuros profesionales que forme puedan
tener una satisfactoria insercion y desempefio.

De igual manera, es necesario enfatizar la relevancia de conocer la ubicacion y las

actividades que realizan los egresados de Educacién, Mencion Desarrollo de los
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Recursos Humanos. Esto para saber si estan desempefiandose en las funciones
asociadas con la formacion recibida y con el perfil profesional de la mencion
establecidos en el Disefio Curricular de la Escuela de Educacion, aprobado en el
afio 1996.

La informacidn obtenida por parte de los egresados resulta valiosa en cuanto al
desempefio profesional de los egresados, y por la caracteristica de la
investigacion resulta ser interesante ya que brinda insumos que permiten analizar
desde el punto de vista de los profesionales el disefio curricular de la mencion en
DRH, lo cual podria permitir la construccién de un perfil mas flexible que
respondan a las nuevas demandas educativas en las organizaciones y demuestre

su pertinencia y vigencia a lo largo del tiempo.

Se estima necesario reflexionar del papel del Licenciado en Educacion acerca
de los diferentes escenarios laborales en los cuales tiene cabida como
profesional. En funcion a los resultados obtenidos, no solo el area de Formacién
y Desarrollo es el subsistema por excelencia de este educador. Resulta también
atractivo para actividades y programas de una institucion y/o empresa que
aungue no pertenezcan al area de recursos humanos su desempefio involucre el
usos de la educacién como estrategia basica para el desarrollo de esos

programas, tales como seguridad, higiene laboral, calidad de vida, entre otros.

El estudio aqui presentado puede ser de gran utilidad para la Escuela de
Educacién, para los egresados y para los diferentes entes que hacen vida en la
institucion universitaria, pues aporta elementos que permitiran mejorar el perfil
del profesional que egresa de la mencion, y que las acciones correctivas al
documento permitan al egresado ser mas atractivo en cuanto a competencias para
el sector laboral, el cual actualmente se encuentra en la budsqueda de

profesionales preparados y competentes.

Si bien en el disefio curricular de la mencién abordada en este estudio no se
habla directamente de competencias, si se mencionan conocimientos, habilidades

y destrezas, las cuales constituyen elementos primordiales del perfil por
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10.

11.

12.

competencias. Por otra parte, algunas funciones que aparecen en el disefio
curricular son algo ambiguas ya que no especifican detalladamente los
requerimientos que se demandan del egresado. Se cree necesario actualizar el
disefio curricular de la mencion para adaptarlo por competencias, con la finalidad

de que se ajuste mejor a los requerimientos que demanda la sociedad actual.

También se considera oportuno estudiar otra poblacion y/o muestra de
egresados, de otras cohortes, con la finalidad de conocer las funciones que

realizan en su ejercicio como profesionales del area de DRH.

Para realizar estudios de egresados universitarios existen diversas metodologias,
es recomendable acometer este tipo de estudios utilizando otros enfoques,

estrategias y metodologias.

Se considera fundamental crear una base de datos de egresados para mantener
los vinculos entre la universidad y el mercado laboral. Una de las razones por las
cuales fue creada la mencion de DRH fue para consolidar los lazos entre esas dos
realidades que forman parte del horizonte de quien ingrese a una carrera
universitaria. Al contarse con una base de datos actualizada, se podra contactar
de manera mas fécil a los egresados, compartir experiencias y acometer diversos
estudios que permitirdn ayudar a la universidad en el mejoramiento de la
formacion impartida. Asi mismo, se pudieran promover de manera mas agil y
directa algunos convenios e intercambios con los empleadores, ello con el
objetivo de mantener actualizada la mencion en funcién de necesidades

cambiantes, como por ejemplo aquellos aspectos del perfil que ameriten ajustes.

Resulta de mucho interés investigar el papel del educador dentro del subsistema
de captacion en las organizaciones. Esto debido a que una gran cantidad de
egresados labora en dicho subsistema, por lo que se requeriria obtener datos que
permitan verificar la actuacion especifica del profesional en tan importante

ambito.
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13. El conocimiento ha cobrado gran importancia en la sociedad actual y el
profesional de la educacion esté en la capacidad de contribuir para llevar a cabo
en instituciones y/o empresas programas principalmente destinados a la
formacion de las personas para que mejoren su desempefio laboral. En este
sentido, la Escuela de Educacion y en especial la mencion deben hacer uso de su
funcién como institucién activa y participar en la transformacion de la educacion
del siglo XIX.
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Las cateqgorias a evaluar son: congruencia de los items,

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

ANEXO 1.- MATRIZ DE VALIDACION

pertinencia.

INSTRUCCIONES:

amplitud del contenido, redaccion de los items, claridad precision y

Como experto indicar de acuerdo a las opciones descritas en el cuadro la que mas se ajuste a su criterio de evaluacion, en la
casilla de observaciones puede indicar el cambio o sugerencia.

MATRIZ DE VALIDACION

Instrumento dirigido a los egresados de la mencién Desarrollo de los Recursos Humanos

Observaciones

Criterio Juicio del experto
Amplitu L.
. Redaccion . . .
items Congru,en(:la d del. delos Cla”qa.‘(,j y Pertinenci Deficiente Aceptable Bueno Excelente
de los items | contenid . precision a
items
o}
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO SI NO SI NO SI NO
1
1.1
1.2
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1.3

1.4

15

1.6

16.1

2.1

3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

3.7

3.8

4.1

4.2
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4.3

4.4

4.5

4.6

4.7

4.8

4.9

4.10

411

4.12

5.1

5.2

5.3

5.4

5.5

5.6

5.7

5.8
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5.9

5.10

5.11

5.12

5.13

5.14

5.15

5.16

5.17

5.18

5.19

5.20

5.21

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5
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6.6

6.7

6.8

7.1

7.2

7.3

7.4

7.5

7.6

8.1

8.2

8.3

8.4

8.5

10
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ANEXO 2 INSTRUMENTO

ANALISIS OCUPACIONAL DEL EGRESADO EN EDUCACION, MENCION
DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS (DRH) DE LA UNIVERSIDAD
CENTRAL DE VENEZUELA

El presente cuestionario esta dirigido a los egresados en Educacion, Mencion Desarrollo
de los Recursos Humanos de la Universidad Central de Venezuela del primer periodo del afio
2009. Tiene como objetivo obtener informacion acerca de las funciones que ustedes realizan
cotidianamente en su ejercicio profesional.

A continuacion encontrara una serie de afirmaciones de las cuales requerimos de su
opinion de acuerdo a su formacion academica y laboral.

Por favor seleccione la (s) opcion (es) que corresponda a su eleccion. Podra marcar
varias opciones por cada item segun sea el caso. Las respuestas seran confidenciales y anénimas.
Seran cuantificadas y reportadas en un trabajo de licenciatura para optar al titulo de Licenciada
en Educacion, en la cual no se registran datos individuales o personales.

Se requiere amablemente su colaboracién y, al momento de responder, por favor hagalo
con sinceridad. No habra respuestas correctas o incorrectas. Cada grupo de preguntas esta
separado segun la variable de estudio para una mejor comprension y medicién en el instrumento.

De antemano, muchisimas gracias

Tutor: Gilberto Graffe
Investigadora: Ana Maria Alvarado
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1. Identificacién General

1.1.- (Esta usted trabajando actualmente? Si No

1.2 - Nombre de la Institucion o Empresa donde se encuentra trabajando
1.3.- Tiempo en la Institucién o Empresa
1.4.- Cargo que desempefia
1.5.- Tiempo en el cargo
1.6.- ¢Desempefio anteriormente cargos relacionados con Recursos Humanos?
Si No

1.6.1.Especifique

2.- Formacion Profesional del egresado en Educacion, mencion Desarrollo de los Recursos
Humanos

2.1.- Seleccione la (s) opcidn (es) que se ajuste a su formacion profesional y sefiale cuales
estudios ha realizado

Doctorado o

Postgrado

Maestria o

Especializacion O

Diplomado o

Cursos o Talleres O Nombre: Horas ()
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3.- Funciones del egresado en Educacién, mencion DRH

3.1.- ¢Usted labora en los Subsistemas de Recursos Humanos (Personal, Capital Humano,
Talento Humano, Gestion de Gente) de su institucion o empresa? Si No

De ser positiva la respuesta continte con el siguiente enunciado. En caso de ser negativa
dirigirse a la pregunta 9

Marque con una “X” (equis) la opcion que corresponda a su eleccion

3.2-;Usted labora en el subsistema de Planificacion de Recursos
Humanos en su empresa o institucion?

De ser positiva la respuesta, continte con el siguiente enunciado indicando en cuales funciones
trabaja

FUNCIONES PLANIFICA | DISENA | EJECUTA | EVALUA
3.3.-  Valoracién  cualitativa vy
cuantitativa del recurso humano en una
organizacion
3.4.- Estudio de deteccion de
necesidades en funcion al recurso
humano que requiere la empresa o
institucion
3.5.-Proyectos de investigacion de
unidades de conocimiento
3.6.-Estudios de clima y/o cultura
organizacional
3.7.-Estudio de perfil de competencias
3.8.- ¢Realiza otras funciones? De ser positiva, especifique

4.1-¢Usted labora en el subsistema de Captacién de Recursos
Humanos en su empresa o institucion?

De ser positiva la respuesta, continte con el siguiente enunciado indicando en cuales funciones
trabaja

FUNCIONES PLANIFICA | DISENA | EJECUTA | EVALUA
4.2.-Blsqueda de candidatos externos a
la organizacion.
4.3.-BUsqueda de candidatos internos
de la organizacién
4.4.-Contratacion de servicios con
empresas outsourcing (reclutamiento
y/o seleccion)

FUNCIONES Sl NO
4.5-Andlisis de sintesis curriculares de los posibles trabajadores
4.6.-Disefio de pruebas (psicotécnicas, proyectivas, entre otras)

4.7.- Aplicacion de pruebas (psicotécnicas, proyectivas, entre otras)
4.8.- Correccion de pruebas (psicotécnicas, proyectivas, entre otras)
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4.9.-Entrevista a los candidatos

4.10.- Elaboraciéon de informes de seleccion

4.11.- Selecciona al candidato que disponga de las competencias
requeridas para el cargo

4.12.- ;Realiza otras funciones? De ser positiva, especifique

5.1-¢Usted labora en el subsistema de Desarrollo de los Recursos
Humanos en su empresa o institucion?

De ser positiva la respuesta, contine con el siguiente enunciado indicando en cuales funciones
trabaja

FUNCIONES PLANIFICA | DISENA | EJECUTA | EVALUA
5.2-Induccion general a los nuevos
trabajadores de la empresa o
institucion
5.3-Induccion en el puesto a los nuevos
trabajadores de la empresa o
institucion
5.4-Deteccion de necesidades de
formacion y capacitacion
5.5.-Planes de formacion
5.6-Formacion y capacitacion
presencial
5.7.-Formacion y capacitacion online
5.8.-Proyectos de Disefio Instruccional
5.9.-Materiales y medios
instruccionales
5.10.-Proyectos de Disefio Curricular
5.11-Planes de carrera
5.12.-Proyectos de Rutas de Carrera
5.13.-Proyectos de Perfiles de Carrera
5.14.-Formacién de facilitadores
5.15-Programa de formacion para
aprendices Inces
5.16.-Formulacién de presupuesto para
los planes de formacion.
5.17.-Evaluacién del Desempefio
5.18.-Evaluacion del Potencial
5.19.-Evaluacion instruccional de los
aprendizajes
5.20.-Evaluacién Organizacional
5.21.- ;Realiza otras funciones? De ser positiva, especifique

6.1.- ;Usted labora en el subsistema de Conservacion de Recursos
Humanos en su empresa o institucion?
De ser positiva la respuesta, continle con el siguiente enunciado indicando en cuales funciones
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trabaja

FUNCIONES

PLANIFICA

DISENA

EJECUTA

EVALUA

6.2.-Estudio de salarios y demas
beneficios

6.3-Sistemas de clasificaciéon y
evaluacion de puestos

6.4-Acciones en materia de salud e
higiene laboral

6.5-Programa de formacion para la
prevencion de salud

6.6-Programa de formacion para la
prevencion de seguridad

6.7-Planes orientados a mejorar la
calidad de vida del empleado

6.8- ¢Realiza otras funciones? De ser positiva, especifique

empresa 0 institucion?

7.1.-¢Usted labora en el subsistema de Relaciones Laborales en su

trabaja

De ser positiva la respuesta, continte con el siguiente enunciado indicando en cual

es funciones

FUNCIONES

PLANIFICA

DISENA

EJECUTA

EVALUA

7.2-Estudio para regular aspectos de la
relacion laboral en la contratacién
colectiva

7.3-Consultoria para el manejo de
conflictos laborales

7.4-Programas de responsabilidad
social

7.5- Orientacién a supervisores en la
aplicacion de medidas disciplinarias

7.6- ;Realiza otras funciones? De ser positiva, especifique

empresa o institucion?

8.1.- (Usted labora en el subsistema de Culminacion y Retiro en su

trabaja

De ser positiva la respuesta, continle con el siguiente enunciado indicando en cual

es funciones

FUNCIONES

PLANIFICA

DISENA

EJECUTA

EVALUA

8.2.-Estudios de causas de
desincorporacion del empleado en la
empresa 0 institucion

8.3-Programas y planes para la
preparacion del trabajador para su
jubilacion

8.4-Orientacion a supervisores para la
aplicacion de normas de retiro del
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personal | |

8.5- ¢ Realiza otras funciones? De ser positiva, especifique

9.- Si no cumple las funciones antes descritas, ¢a qué se dedica actualmente y qué actividades
realiza en su ejercicio profesional?

10.- En caso de haber respondido el item 9, sefiale ¢Por qué no esta trabajando en Recursos
Humanos?
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ANEXO 3 INSTRUMENTO

ANALISIS OCUPACIONAL DEL EGRESADO EN EDUCACION, MENCION
DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS (DRH) DE LA UNIVERSIDAD
CENTRAL DE VENEZUELA

El presente cuestionario esta dirigido a los egresados en Educacion, Mencion Desarrollo
de los Recursos Humanos de la Universidad Central de Venezuela del primer periodo del afio
2009. Tiene como objetivo obtener informacion acerca de las funciones que ustedes realizan
cotidianamente en su ejercicio profesional.

A continuacién encontrara una serie de afirmaciones de las cuales requerimos de su
opinion de acuerdo a su formacion academica y laboral.

Por favor seleccione la (s) opcion (es) que corresponda a su eleccion. Podra marcar
varias opciones por cada item segun sea el caso. Las respuestas seran confidenciales y anénimas.
Seran cuantificadas y reportadas en un trabajo de licenciatura para optar al titulo de Licenciada
en Educacion, en la cual no se registran datos individuales o personales.

Se requiere amablemente su colaboracién y, al momento de responder, por favor hagalo
con sinceridad. No habra respuestas correctas o incorrectas. Cada grupo de preguntas esta
separado segun la variable de estudio para una mejor comprension y medicién en el instrumento.

De antemano, muchisimas gracias

Tutor: Gilberto Graffe
Investigadora: Ana Maria Alvarado
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1. Identificacién General

1.1.- ;Est4 usted trabajando actualmente? Si No

1.2 - Nombre de la Institucion o Empresa donde se encuentra trabajando
1.3.- Tiempo en la Institucién o Empresa
1.4.- Cargo que desempefia
1.5.- Tiempo en el cargo
1.6.- ¢Desempefio anteriormente cargos relacionados con Recursos Humanos? Si

No
1.6.1.Especifique

2.- Formacién Profesional del egresado en Educacion, mencion Desarrollo de los Recursos Humanos

2.1.- Seleccione la (s) opcidn (es) que se ajuste a su formacion profesional y sefiale cuales estudios ha
realizado

Doctorado o

Postgrado

Maestria o

Especializacion O

Diplomado o

Cursos o Talleres o Nombre: Horas ()
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3.- Funciones del egresado en Educacién, mencion DRH

3.1.- ¢Usted labora en los Subsistemas de Recursos Humanos (Personal, Capital Humano, Talento
Humano, Gestion de Gente) de su institucién o empresa? Si No

De ser positiva la respuesta continGe con el siguiente enunciado. En caso de ser negativa dirigirse a la
pregunta 9

Marque con una “X” (equis) la opcion que corresponda a su eleccion

3.2-;Usted labora en el subsistema de Planificacién de Recursos Humanos en su empresa o institucién?

De ser positiva la respuesta, continte con el siguiente enunciado indicando en cuales funciones trabaja

FUNCIONES PLANIFICA DISENA EJECUTA EVALUA
3.3.- Estudio de perfil de competencias
3.4.- Estudio de deteccion de necesidades en funcién al recurso huma
gue requiere la empresa o institucion
3.5.- Estudios de clima y/o cultura organizacional
3.6.- Proyectos de investigacion de unidades de conocimiento
3.7.-Valoracion cualitativa y cuantitativa del recurso humano en una
organizacion
3.8.- ¢Realiza otras funciones? De ser positiva, especifique

4.1-;Usted labora en el subsistema de Captacién de Recursos Humanos en su empresa o institucion?

De ser positiva la respuesta, continte con el siguiente enunciado indicando en cuales funciones trabaja

FUNCIONES PLANIFICA DISENA EJECUTA EVALUA
4.2.- Contratacion de servicios con empresas outsourcing (reclutamiento
y/o seleccion)
4.3.-BUsqueda de candidatos internos de la organizacion
4.4.- Bisqueda de candidatos externos a la organizacion.

FUNCIONES St NO

4.5-Andlisis de sintesis curriculares de los posibles trabajadores
4.6.-Disefio de pruebas (psicotécnicas, proyectivas, entre otras)
4.7.- Aplicacion de pruebas (psicotécnicas, proyectivas, entre otras)
4.8.- Entrevista a los candidatos
4.9.- Correccion de pruebas (psicotécnicas, proyectivas, entre otras)
4.10.- Selecciona al candidato que disponga de las competencias requeridas para el cargo
4.11.- Elaboracién de informes de seleccion
4.12.- ;Realiza otras funciones? De ser positiva, especifique

5.1-;Usted labora en el subsistema de Desarrollo de los Recursos Humanos en su empresa o institucion?

De ser positiva la respuesta, continte con el siguiente enunciado indicando en cuales funciones trabaja

FUNCIONES | PLANIFICA DISENA EJECUTA EVALUA
5.2- Induccién en el puesto a los nuevos trabajadores de la empresa
institucion
5.3- Induccion general a los nuevos trabajadores de la empresa o instituci
5.4-Deteccion de necesidades de formacién y capacitacién
5.5.- Formacion y capacitacion presencial
5.6- Planes de formacion
5.7.-Formacion y capacitacion online
5.8.-Materiales y medios instruccionales

5.9.-Proyectos de Disefio Instruccional
5.10.-Proyectos de Disefio Curricular

5.11- Proyectos de Perfiles de Carrera
5.12.-Proyectos de Rutas de Carrera

5.13.- Planes de carrera

5.14.- Programa de formacién para aprendices Inces
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5.15- Formacion de facilitadores

5.16.-Formulacién de presupuesto para los planes de formacion.
5.17.- Evaluacién Organizacional

5.18.-Evaluacion del Potencial

5.19.-Evaluacién instruccional de los aprendizajes

5.20.- Evaluacion del Desempefio

5.21.- ;Realiza otras funciones? De ser positiva, especifique

6.1.- ¢Usted labora en el subsistema de Conservacién de Recursos Humanos en su empresa 0 institucién!

De ser positiva la respuesta, continte con el siguiente enunciado indicando en cuales funciones trabaja

FUNCIONES PLANIFICA DISENA EJECUTA EVALUA
6.2.- Planes orientados a mejorar la calidad de vida del empleado
6.3- Programa de formacion para la prevencion de seguridad
6.4-Acciones en materia de salud e higiene laboral
6.5-Programa de formacion para la prevencion de salud
6.6- Sistemas de clasificacion y evaluacién de puestos
6.7- Estudio de salarios y demés beneficios
6.8- ;Realiza otras funciones? De ser positiva, especifique

7.1.-;Usted labora en el subsistema de Relaciones Laborales en su empresa o institucién?

De ser positiva la respuesta, continte con el siguiente enunciado indicando en cuales funciones trabaja

FUNCIONES PLANIFICA DISENA EJECUTA EVALUA
7.2- Orientacion a supervisores en la aplicacion de medidas disciplinarias
7.3- Programas de responsabilidad social
7.4- Consultoria para el manejo de conflictos laborales
7.5- Estudio para regular aspectos de la relacion laboral en la contratacio
colectiva
7.6- ¢Realiza otras funciones? De ser positiva, especifique

8.1.- ;Usted labora en el subsistema de Culminacién y Retiro en su empresa o institucion?
De ser positiva la respuesta, continle con el siguiente enunciado indicando en cuales funciones trabaja

FUNCIONES PLANIFICA DISENA EJECUTA EVALUA
8.2.-Estudios de causas de desincorporacion del empleado en la empresg
institucion
8.3- Orientacion a supervisores para la aplicacion de normas de retiro del
personal
8.4- Programas y planes para la preparacion del trabajador para su
jubilacion

8.5- ;Realiza otras funciones? De ser positiva, especifique

9.- Si no cumple las funciones antes descritas, ¢a qué se dedica actualmente y qué actividades
realiza en su ejercicio profesional?
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10.- En caso de haber respondido el item 9, sefiale ¢Por qué no esté trabajando en Recursos
Humanos?
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