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RESUMEN

Los ascensos en el escalafon de los profesores universitarios son el objeto de estudio
esta investigacion, esta tarea encomendada a los profesionales de la docencia
universitaria pretende fortalecer de manera progresiva su desarrollo profesional a través
de las exigencias establecidas para tal fin. Este tema ha sido abordado por poco
investigadores, quizas porque toca aspectos de la evaluacion del desempefio docente
gue en nuestras instituciones de educacion superior todavia no son del todo aceptadas;
sin embargo este estudio se propuso evaluar, el cumplimiento del ascenso en el
escalafébn por parte de los profesores del Instituto Universitario de Tecnologia “Dr.
Federico Rivero Palacio” (IUT-FRP) a la luz de la normativa legal vigente, a fin de
determinar algunos factores explicativos acerca de la situacion de los ascensos en dicha
institucién. Para alcanzar esta meta se recolectdé informacion sobre cada uno de los
profesores ordinarios que conforman la plantilla docente del instituto, a objetode
determinar la cantidad de profesores que se encuentran al dia en sus ascensos, ademas
de la magnitud de los retardos existentes desde la fecha de ingreso por concurso y desde
la fecha de presentacion del ultimo ascenso. Una vez conocida esta situacion se dividio la
poblaciéon en dos grupos: profesores al dia y retrasados en el ascenso para recabar
informacion concerniente a sus caracteristicas demograficas, académico-profesionales y
de la personalidad (motivacién) a través de un cuestionario mixto. Los resultados
arrojaron que la mayoria de los profesores del IUT-FRP estadn retardados en sus
ascensos, pero en unos niveles que todavia les permiten alcanzar el dltimo rango
académico antes de su jubilacién. En cuanto a los factores explicativos de la situacion del
retardo se concluyd que las variables dedicacién y Departamento de adscripcién no son
de peso en el cumplimiento puntual de los ascenso, y que la variable con mayor influencia
sobre el objeto de estudio es la motivacion, puesto que los profesores que han logrado
eficientemente sus ascensos manifiestan encontrarse motivados de manera intrinseca, lo
que significa valorar los ascensos por los logros personales internos que obtienen al
alcanzarlos, por encima de reforzadores externos como beneficios econdémicos,
reconocimiento social, etc. No obstante, a partir de los resultados obtenidos, se proponen
algunas medidas institucionales que podrian ayudar a incentivar el logro de los ascensos
de manera puntual

Palabras Claves: Ascensos en el escalafon, caracteristicas de los profesores

ordinarios, motivacion.
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INTRODUCCION

Los profesores junto con sus estudiantes son la vida de una institucion educativa,
sin embargo, son los profesores quienes tienen responsabilidad de planificar actividades
que permitan a los estudiante alcanzar los aprendizajes exigidos en cada plan de
estudios, convirtiéndose en los responsables de la formacion cabal de las generaciones
de relevo; para lograr esta tarea tienen asignadas, a parte de la docencia, funciones de
investigacion y extension, a través de las cuales deben generar nuevos conocimientos
para ser ofrecidos a los futuros profesionales y estar en permanentes procesos de
actualizacion. Uno de los mecanismos que obliga a la actualizacion constante de la planta
profesoral de cada universidad venezolana son los ascensos en el escalafon, categorias
que indican el crecimiento y desarrollo profesional de cada profesor, de acuerdo al

alcance de unos méritos académicos y de su desempefio en procesos de investigacion.

Los ascensos dentro de las instituciones de educacion superior son exclusivos
para los profesores ordinarios, como se les llama a los profesores que han ganado
concurso de oposicibn, esos ascensos abarcan cinco jerarquias reguladas por la
normativa legal, cada una con una serie de exigencias particulares en cuanto a lo
académico-profesional y con unos tiempo establecidos de permanencia en cada una de
ellas. Sin embargo, la multiplicidad de actividades que realizan los profesores ha logrado

gue muchos de éstos incumplan con lo estipulado en la Ley.

El Instituto Universitario de Tecnologia-Region Capital “Dr. Federico Rivero
Palacio” con 40 afios de funcionamiento pareciera no escapar de esta situacion. Este
instituto cuenta actualmente con una planta profesoral de 174 docentes, de los cuales tan
solo 16 han escalado a la maxima categoria del escalafén. Por estas circunstancias se
efectud esta investigacién evaluativa, que determind el cumplimiento de los ascensos en
el escalafén, de acuerdo a la normativa legal establecida, para tener una aproximacion a
la realidad del instituto en cuanto a su eficiencia, y para establecer algunos factores

explicativos de ésta realidad.

Lo fundamental del estudio fue la caracterizaciéon de la poblacién, ya que, a pesar

de haber experiencias analogas en el tema, de las estudiadas, ninguna se propuso



acercarse a los profesores para conocer los factores que favorecen o desfavorecen el
logro de esta importante responsabilidad; convirtiéndose este elemento en uno de los
aportes fundamentales del estudio, ademas de las sugerencias generadas, las cuales
orientaran a la junta directiva de la institucién para crear mecanismos de promocion de

los ascensos en el escalafén en los profesores que conforman su planta docente.

El trabajo estd compuesto por cuatro capitulos, el primero de ellos describe la
situacion objeto de estudio y presentan los objetivos alcanzados. El capitulo nimero dos
presenta los antecedentes y las bases tedricas del estudio, le sigue el tercer capitulo en
el que se expone la metodologia seguida para alcanzar los objetivos planteados. El
cuarto y altimo capitulo se ocupé de generar algunas sugerencias que permitan favorecer
y promover los ascensos en el escalafén en el Instituto Universitario de Tecnologia Dr.

Federico Rivero Palacio.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Descripcién de la Situaciéon a Estudiar

Evaluar la calidad de la educacion es un tema que en los ultimos afios ha
preocupado al sector universitario. Los principales motivos que iniciaron el interés por
investigar y analizar esta problematica son variadas, Tejedor (1997) indica que el elevado
nivel de competitividad econémica al que debe responder la educacién superior, el mayor
grado de preparacidn exigido a los egresados en el mercado laboral, la necesidad de
justificar el elevado gasto publico en educacion y la necesidad de mejorar en general la
institucion universitaria en todos sus aspectos, son algunos de los factores que

promovieron la preocupacion por evaluar la calidad de la Educaciéon Superior.

Razones similares plantea Cortazar (2002) quien incorpora la necesidad de
generar una cultura de evaluacion en las universidades que permita a miembros de las
comunidades educativas tomar conciencia de la importancia de una revision sistematica
de los procesos que dentro de cada institucion se llevan a cabo con la intencion superar
debilidades y mantener las fortalezas. Estos planteamientos justifican el por qué cada vez
son mas notorios los esfuerzos que hacen algunos gobiernos por planificar y evaluar la
calidad de los servicios educacionales que ofrecen, convirtiendo la blisqueda de calidad

en una labor indiscutible.

Venezuela promovid la creaciéon de un Sistema de Evaluacion y Acreditaciéon
(SEA) a través del Consejo Nacional de Universidades (CNU) y la Oficina de Planificacién
del Sector Universitario (OPSU), con la intenciéon de establecer algunos estandares de
calidad que reunieran los criterios de académicos nacionales con los criterios
establecidos por las diversas organizaciones internacionales de educacién. Dichos
estandares deberian ofrecer una plataforma a aquellas instituciones de Educacion
Superior (que en Venezuela agrupa a: Universidades, Institutos Tecnoldgicos y Colegios
Universitarios) que deseen iniciar procesos de autoevaluacion, evaluacién externa y

acreditacion de la calidad.



Pese a los intentos por buscar vias para generar la calidad en educacion, el
vocablo calidad no ha ganado una definicion Gnica dentro de la literatura; por el contrario,
cada investigacion sobre calidad de la educacion interpreta ésta categoria desde distintas
perspectivas, las razones, su caracter multidimensional y de relatividad, ambos convierten
a la calidad en un término dificil de aplicar a la educacion, pues su definicién depende de
quién es el sujeto que efectla la demanda y desde donde la formula (UNESCO-OREALC,
1994) De manera que se pueden encontrar multiples definiciones, las que a su vez
admiten incorporar una gran variedad de dimensiones al concepto de calidad de la
educacion; particularmente Venezuela a través del SEA, planted tres dimensiones
susceptibles de evaluacion para el aseguramiento de la calidad y el reconocimiento de la

excelencia, éstas son: Pertinencia, eficiencia y eficacia.

La pertinencia es definida como “la congruencia entre las necesidades externas e
internas del contexto en el que se inscribe la institucién, programa o proyecto de ES que
se esta evaluando.” (Villarroel, 2005, p. 84) La eficacia es el componente de la calidad
relacionado con los logros institucionales en cuanto a investigacion, extensién y
formacion. La Ultima, y mas destacada para fines de esta investigacion, es la eficiencia
definida por Villarroel (2005) como la relacién entre lo correcto y el funcionamiento
adecuado de la organizacién educativa, que el mismo autor parafrasea como «hacer lo
correcto correctamente».

De este modo, aquellas instituciones que se motivan a iniciar procesos de
evaluacion institucional, actividad que en nuestro pais ha cobrado la relevancia que
merece porque es el mecanismo mas efectivo para que una organizacion educativa se
acerque a los niveles de calidad que ofrece. Por consiguiente es deseable revisar su
accionar universitario en éstas tres dimensiones (pertinencia, eficiencia, eficacia) lo cual
es aplicable en cualquiera de los diferentes ambitos educativos: Aprendizajes, curriculum,

programas y docentes.

Por lo general, el propésito de las evaluaciones institucionales es el mejoramiento,
gue permite asegurar, como lo denomina Villarroel (2005), niveles basicos de calidad;
entendiendo por calidad “la adecuacion del Ser y Quehacer de la educacion superior a su
Deber Ser” (UNESCO, citado por Villarroel, 2004, p. 268) No obstante, la decisién de

realizar una evaluacién institucional puede tomarse desde dentro o desde fuera de la



institucion, y dependiendo del origen de la iniciativa se denominan evaluaciones internas
0 externas. Las evaluaciones internas, y hasta ahora las méas efectivas porque involucran
y comprometen a los protagonistas en el proceso, permiten obtener informacién valida y
confiable para planificar procesos de cambio y transformacién que permitan materializar

mejoras.

Estos procesos internos de evaluacion pueden ser de autoevaluacion o de
autorregulacion. La autorregulacion consiste en una evaluacion sistematica y permanente
gue realiza la misma institucion sin la inherencia de pares externos pero siguiendo un
esquema evaluativo ajeno al centro. La autoevaluacion es un proceso mas independiente,
puede ser llevado a cabo por cualquier instancia de la institucion educativa, “cuando
quiera, como quiera y con el propésito de juzgar su desempefio e inventariar sus
fortalezas y debilidades con miras a asegurar o mejorar su calidad.” (Villarroel, 2004, p.
270)

De tal manera que si la evaluacién es una garantia de calidad (Casanova, 1991) y
la calidad educativa se convierte cada dia, y con mayor énfasis, en una exigencia a nivel
global, es importante que todas las instituciones de Educacion Superior se incorporen de
una u otra forma en esta oleada. En este sentido este estudio se presentd como un
esfuerzo por sembrar la semilla de la evaluacion de la calidad dentro del Instituto
Universitario de Tecnologia “Dr. Federico Rivero Palacio” aproximandose a un proceso de
autoevaluacioén de la eficiencia en el ambito del desempefio docente abordado a través
de la variable cumplimiento de los ascensos en el escalafon. En otras palabras, se busco
verificar el nivel de eficiencia que tienen los docentes ordinarios en el cumplimiento de su

ascenso en el escalafén.

Los ascensos del personal docente y de investigacion dentro de los institutos y
colegios universitarios del pais estan restringidos para los miembros ordinarios. Se
consideran miembros ordinarios aquellos profesores o auxiliares docentes que ingresan
luego de haber ganado el concurso de oposicidn, que consiste en una evaluacién de
credenciales y la realizacion de pruebas de conocimiento y de aptitud pedagdgica. Una
vez incorporados dentro del personal docente ordinario, y de acuerdo a la puntuacion
obtenida en la evaluacion de credenciales, los postulados al cargo de profesor podran ser

clasificados en una de las siguientes categorias: “instructor o asistente” (Art. 4



Reglamento de Concursos de Oposicion para los Institutos y Colegios Universitarios
Oficiales)'. Ello no impedira que méas adelante los profesores avancen por medio de

ascensos al resto de los escalafones académicos.

La puntuacién exigida a los profesores ordinarios para ser clasificados o ascender
en los escalafones estd establecida en el Articulo 35 del Reglamento del Personal
Docente y de Investigacion de los Institutos y Colegios Universitarios:

= “3 puntos para ascender de instructor a asistente
= 9 puntos para ascender de asistente a agregado
= 15 puntos para ascender de agregado a asociado

= 21 puntos? para ascender de asociado a titular.”

Esto significa que el transito por las diferentes categorias del escalafén exige al
profesor una acumulacion de méritos a los que se les otorga puntos por educacion, por
experiencia profesional y por trabajos cientificos y académicos (Gaceta Oficial N° 37.557).
A éstos puntuaciones se le suma la elaboracién de trabajos especiales de ascenso, de
los que se espera el profesor produzca un estudio original que permita “calificarlo como
cultural o cientificamente valioso” (Art. 41, Reglamento del Personal Docente y de
Investigacion de los Institutos y Colegios Universitarios) que debe ser presentado en los

intervalos de tiempo normados para cada categoria del escalafon.

Los periodos de permanencia en cada categoria estan establecidos en la Ley de
Universidades y ratificados en el art. 39 del Reglamento de los Institutos y Colegios
Universitarios. Por consiguiente, para ascender a profesor asistente se debe haber
ejercido como instructor por lo menos durante dos afos, el ascenso a profesor agregado
debe haber sido asistente durante cuatro afios, una vez cumplido este periodo de tiempo

y los requisitos exigidos pasaran a ser profesores agregados. Permaneceran dentro de

! Segln el articulo 22 del Reglamento del Personal Docentes y de Investigacion de los Institutos y Colegios
Universitarios con vigencia hasta septiembre de 2002 los profesores también podian ingresar en la categoria
de agregado.

2 El articulo 35 del Reglamento del Personal Docente y de Investigacién publicado en Gaceta Oficial N°
30.316 discrepa, en relacion al puntaje, con el baremo establecido en el Articulo 20 del Reglamento de
Concursos publicado en la Gaceta Oficial 37.557 que otorga un maximo de 20 puntos en la evaluacion de
credenciales, por ello a todos los docentes, indiferentemente de la fecha de ingreso, que opten por el ascenso
se les calcula la puntuacién de méritos a través del baremo establecido en el art. 51 del Reglamento del
Personal Docente y de Investigacion, de fecha 29/01/1974, debido a que solo este sistema de puntos permite
acumular los 21 puntos establecidos en la normativa.



esta categoria por cuatro afios para optar a profesor asociado, y una vez ejercidos los

cinco afios de servicios en este escalafon optaran por la categoria de profesor titular.

A estos periodos se les debe sumar un afio de prueba que deben laborar todos los
ganadores de los concursos de oposicién, y una vez transcurrido ese tiempo es cuando el
profesor inicia su permanencia en la categoria respectiva. De manera que, de acuerdo a
lo expuesto, el lapso de tiempo para alcanzar el ascenso de instructor a titular seria de 16
afios; sin embargo, la carencia de normas y leyes que penalicen el incumplimiento de
esta normativa inclina la balanza del hacer hacia el retraso y peor aun al estancamiento

dentro de una determinada categoria académica.

Algunos estudios realizados en instituciones venezolanas de educacioén superior
respaldan el planteamiento anterior. Las razones parecieran muy variadas, autores como
Villarroel (1988) y Camperos (2005) consideran que unas posibles razones son el
desconocimiento de los profesores universitarios de sus funciones, el recargo de
responsabilidades administrativas y en especial, el temor a los jurados de los trabajos de
ascenso. Otros como Ochoa (1996), Rivas (1996) y Torres y Torres (1998) atribuyen
dicha situacion a la prominente inclinacion del desempefio profesional de los profesores a
la docencia, desfavoreciendo las funciones de investigacion y extension. Otra elucidacion
expuesta por Torres y Torres (1998) es el ejercicio profesional libre y la realizacion de
estudios de postgrado, actividades que absorben gran cantidad de tiempo e impiden
concentrarse en las exigencias de los ascensos. El desconocimiento de cudl era la
situacion real de los profesores en su ascenso en el Instituto Universitario de Tecnologia-
Region Capital “Dr. Federico Rivero Palacio” (IUT-FRP en lo sucesivo), genero el interés
por precisar si en esta institucién hay o no un normal avance de los profesores por el

escalafén.

El IUT-FRP fue el primer Instituto Universitario de Tecnologia creado en
Venezuela; fundado en 1971, se cred siguiendo el modelo francés de formacion en
carreras cortas. Actualmente se encuentra ubicado en el kilbmetro 8 de la Carretera
Panamericana del estado Miranda. Este instituto en sus 40 afios de servicio a la
comunidad ha brindado a sus estudiantes una propuesta curricular de caracter técnico
con ocho (8) planes de formacion como Técnico Superior Universitario (TSU) en las areas

de: Administracion, quimica, procesos quimicos, tecnologia de los materiales, informatica,



mecanica, construcciones civiles y electricidad; ademas de varias ofertas en estudios de
postgrado. Posee una planta profesoral de 184 docentes ordinarios, cuya distribucién se

muestra en la siguiente tabla:

TABLA 1
Distribucién por Categorias de los Profesores Ordinarios
del IUT-FRP a mayo de 2010

Categoria Frecuencia Absoluta Frecuencia
Relativa en %
Instructor 0 0
Asistente 31 Al
Agregado 71 38
Asociado 16 5
Titular 16 5
TOTAL 184 100

Fuente: Departamento de Recursos Humanos del IUT-FRP

La Tabla 1 pareciera dar indicios de que el IUT-FRP no ha escapado de la de
realidad en la mayoria de las instituciones de educacion superior venezolanas en cuanto
ascensos en el escalafon, presentando el porcentaje mas elevado de profesores en la
categoria de asistente, y el mas bajo en la categoria de titular, a la que ni siquiera
sumandole el porcentaje de profesores en la jerarquia de asociados alcanzan el 20% del
total de los educadores. En virtud de lo que se ha venido planteando es relevante

apreciar la siguiente tabla que muestra una distribucién similar para el afio 2003:



TABLA 2
Distribucién por Categorias de los Profesores Ordinarios del IUT-FRP al afio 2003

Categoria Frecuencia Absoluta Frecuencia
Relativa en %
Instructor 32 151
Asistente 79 373
Agregado 68 321
Asociado 17 3
Titular 16 75
TOTAL 212 100

Fuente: Estadisticas OPSU afio 2003

Es notorio que ambas tablas muestran que el grueso de los docentes se
encuentra en la categoria de asistente, si se considera que durante el periodo 2003-2010
no se han realizado concursos de oposicion para nuevos ingresos al personal ordinario,
pareciera que la tendencia al retraso y al estancamiento ya son parte de la cultura
académica del IUT-FRP, dando también visos de que muchas de las jubilaciones se dan
en profesores también estancados en el ascenso, ubicados en los primeros niveles del
escalafon. Esta panordmica manifiesta altos niveles de retraso en el cumplimiento de los
ascensos; siendo asi, cabria preguntar: ¢ Cuantos de los profesores estan retardados en
el ascenso para el afio 2010? ¢En cudl de las jerarquias del escalafén universitario hay
mayor cantidad de profesores retardados en el ascenso? ¢ Cuantos profesores deberian
tener actualmente el IUT-FRP en cada categoria? ¢En cuél o en cuales departamentos
académicos hay mayor cantidad de profesores con retraso? ¢Cuales son las
caracteristicas de los profesores que se encuentran al dia con su ascenso? ¢ Cuéles son

las caracteristicas de los profesores que se encuentran retrasados con su ascenso?

La situacion del retraso podria justificarse por factores de indole personal que
interfieran o desfavorezcan el logro de los ascensos, pero también por la cantidad de
requisitos académicos y profesionales requeridos para acumular el puntaje que permite a
los docentes optar a las diferentes jerarquias, por las dificultades que implica elaborar
una investigacion que pueda ser aceptada como trabajo de ascenso, e inclusive por el
temor a los criterios de evaluacion que emplearan los colegas que fungirdn de jurados en
la discusion del trabajo de ascenso. Si aunado a ello, se considera la ausencia de

sanciones por el incumplimiento de la norma; el factor motivacional entra a jugar un papel
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determinante en el cumplimiento del ascenso, dejando de ser una obligacién profesional
para convertirse en un evento voluntario, una decision personal promovida por la pasion
por la investigacion, por el prestigio profesional que trae ascender en el escalafén o por el

beneficio econdmico que genera.

De alli la importancia de evaluar el cumplimiento del ascenso en el escalafén de
los profesores del IUT-FRP, usando como referente el marco legal que norma la
prosecucion por las categorias académicas de los profesores de institutos y colegios
universitarios, para acercarse a los docentes con y sin retraso a fin de conocer algunas
de sus caracteristicas y comprender el por qué la situacion actual de los ascensos en el

mencionado instituto.

La realizacibn de este estudio cobra especial importancia en los actuales
momentos; por una parte porque el IUT-FRP, como el resto de las instituciones de
educacién superior, debe dar respuesta a la demanda global de calidad, peticion que
alcanza hoy todos los campos de la actividad humana, y que al parecer no es una moda
pasajera sino una necesidad que obligard a las instituciones de educaciéon universitaria
nacionales a garantizar, ademas de la inclusion y la equidad, un servicio educativo de
calidad, y siendo evidente que el desarrollo académico de los profesores es un indicador
de eficiencia, este estudio favorece a la toma de decisiones pertinentes para avanzar en

el ambito del desemperio profesional docente.

La segunda razén que justifica esta investigacion es la actual transformacion del
IUT-FRP a Universidad Politécnica, cambio que implementa una nueva estructura
curricular, en la que se propone un cambio en el desempefio docente, promoviendo la
facilitacion y el acompafiamiento pedagégico con el objetivo de que los estudiantes
alcancen sus aprendizajes a través de la investigacion. Para alcanzar este cometido
todos los planes de formacion (Carreras profesionales) poseen la unidad curricular
proyecto, en la que todos los estudiantes deberdn emprender, durante cada afio
académico, un proceso de investigacion accion para ayudar a solucionar problemas

sociales a través de los conocimientos adquiridos a lo largo de su formacion profesional.

La investigacion es el punto medular del proceso de transformacion, y estando en

manos de los profesores su promocion y desarrollo desde el inicio de cada carrera, se
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hace imperiosa la necesidad de que todos los docentes ejerzan su rol de investigador, de
lo contrario facilitan el logro de aprendizajes caducos o0 pocos actualizados y dificulta el
desarrollo en sus estudiantes de la pericia necesaria para generar nuevos conocimientos,
lo que a su vez entorpecera el proceso de implementacién de la nueva estructura

curricular.

Aunado al planteamiento anterior, no seria prestigioso que una institucion con 40
afios de servicio, futura universidad, mantenga la mayoria de sus profesores en los
escalafones méas bajos del ascenso profesional. Resulta evidente que la docencia es un
servicio, y no es igual la calidad del servicio ofrecido por un profesor que investiga,
publica y se actualiza, a las orientaciones que puede ofrecer aquellos profesores que han
permanecido estancados en su formacion y desarrollo profesional. “La existencia de un
cuerpo idoneo y altamente motivado es crucial para la calidad de los establecimientos de

educacion superior.” (Banco Mundial citado por Villarroel, 2005, p. 36)

De acuerdo a esto, es importante para la Subdireccién Académica, departamento
encargado garantizar que se brinde un servicio educativo de calidad y de velar por el
desarrollo académico y profesional del personal docente, tener una panoramica reciente
de la situacion de los ascensos en el escalafon, considerando que éstos son un
importante indicador de eficiencia en la educacién superior. Aunado al conocimiento de
la situacidon de los ascensos, esta dependencia contard con la descripcion de algunos
factores que han favorecido o interferido el desarrollo académico, informacién relevante
gue se convertira en insumos validos para que la institucion pueda generar politicas con

miras a la promocién en el avance del escalafén académico de sus profesores.

1.2. Objetivos del Estudio

1.2.1. General

Evaluar el cumplimiento del ascenso en el escalafon de los profesores del Instituto
Universitario de Tecnologia-Region Capital “Dr. Federico Rivero Palacio” a la luz de la
normativa legal vigente, asi como de determinar algunos factores que expliquen la

situacion actual de los ascensos en el mencionado instituto.
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1.2.2. Especificos

1. Determinar el numero de profesores ordinarios por departamento del IUT-FRP que
han ascendido, de acuerdo a lo exigido en la normativa legal y los que no, para
establecer la magnitud de la situacién de retraso por cantidad de afios y la cantidad

de profesores que deberian estar en cada categoria, segun la fecha de su concurso.

2. Establecer algunas relaciones entre la situacion del cumplimiento del ascenso en el
escalafén de los profesores del IUT-FRP con el departamento al que estan adscritos y

con el tiempo de dedicacion.
3. Caracterizar los profesores ordinarios del [IUT-FRP con y sin retraso en el ascenso en
el escalafén para determinar algunos factores que contribuyan a explicar la situacion

del cumplimiento o incumplimiento del ascenso.

4. Generar sugerencias que permitan a la institucion implementar acciones que

favorezcan el ascenso en el escalafon de los profesores.

12



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Este capitulo consta de dos importantes referentes tedricos orientadores para éste
proceso de investigacion evaluativa. Por una parte se exponen una serie de experiencias
analogas a la que ocup6 el presente trabajo; esta revision permitid conocer las variables
analizadas por otros autores para el estudio del tema. A partir de la revision de dichas
experiencias y la lectura de la literatura especializada se estructuraron unas bases
tedricas que sustentaron la metodologia empleada y permitieron realizar la evaluacion

gque proponia la investigacion.

2.1.- Antecedentes.

La existencia para el afio 2005 de 169 instituciones de Educacion Superior (CNU,
2007) hacia augurar el hallazgo de multiples publicaciones sobre el ascenso en el
escalafén de los profesores universitarios, tema de relevancia en la coyuntura histérica
actual de la Educacion Superior en la que la revision de su calidad aborda el desempefio
docente y por tanto su desarrollo profesional. Y probablemente una razén potencial por la
gque pocos se han decido estudiar este tema podria ser precisamente su asociacion con la
evaluacion del desempefio docente, y por ende, con evaluacién institucional, que aunque
pareciera existir disposicion de los profesores a estos procesos de valoracion, los mismos
siguen causando resquemor. Una de las experiencias analogas fue elaborada por
Villarroel (1988) quien presentdé un trabajo de ascenso titulado La Productividad
Académica del Profesorado con el que pretendi6é ofrecer algunas lineas de accién para
mejorar la productividad académica de los profesores de la Universidad Central de

Venezuela.

Para ello se traz4 cuatro objetivos:

= Establecer el grado de productividad académica del profesorado de la
Universidad Central de Venezuela en términos de su responsabilidad
académica con el escalafén universitario, el volumen y calidad de su trabajo

investigativo y su mejoramiento profesional.
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= Caracterizar los efectos institucionales del nivel de productividad académica

de los profesores de la Universidad Central de Venezuela.
= Destacar y explicar las causas de tal nivel de productividad académica

= Delinear los problemas basicos que deberian resolverse para aumentar la

productividad académica de la universidad venezolana.

Una vez alcanzados los objetivos, el autor concluy6 que el nivel de productividad
del profesorado de la Universidad Central de Venezuela era bastante bajo. Siendo mas
valedera esta conclusion con los renglones correspondientes al cumplimiento con el
escalafén y el volumen de trabajos publicados, variando en lo concerniente a niveles de
capacitacion académica los que pudo considerar de aceptables. Las causas de esta
situaciéon las focalizé en una errada concepcion universitaria y una defectuosa politica
administrativa. Siendo para el autor la primera causa la mas tangible, puesto que algunas

personas conciben la docencia separada de la investigacion.

Por su parte, Ochoa (1996) present6 un trabajo de ascenso sobre la formacién y
capacitacion que recibian los profesores instructores de la Facultad de Odontologia de la
UCV sobre sus funciones docentes y de investigacion. Uno de los objetivos de dicho
trabajo era identificar las actividades docentes y/o de investigacion que los instructores
realizaban en esa Facultad; obteniendo como resultado que muy pocos docentes se
dedican a la investigacion y que solo se acercaban a esta herramienta por la “necesidad”
de presentar trabajos de ascenso. Con los datos obtenidos de la investigacion la autora

concluye que:

Las Universidades como instituciones docentes, tienen gran responsabilidad,
intransferible e ineludible, en este proceso de cambio que se hace inaplazable. A
ellas corresponde formar los profesionales de alto nivel, que el pais necesita para
su “desarrollo y progreso” (p.137)

En el mismo afo Rivas (1996) presenta un trabajo informativo sobre el personal
académico de la Universidad de los Andes como una contribucion para la evaluacion
institucional. El trabajo expone de forma comparativa, entro otros datos, informacién
sobre la distribucion del personal académico por categorias de un quinquenio (1989-
1993). Estos datos evidencian que mas del 50% de los profesores en ambos afios se

encontraban en los escalafones mas bajos.
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La autora explica que para una ‘“institucion con mas de 210 afos de trayectoria la
distribucién ideal deberia ser que la mitad de los profesores se hallaran en las categorias
mas altas” (Rivas, 1996, p. 212), pero justifica la situacion diciendo que esta universidad
se dedica predominantemente a la docencia de pregrado y que por ello los resultados

estan acordes a la funcion que se cumple en la institucion.

Torres y Torres (1998) llevaron a cabo una investigacion con la que trataron de
explicar a través de un andlisis de varianza “la perturbacion del funcionamiento del
sistema de ascensos de la Universidad de los Andes por la intervencién de factores
estructurales y de desempeno.” (p.1) Este estudio titulado Ascensos Retrasados: Un
fendmeno extendido entre los profesores de una universidad venezolana, dio como
resultado que el retraso en el ascenso, cuya situacién critica se encontré en las
categorias de agregado y asociado, se debia a:

Los efectos acumulativos del desentrenamiento en actividades de investigacion, vy,
consiguientemente, las mayores dificultades para afrontar la realizacion de un
trabajo de ascenso, el incumplimiento de los requisitos de nivel académico para
ascender a la categoria mas alta del escalafén vy, finalmente, aunque no menos
importante, la percepcién de ventajas subjetivas de la jubilacion en la categoria,
relativamente alta, que ocupan en el escalafén. (Torres y Torres, 1998, p. 11)

Camperos (2005) realiz6 un estudio con el propdsito de examinar algunas
manifestaciones del desarrollo académico y profesional de los profesores de la
Universidad Central de Venezuela. Esta investigacion consider6 el progreso en el nivel
educativo y el avance por el escalafon universitario de los profesores. También ofrecié
algunas causas explicativas del retraso correlacionando los datos sobre el ascenso de los
profesores de una Facultad X con su tiempo de dedicacion. Concluye su trabajo
proponiendo la creacion de programas de induccion para los profesores que ingresan a
dicha universidad en los que se les suministre informacién sobre sus responsabilidades y
manifestando la importancia de investigar los factores explicativos del retraso en el

ascenso en el escalafén.

Estos antecedentes del tema brindan algunos factores que intervienen en el
cumplimiento del ascenso: Desconocimiento de sus funciones y responsabilidades por

parte de los profesores, poca dedicacion a la funcién de investigacion, temor a los jurados
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de los ascensos y desentrenamiento en investigacion. Los cuales se abordan en esta
investigacion en conjunto con otra serie de factores que la autora también considera
relevantes, como las caracteristicas personales de los profesores (Demogréficas,
econOmicas y motivacionales) los cuales no fueron estudiados en las experiencias
analogas y que para la autora de este trabajo son determinantes dado el libre albedrio
que existe en las instituciones de educacion superior, y particularmente dentro de los

institutos y colegios universitarios, sobre el ascenso en el escalafon.

2.2.- Bases Teodricas.

Los ascensos en el escalafon universitario son el objeto de estudio de esta
investigacion. Los planteamientos que a continuacion se exponen estan estrechamente
relacionados con el mismo, por ello a continuacion se presentan algunos aspectos
vinculados que permitieron, desde la vision del estudio, explicar la situacion de los

ascensos en el Instituto Universitario de Tecnologia “Dr. Federico Rivero Palacio”.

2.2.1.- Marco Legal

Los fines, estructura y funcionamiento de la Educacién Superior (en adelante ES)
estan definidos en la Constitucién Nacional (1999) y en un conjunto variado de leyes y
reglamentos, algunos de ellos: la Ley Organica de Educaciéon y su reglamento, la Ley de
Universidades, entre otros, que aplican para la mayoria de las instituciones de ES, no
obstante, los institutos y colegios universitarios aunque entran dentro de esta
clasificacion, se rigen por una serie de reglamentos ajustados a su poblacién y a su
funcionamiento. Dentro de la normativa que destaca para efectos de esta investigacion
se encuentran el Reglamento de los Institutos y Colegios Universitarios, el Reglamento
del Personal Docente y de Investigacion de los Institutos y Colegios Universitarios, el
Reglamento de Concursos de Oposicién para los Institutos y Colegios Universitarios
Oficiales, y por ultimo, Régimen Complementario para el Ingreso y Ascenso del Personal

Docente de los Institutos y Colegios Universitarios.

El Reglamento de los Institutos y Colegios Universitarios es el instrumento legal

que establece la organizacion y el funcionamiento de los mencionados centros; el mismo
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en su Capitulo 11l titulado: Del Personal Docente y de Investigacién, expone en el articulo
36 que se considerardn miembros del personal docente y de investigacion de los
institutos y colegios universitarios a aquellas personas que ejerzan las actividades de
“‘ensefianza, investigacioén, orientacion, planificacion, evaluacion, extension, produccion y
direccion académica o administrativa”. Estos miembros se clasifican en especiales y
ordinarios. Los profesores especiales son, de acuerdo al Articulo 21 del Reglamento del
Personal Docente y de Investigacion de los Institutos y Colegios Universitarios, aquellos
docentes que ingresan a la institucién “contratados para desempefiar catedras o trabajos

de caracter transitorio, o para ocupar temporalmente un cargo permanente.”

Por su parte, los profesores ordinarios son aquellos que ingresan mediante
concurso de oposicién (Reglamento de los Institutos y Colegios Universitarios, Articulo
38), los que ademas pueden clasificarse, de acuerdo a las horas de permanencia en la
institucién en: Dedicacion exclusiva, con 36 horas semanales de servicio que impide la
posibilidad de ejercer cualquier otra actividad remunerada. El profesor a tiempo completo
que prestara 36 horas de servicio, pero con la posibilidad de laborar en otra institucion a
tiempo convencional. La dedicacion a medio tiempo tiene una carga horaria de 18 horas
semanales y por ultimo, los docentes a tiempo convencional tendran una carga horaria

que no exceda las 12 horas semanales.

En cuanto a la ubicacién de los docentes en determinada categoria dependera de
los méritos académicos, cientificos y profesionales que posea cada postulado al momento
del concurso. Las personas que resulten ganadoras ingresaran al personal docente
después de cumplir con un periodo de prueba que no excedera al afio; si durante este
tiempo el rendimiento y conducta del profesor son satisfactorios, pasaran a formar parte

del personal docente ordinario, con caracter permanente en la categoria respectiva.

Hasta el pasado afio 2002, los profesores podian ingresar en las tres primeras
categorias del escalafén: Instructor, asistente y agregado; sin embargo, el mas reciente
Reglamento de Concursos de Oposicién para los Institutos y Colegios Universitarios
Oficiales, de fecha 20/09/2002 redujo esta posibilidad hasta la categoria de asistente,
guedando el escalafébn de agregado exclusivamente para aquellos postulantes que
posean el grado de doctor al momento del concurso. Los periodos de duracién en cada

categoria se establecen en el articulo 39 del Reglamento de los Institutos y Colegios
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Universitarios, el cual remite a la Ley de Universidades, la que especifica en sus articulos
del 94 al 97 los afios de servicio a cumplir en cada categoria, las cuales son: Instructor,
asistente, agregado, asociado y titular. La Ley de Universidades describe que el profesor
asistente debe haber ejercido como instructor por al menos dos afios y durara cuatros
afios en sus funciones para ascender a profesor agregado. Los profesores agregados
duraran cuatro afios en sus funciones; el profesor asociado ejercera sus funciones por al

menos cinco afos para ascender a profesor titular.

El Reglamento de los Institutos y Colegios Universitarios también sefiala que el
personal docente ordinario podra, al cumplir con los requisitos docentes, cientificos y
profesionales establecidos en la Ley, optar por el ascenso en el escalafon académico.
Para ello los docentes requeriran: La calificacion de credenciales y experiencia, el trabajo
de ascenso y la calificacion de servicio. La calificacion del credenciales es el conteo de
los puntos obtenidos por el profesor, de acuerdo a su experiencia profesional y sus
méritos cientificos y académicos. La puntuacion exigida en el Articulo 35 del Reglamento
del Personal Docente y de Investigaciéon de los Institutos y Colegios Universitarios para el
ascenso de una categoria a otra son:

= “3 puntos para ascender de instructor a asistente

= 9 puntos para ascender de asistente a agregado

» 15 puntos para ascender de agregado a asociado

= 21 puntos para ascender de asociado a titular.”

Esta valoracion se realiza de acuerdo al sistema de puntos establecido en el
Articulo 51 del Reglamento del Personal Docente y de Investigacion de los Institutos y
Colegios Universitarios. Es importante acotar que el reciente Reglamento de Concursos
de Oposicién para los Institutos y Colegios Universitarios Oficiales presenta un baremo
para la calificacion de la experiencia y los méritos. No obstante, sin embargo éste
documento solo permite obtener un maximo de 20 puntos quedando imposibilitado el
ascenso a la categoria de Titular que requiere atesorar una calificacion de 21 puntos. En
consecuencia el udltimo baremo del afio 2002 se emplea exclusivamente para la
calificacion de credenciales de los docentes contratados; y para efectos de ascenso se
utiliza el sistema de puntos establecido en el Reglamento del 74. Pese a que ambos

baremos evaltan las mismas categorias: Educacion formal, Experiencia profesional por
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afios y Otros meéritos, éste Ultimo incluye la produccion cientifica, la produccién y

publicacion de libros y articulos, menciones honorificas, entre otras distinciones.

A la calificacion de credenciales se le suma el acta de la Calificacion de Servicio,
exigida a los Institutos y Colegios Universitarios dependientes del Ministerio del Poder
Popular para la educacién Universitaria (MPPEU). Dicha Calificacion es una propuesta de
evaluacion de desempefio que revisa de forma general la labor realizada por los
docentes; algunos de los aspectos evaluados son el cumplimiento de la asistencia,
cumplimiento con las actividades administrativas (asistencia a reuniones obligatorias,
asistencia a consejos de sesion, etc) y académicas (planificacién de las sesiones de
clase, evaluacion, elaboracion de material didactico, etc.) Ademas, se deben considerar

las opiniones de los estudiantes y de los compafieros de trabajo.

Esta exigencia entré en vigencia el 5 de marzo de 1985, a través de la Gaceta
Oficial 251.663, que presenta el Régimen Complementario para el Ingreso y Ascenso del
Personal Docente de los Institutos y Colegios Universitarios. Para su cumplimiento el
MPPES emitié un documento contentivo con los indicadores que deben considerarse en
la realizacion del informe, el cual queda a cargo del jefe del departamento al que esta

adscrito el profesor que opta por el ascenso.

Aunado a la calificacién de credenciales y la calificacion de servicio se establece
la presentacion de un trabajo de ascenso que “debera ser original y novedoso, inédito o
publicado durante el tiempo en que el docente permanecio en el escalafén anterior al que
aspira ascender’ (Art. 41 Reglamento de los Institutos y Colegios Universitarios) Este
trabajo sera sometido a la consideracién de una comisién evaluadora y presentado ante
un jurado en discusién publica. En este sentido, el MPPEU, en concordancia con los
articulos 40, 41 y 42 del Reglamento del Personal Docente y de Investigacion de los
Institutos y Colegios Universitarios, y los articulos 39 y 40 del Régimen Complementario
para el Ingreso y Ascenso del Personal Docente y de Investigacion de los Institutos y
Colegios Universitarios, plantea que todos los trabajos de ascenso, indiferentemente de
su naturaleza (Tesis, trabajos experimentales, monografias o0 tratados tedricos
fundamentados en investigacion documental, etc) deben ser evaluados, segun las

categorias de: Originalidad, novedad e individualidad.
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La originalidad se refiere a un trabajo “producido directamente por el autor... sin
haber sido publicado o divulgados con anterioridad al Ultimo ascenso del interesado, ni
tampoco los que hubieren sido admitidos o rechazados a efectos de ascensos en otra
oportunidad.” (Clausula 51, MPPES, 18/05/99). La exigencia de novedad corresponde a
la actualidad del trabajo, el mismo debe tener relevancia y pertinencia social, “esta
condicién no puede jamas percibirse como un detalle de estilo sino como un componente
esencial de las herramientas analiticas y del contexto histérico-social a considerarse en
los contenidos sustantivos de cada campo teorico plasmados en la obra a presentarse
como trabajo de ascenso.” (Clausula 51, MPPES, 18/05/99). En lo que atafie a la
individualidad, la misma Clausula 51 especifica que el estudio debe ser realizado por
iniciativa propia o como aporte personal a un proyecto de realizacion colectiva, en que la

propiedad intelectual de cada autor esté claramente definida.

Otro factor resaltante con respecto a los trabajos de ascensos, es que los
docentes que con el tiempo cumplido para el ascenso, estén presentando un trabajo de
investigacion en estudios de postgrado, podran introducir el mismo como trabajo de
ascenso acompafando la tesis con una copia del veredicto de calificacion del jurado. Esta
opcién, permite que los profesores solamente presenten publicamente el estudio,
evitando la valoracion del comité evaluador institucional debido a que se asume la
revision de los jurados del postgrado. De acuerdo a la Clausula 51 del MPPES del
18/05/1999 los trabajos de postgrado que pueden ser dictaminados como trabajo de
ascensos para ascender a las categorias de Asociado y Titular son las tesis de Maestria 'y

Doctorado respectivamente.

Una vez que el profesor haya presentado su trabajo y éste haya sido revisado por
el comité evaluador, el Consejo Directivo de la instituciébn debera enviar, de acuerdo a lo
establecido en la Circular Nro. 42, con fecha 11 de abril de 2000, a través de la
Subdireccion Académica al Ministerio del Poder Popular para la Educacién Universitaria,
ente gubernamental al que estan adscritos todos los Colegios e Institutos Universitarios
del pais, un expediente contentivo de los siguientes documentos:

= Copia del acuerdo del Consejo Directivo de la admision del trabajo de

ascenso.

= Resumen curricular de los jurados del trabajo de ascenso.
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» Clasificacién emitida por la Comision Clasificadora Central del instituto, donde
se indique el puntaje y el tiempo de permanencia en la categoria anterior.

= Acta de evaluacion del trabajo de ascenso considerando los aspectos de los
criterios a evaluar, acompafiada del acta donde se da fe de la defensa publica
del trabajo de ascenso.

= Acta de Calificacion de Servicio.

= Un ejemplar del trabajo de ascenso.

= Aprobacién en primera instancia del trabajo de ascenso por parte del Consejo
directivo.

= Constancia emitida por la Oficina de Personal del instituto donde se certifique
sobre las situaciones administrativas disfrutados durante la permanencia en la
Gltima categoria académica.

= Relacion cronoldgica de los ascensos que se le han otorgado al aspirante al
ascenso, con indicacién de los particulares de los mismos.

» Curriculum vitae actualizado del aspirante al ascenso.

Una vez recibido estos documentos por el MPPEU, éste 6rgano corrobora su
veracidad en cuanto al cumplimiento de la permanencia de tiempo en la categoria anterior
y confirma la evaluacion de credenciales, entre otras formalidades para consolidar el
proceso de ascenso en el escalafén y realizar los ajustes necesarios para los beneficios

econdmicos que se generan.

2.2.2.- Evaluacion en Instituciones de Educacién Superior

La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO) y otros organismos dedicados al estudio de los problemas educativos a nivel
mundial coinciden en reconocer la importancia de la educacion superior en el desarrollo
cultural, social y econdémico de un pais. En consecuencia, las IES concientes de su
importante rol social se han dado a la tarea de promover cambios favorecedores del logro de
su misién, siendo el cambio mas significativo y de mayor aceptacion internacional el

aseguramiento de la calidad (Cortazar, 2002)
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Aunado al tema de la calidad, diversos documentos internacionales destacan temas
como la pertinencia, la equidad y la internacionalizacion, lo que evidencia que para muchos
investigadores estas manifestaciones estan interrelacionadas a pesar de poderse estudiar
separadas; sin embargo Villarroel (2005) plantea que cuando se analizan estos factores en
la practica pareciera que la calidad estuviera en un dmbito superior que engloba todas esas
manifestaciones, ya que dificilmente se podria hablar de una educacién de calidad que no

fuera pertinente, y a su vez equitativa, eficiente y eficaz.

Venezuela establece en el art 103 de su Constitucion Nacional el derecho que tienen
todos sus ciudadanos a recibir una educacion integral de calidad. Este mandato
constitucional, corroborado para la Educacion Superior en el Art 33 de la Ley Orgéanica de
Educacion, origind que en los primeros afios del presente siglo los entes gubernamentales
encargados del ambito educativo promovieran la creacién de mecanismos que garantizaran
la disposicion. En lo que respecta a la Educacion Superior, la Oficina de Planificacion del
Sector Universitario, promovié la creacion del Sistema de Evaluacion y Acreditacion, SEA,
cuyos propdsitos eran el aseguramiento de la calidad y el reconocimiento y certificacién de
niveles de excelencia en todas las instituciones de educacién superior venezolanas
(universidades, institutos tecnol6gicos y colegios universitarios) en los niveles de pre y
postgrado. Ahora bien, para poder discutir sobre el tema de la calidad de la educacion

superior es necesario precisar su definicién.

Calidad es un término muy complejo, Canton, Valle y Arias (2008) lo califican como
subjetivo y polisémico, debido a la pluralidad de significados que puede acoger. Un
planteamiento similar lo expone Cortazar (2002), quien emplea el término
“‘multidimensionalidad” para caracterizar la calidad, por cuanto alude a una cantidad de
elementos y factores que intervienen y ejercen una variabilidad en el mismo. Y
definitivamente lo polisémico y multidimensional de la palabra ha logrado que hoy, después
de muchas investigaciones sobre el tema, los tedricos no hayan acordado en una definicién

en comun, de aceptacién universal.

Es probable que las diversas concepciones de calidad hayan dificultado la adopcién de
una unica definicion, puesto que hay una relacién directa entre la concepcién de calidad
educativa que se asuma y la definicion que de ésta es establezca; Harvey y Green citados

por De la Orden (1997) describen cinco concepciones diferentes de calidad:

22



-Calidad como fendmeno excepcional.
-Calidad como perfeccion o coherencia.
-Calidad como ajuste a un proposito.
-Calidad como relacion valor-costo.

-Calidad como transformacion (cambio cualitativo). (p. 4)

Para fines de esta investigacion se asume la calidad como transformacién por su
vinculacion con la idea de perfeccionamiento continuo, su caracter formativo y su vision
de evaluacién de los procesos. Esto quiere decir que la calidad educativa es un
constructo inagotable, como el infinito de las matematicas, lo que significa que en una
institucion siempre habra procesos susceptibles de mejoramiento. Este planteamiento es
lo que Cortazar (2002) propone como la generacion de una cultura de calidad en la que

constantemente se dé:

La revisibn de los procesos y acciones para su analisis y mejora
subsiguiente, con una orientacion centrada en la busqueda de una
transformacién permanente que permita a la institucion responder de
una forma mas adecuada a las presiones del entorno (p.39).

En este sentido, la presente investigacion evaluativa concibe la calidad educativa
como un continuo de puntos que representan combinaciones de funcionalidad, eficacia y
eficiencia, cuya esencia se encuentra, no en los resultados, sino en la congruencia de los
procesos con los resultados (De la Orden, 1997) En esta concepcion de calidad destaca
su caracter eminentemente evaluativo, puesto que s6lo un proceso de valoracion
sistemética permitira la obtencién de informacion vélida y pertinente para decidir cuéles
procesos deben ser sometidos a revisién y cambio. Mora citado por De Miguel (1994)

plantea que:

La evaluacion institucional constituye la herramienta idénea que, al someter a las
organizaciones a un proceso de autorrevision, posibilita que éstas se
autotransformen en la direccibn que ellas mismas determinen. Cuando esta
estrategia se orienta hacia el desarrollo de la propia organizacion (DO), la
evaluacion institucional constituye el medio a través del que vamos a incidir en tal
desarrollo. (p. 22)
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Siendo entonces la evaluacion institucional el mecanismo mas efectivo que tienen a
su alcance las instituciones de educacion superior para valorar el servicio que prestan y
asi trabajar en busqueda de la calidad, es necesario definir y delimitar las dimensiones
gue componen esa Calidad. Particularmente Venezuela, a través del SEA, concibe la
calidad como “la adecuacién de los resultados y el funcionamiento de la educacién
superior con su misién”. (Villarroel, 2005, p. 82) De esta definicion, que es el esbozo de
otra presentada por la UNESCO en el Seminario de Educacién Superior en el Siglo XXI:
Visibn de América Latina y el Caribe (Habana, 1996), se desprenden tres grandes

categorias que permiten el andlisis de la calidad para su evaluacion:

1) el “Deber Ser”, establecido en la mision de la instituciéon, identificado con
pertinencia.;

2) el “Quehacer” referido al funcionamiento de la institucién, asociado a la eficiencia; y

3) el “Ser” expresado en los resultados y logros de la instituciéon, como evidencia de

su eficacia.

De esta manera, el autor precitado propone tres dimensiones a contemplar para la
evaluacion de la calidad en instituciones de educacion superior: pertinencia, eficiencia y

eficacia, caracterizadas de la siguiente manera:

¢ Pertinencia: entendida como la congruencia entre las necesidades expresadas o
manifiestas de la sociedad y la oferta educativa que brinda la institucion. De esta
dimensién se desprenden las siguientes subdimensiones: pertinencia social o externa
(correspondencia entre la institucion y su entorno) y pertinencia interna (congruencia
existente entre la propuesta de formacion y la implementacion de la misma).

o Eficiencia: es descrita por el autor como “hacer lo correcto correctamente” es decir,
la correspondencia entre el funcionamiento y el deber ser, lo que implica la minimizacién
de précticas indeseables; esta dimension se convierte en la de mayor interés para este
estudio puesto que la evaluacion realizada se enmarc6 dentro de la eficiencia educativa.

e Eficacia: es concebida como el logro de las metas y objetivos. Esta dimensién, al
igual que la eficiencia, puede ser analizada tanto a lo interno de la institucion como a lo

externo (impacto).
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Para acercarse con intenciones evaluativas a estas dimensiones, Santos (1998)
propone tres caminos:

e Un sendero descendente, la evaluacion es una decision tomada por
agentes externos a la institucién (responsables politicos, unidades de
inspeccion, entre otros)

e Un sendero ascendente, la promocion de la evaluacion se da por iniciativa
del mismo centro.

e Un sendero en espiral que combina la iniciativa interna con ayuda de

evaluadores externos.

En la actualidad se ha visto la futilidad de las evaluaciones de sendero
descendente, también conocidas como externas, debido al rechazo que han generado en
los centros donde se han implementado; se perciben como un mecanismo de control, del
gue en muchos casos ni se llegan a conocer los resultados, y al ser una evaluacion
impuesta, los centros permanecen de espaldas a ella, perdiendo su validez y
confiabilidad (Santos, 1998) siendo entonces las mas efectivas las evaluaciones de
sendero ascendente o en espiral, porque en ambas la decisién de evaluar nace dentro de
la propia institucion, y estos procesos también llamados autoevaluacion, consisten en la
“valoracion auténoma ... que puede realizar cualquier instancia o dependencia
universitaria... cuando quiera y como quiera y con el propdsito de juzgar su desempefio o
inventariar sus fortalezas y debilidades con miras a asegurar o mejorar su calidad.”
(Villarroel, 2004, p. 270)

Este planteamiento coincide con el expuesto por De miguel (1994) quien define la
autoevaluacion de centros como una ‘“estrategia de autorreflexion interna que los
miembros de una institucién educativa llevan a cabo, con el fin de mejorar el desarrollo de
su organizacion y lograr una mayor calidad.” (p. 22) De esta manera la autoevaluacion se
convierte en una parte fundamental de la evaluacion institucional ya que gracias a ella las
instituciones comienzan a instrumentar mecanismos de autoconocimiento, que a su vez
permitirAn generar una cultura evaluativa que sirva de antesala a la autorregulacion. En lo
que corresponde a este estudio, emprendido por un miembro de la comunidad en la que
se llevé a cabo la investigacion, se puede afirmar es una autoevaluacion de sendero
ascendente ya que persigue poner en marcha un proceso de autorreflexiéon sobre el

cumplimiento de la funcién docente dentro del IUT-FRP.
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Sin embargo no se puede dejar de lado que la tarea de labrar un camino hacia la
calidad de la educacién se inicia en manos de los miembros directivos de cada
institucion, son ellos quienes deben promover y entusiasmar a su equipo de trabajo,

La direccion ha de intentar que el resto de trabajadores se involucren
realmente con la calidad, que aprendan a trabajar formando equipos capaces de
detectar errores y proponer soluciones que ellos mismos se encargaran de poner
en practica. Para todo ello, serd& muy importante la comunicaciéon en todas
direcciones, con el fin de generar y compartir el conocimiento necesario. Ademas,
una adecuada formacion permite que los miembros de la organizacion aprendan a
trabajar y puedan alcanzar y superar los estandares de calidad fijados, para ir
inculcando paulatinamente una cultura de calidad, de forma que se encuentren
motivados asumiendo como propios los problemas de la organizacién a la que
pertenecen. (Arias, Cantdén y Valle , 2008, pp. 2-3)

De manera que una vez asumido el trabajo dirigido a ofrecer servicios educativos
de calidad, se requiere también procesos de evaluacibn que permitan el
perfeccionamiento constante de ese trabajo, con la intenciébn de mejorar los procesos
educativos, incrementar los beneficios de la educacién y cumplir con la necesaria
rendicion de cuentas. De aqui que el tema de la calidad haya ganado cada vez mayor
importancia para los Estados y para las instituciones educativas. En tal sentido y sin
pretender ser reiterativos, este estudio tiene la intencién de llamar la atencién a directivos
y profesores del IUT-FRP para promover la calidad, comenzando por cumplir las
responsabilidades inherentes a la docencia, y al IUT FRP no contar en la actualidad con
procesos evaluativos que le permitan juzgar y optimizar las acciones emprendidas, surge
esta investigacion, como un acercamiento a un proceso de autoevaluacion institucional
dentro de la dimensién eficiencia de la calidad de la educacién y en el &mbito desempefio
profesional docente, para juzgar en qué medida los profesores ordinarios del instituto
estan cumpliendo con la reglamentacién vigente en cuanto a los ascensos en el escalafon
y obtener un pequefio esbozo de los factores que favorecen y limitan el cumplimiento de

esta obligacion.

2.2.3.- Investigacién y Docencia en Educacion Superior

La produccién cientifica y tecnolégica de un pais esta directamente relacionada
con la educacion superior, y es que “todo el mundo parece estar de acuerdo en que las

universidades deben ser consideradas tanto instituciones de ensefianza como de
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investigacion” (Sancho, 2001, p.42), la razén es que en las IES se llevan a cabo
actividades que forman parte tanto del sistema educativo como del de la ciencia, la
tecnologia y la industria. Asi la Universidad como institucién creadora de nuevos saberes
a través de los procesos de investigacion, se convierte en motor de impulso social, que
juega un papel estratégico en el logro del desarrollo sustentable de las comunidades, a
través de la produccién de conocimientos ajustados a las demandas y necesidades

sociales.

Para Castello (1998) la funciébn basica de la universidad es la creacion y
transferencia del conocimiento, mas en un pais como Venezuela en el que los
departamentos de investigacion estan en su mayoria en los recintos universitarios, ello
hace necesario estimular en éstos los programas de investigacion, los cuales no solo
permitiran promover e impulsar el desarrollo econémico y social del pais sino ofrecer al
estudiantado conocimientos actualizados de la mano de docentes duchos en sus
disciplinas, los que ademas podran transferir a sus estudiantes el entusiasmo por
aprender, investigar y resolver problemas sociales. De tal manera que si lo que se quiere
es una educacion superior de calidad, qué contribucién podria ser mas valiosa que la
produccion cientifica. Albornoz (1991) expone al respecto: “La mejora de un sistema
superior de educacion se mide no por el numero de ingresados y egresados, sino por el
producto intelectual que como insumo pueda reproducirse y multiplicarse como beneficio
social.” (p. 193).

Ahora bien, como lograr éste cometido, a través de las funciones de docencia e
investigacion, tareas que debieran llevar a cabo los profesores universitarios con la mayor
naturalidad, debido a que ambas son funciones delegadas explicitamente en el Art 83 de
la Ley de Universidades: “La ensefianza y la investigacion...estdn encomendadas a los
miembros del personal docente y de investigacion”. Sin embargo, en la practica, se
convierte en un tema problemético para un buen nimero de docentes, quienes no ven

una oportunidad de transferencia entre ambas actividades.

De esta manera la investigacion universitaria, una actividad bésica y obligatoria,
se convierte en una actividad libre y vocacional, que la emprende quien decide hacerlo
puesto no existen sanciones para quienes decidan no realizarlas, sustentandose en la

falsa creencia de que docencia e investigacién son labores antagonistas. Para Vidal y

27



Quintanilla citados por Sancho (2001) la relaciéon entre investigacion y ensefianza es
inevitable, “casi nadie esta de acuerdo con la idea de que trabajar en la universidad
implique solo ensefar” (p. 46) inclusive en algunos casos el profesorado preferiria

dedicarse exclusivamente a la actividad cientifica.

No obstante, existen gran variedad de factores que pueden afectar la relacion
entre docencia e investigacion, el mas comun es la sobrecarga docente, puesto que los
profesores de pregrado ocupan la mayoria de su tiempo de trabajo a la docencia, y si la
institucién no contribuye en la organizacion del tiempo del personal académico para
emprender procesos de investigacion, ésta siempre sera postergada. Los autores
precitados plantean que dar clases a grupos diferentes, con un gran numero de
estudiantes, teniendo muchas horas de clase y con un horario poco favorable, reduce la
posibilidad de investigar, exponen también que la puesta en practica de nuevos
programas aumenta el tiempo requerido para la ensefianza, disminuyendo el tiempo
dedicado a la investigacién, y es que no se puede olvidar que investigar implica dedicar
tiempo a la planificacion, la recoleccién de informacion, la transcripcién y la publicacion
del estudio que se emprenda, y si ademés el profesor requiere de financiacién, su

busqueda puede convertirse en una tarea titnica, y en algunos casos infructuosa.

Pero a pesar de todos los obstaculos que puedan haber, son diversos de los
autores (Albornoz, 1991; Nieves y Castillo, 2004; Segnini, 2004; Sancho, 2001) coinciden
en la opinion de que la investigacion y la docencia estan intimamente ligadas, que los
académicos han de investigar para ser buenos profesores, porque sélo aquellos que
investigan estan en la «punta de lanza» de sus disciplinas y traspasan a los estudiantes

Su entusiasmo por aprender.

Los profesores somos wuna sola unidad, no podemos escindirnos en
investigadores, docentes y orientadores. Estas funciones son inseparables y en
consecuencia la labor del profesor debe repartirse de forma equilibrada entre
ellas. Por lo tanto debemos esforzarnos para lograr transformar la docencia de
pregrado en una actividad que ademas de enorgullecernos sea dignificante y
esperanzadora para nhosotros y nuestros estudiantes. No puede haber una
investigacion de excelencia, pertinente y comprometida, sin una docencia
igualmente excelente, pertinente y comprometida. (Segnini, 2004, p.2)
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En este sentido, los ascensos en el escalafén que pudieran apreciarse como una
actividad promovedora de la produccion de nuevos conocimientos, gracias a que exigen
la presentacion de un trabajo de investigacion inédito, dan méas bien la impresion de ser
un acto perturbador y atemorizante, que se percibe como un “aumento de sueldo” por
encima de su verdadera funcion que es el desarrollo académico de los docentes.
Albornoz (1991) expone que los ascensos en el escalafébn entumecen la verdadera
investigacion, puesto que una vez alcanzado el rango maximo, en una situacion ideal, el
profesor queda eximido de la labor cientifica. Sin embargo para los que hacen vida
profesional en la educacién superior no es un secreto que esa situacion ideal es
conseguida por un grupo muy reducido de docentes; siendo mas comun el caso de
docentes que transcurren su vida profesional y llegan a su etapa de jubilacion sin haber
hecho un aporte cientifico a la disciplina que ensefan, a la institucion en la que trabajan,
a sus estudiantes y al pais, y es que el “el docente venezolano pareciera decirse a si

mismo: Si ya ensefo, jpara qué necesito aprender?” (Albornoz, 1991, p.198)

Y es contradictorio, puesto que la funcidon investigativa es mejor recompensada
gue la docente. Asi en Venezuela los profesores cuentaban con el Programa de
Promocién del Investigador (PPI) y la Comisién Nacional de Beneficio Académico a los
Profesores Universitarios (CONABA) ambos programas otorgaban beneficios econémicos
a aquellos docentes que cumplan con un estricto baremo, en el que se superponen las
tareas investigativas sobre las docentes. Aunado a ello, la investigacion posee una
valoracion externa por los pares investigadores, en la que la excelencia es reconocida y

proporciona prestigio.

En conclusion, es improbable la tarea de alcanzar calidad en la educacién si el
personal docente de una institucibn no entra en una espiral de perfeccionamiento
constante, que posea como prioridad la actividad cientifica y la produccién académica.
La profunda relacion entre la investigacion y la calidad del personal docente de una
institucién de educacion superior es indiscutible, y es que seguramente se encontrara
buenos investigadores que sean malos docentes, pero dificilmente buenos docentes que
sean malos investigadores, la investigacion es una cualidad fortalecedora en el ejercicio
de la docencia, ya que el conocimiento actualizado de su campo de estudio y su actividad
investigadora les permite ensefiar a aprender y motivar a sus estudiantes para continuar

la tarea de produccién de saberes.
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2.2.4.- Motivacién

La motivacién juega un papel relevante para comprender los factores explicativos
del avance o no de los profesores por el escalafén universitario puesto que hay
motivaciones intrinsecas y extrinsecas que pueden contribuir al logro de esta meta, por
ello se invita a los lectores a seguir los subpuntos aqui expuestos, los cuales pueden
ayudar a explicar la influencia de la motivacion en el hacer cotidiano de los docentes

universitarios.

2.24.1 Enfoques de la motivacion desde las diferentes escuelas

psicoldgicas.

La motivacion como constructo psicoldgico, tiene un papel central dentro de la
propuesta teérica de las principales escuelas psicoldgicas, tal rol viene dado por su
cualidad unanimemente aceptada dentro de la psicologia de ser un factor energizante y
orientador de la actividad humana, desde los actos mas simples hasta los mas complejos.
(Reeve, 1997).

La teoria psicodinamica que tiene a Sigmund Freud como figura mas relevante,
otorga a la motivacién un rol central en el comportamiento humano, las pulsiones o
deseos, en sus diferentes grados, desde fisiolégicos hasta morales, actilan como factores
gue impulsan la interaccion entre las diferentes instancias del aparato psiquico humano.
En la segunda tépica Freudiana, donde se definen las tres instancias psiquicas (Ello, yo y
super yo) se establece claramente una dominancia inconsciente basada en una fuerza
motivadora irracional que impulsa a la instancia inconsciente (ello) a desplegar todos los
comportamientos necesarios que le permitan conseguir el placer y evitar el dolor. La
teoria psicodindmica parte de la premisa fundamental del impulso motivador libidinoso, la
satisfaccién de ese impulso es lo que origina la interacciéon de los elementos que forman
el aparato psiquico y que tienen como fin Ultimo ideal lograr la satisfaccion de las
necesidades de manera adecuada y coherente a las normas sociales existentes. Para
conseguir tal meta surge la motivacion humana, involucrandose en actividades que
pueden ser tan sofisticadas como la creacién artistica o tan primitivas como la violencia
fisica. (Freud, 1973)
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Desde una perspectiva tedrica diametralmente opuesta a la anterior, el
conductismo radical con B.F. Skinner como figura principal, propone que la conducta
humana como elemento predecible y controlable puede ser abordado de manera empirica
y sistematica. Para Skinner (1981), la conducta se rige por una ecuacién basica Estimulo-
Operante-Respuesta (E-O-R) que se repite incesantemente en la cual un estimulo inicial,
desencadena una respuesta operante que es seguida por la obtencion de un reforzador.
El reforzador, elemento introducido por Skinner para ampliar la propuesta conductista
clasica derivada de los trabajos de J. Watson, es el elemento central, su anticipacion por
parte del sujeto aumenta la probabilidad de la ocurrencia futura de un comportamiento, es
decir, el reforzador (positivo 0 negativo) sirve como elemento que motiva la conducta y la
energiza, en caso de no recibirlo el sujeto opera cada vez con mayor intensidad hasta
obtenerlo y en caso de que desaparezca o no se administre la conducta se debilitara y

finalmente desaparecera.

La motivacion fue un elemento central también usada por los primeros
conductistas experimentales (neoconductistas, a pesar de anteceder cronolégicamente a
Skinner) para explicar el comportamiento. Segun lo menciona Grizb (2006), fue
Woodworth en 1918, quien dio el primer paso en esta direccién, introduciendo el concepto
de impulsos (drive) en la explicacion de la conducta. Para este autor en vez de psicologia
se deberia hablar de “motivologia”; la motivacion era para él la respuesta a una serie de
necesidades fisicas y establece una ecuacion conductual E-O-R, siendo E el estimulo
antecedente, O las condiciones internas momentaneas del organismo que se conduce, y
R la respuesta ante el estimulo inicial mediada por las variables internas del organismo en
un momento dado. Woodworth (2001) introduce dos conceptos claves para la explicacion
de la conducta, mecanismos: que se refiere a la manera en que hacemos las cosas, lo
observable externamente, e impulsos: la fuerza que nos lleva a hacer algo de alli el
énfasis en la conducta motivada. El hecho de que existan variables internas que varien
segun el estado del organismo (impulsos), pueden explicar el por qué ante un mismo
estimulo, un mismo organismo pueda emitir respuestas diferentes en un momento dado,

0 porgque ante ese mismo estimulo, diferentes organismos emitan respuestas disimiles.

Edward Tollman (1998) fue otro de los primeros en salir al paso a la explicacién de

la conducta hecha por Watson intentando complementarla o ampliarla introduciendo al
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idea de que no existe una conexion directa entre el estimulo y la respuesta de un
organismo. Es asi como habla de variables internas responsables de orientar la
respuesta. Esas variables internas también llamadas variables intermedias corresponden
a los incentivos y factores cognitivos del organismo que responde. Tollman habla de un
“aprendizaje latente” aquel que se desarrolla mientras se explora y gracias al cual se
generan opciones o cursos de acciébn que nos permiten preparar y ejecutar la mejor
respuesta posible. Este tedrico propone que tales variables mediadoras deben poder
estudiarse objetivamente en pro del fortalecimiento del conductismo y como separacion

basada en el hecho empirico, de las corrientes mentalistas de la psicologia. (Grizb, 2006).

Clark Hull (1986) otro importante exponente del neoconductismo, insistia en una
teoria del impulso que obviamente daba cuenta de variables organismicas no
susceptibles a la observacion directa y que serviria para explicar la conducta humana.
Propuso una teoria matematica basada en la activacién de la conducta y su relacién con
el aprendizaje, insistiendo en que las necesidades bioldégicas eran variables

inobservables que mediaban entre el estimulo recibido y la conducta emitida.

Desde la perspectiva de la psicologia humanista, el papel de la motivaciéon cuya
naturaleza es central en la explicacién del desempefio humano debe ser ampliado y
dotado de una mayor complejidad. La explicacion de este fendmeno, ha sido, a juicio de
los humanistas simplificada desde el conductismo y desde el psicoandlisis. Las
necesidades humanas, si bien sirven de motivo para establecer distintos
comportamientos van mas alla de lo puramente fisiolégico y ambiental, Maslow (1991),
reconoce como genuinas las necesidades fisiol6gicas basicas, plantea que una vez estas
han sido satisfechas, el hombre se plantea metas superiores y son otros los motivos que

le impulsan a comportarse. (Maslow, 1991).

A las fisioldgicas, siguen las necesidades de seguridad, entendiéndose por estas,
la estabilidad, la dependencia, la proteccién y la ausencia de miedo, ansiedad y caos. De
esta manera prosigue el estudio de la motivacién, pero cada vez centrdndose mas en los
elementos de la persona humana, en este camino surge la motivacién a la auto
confianza, la autoestima y el reconocimiento. Segun el humanismo, a medida que el
hombre alcanza las necesidades mas elevadas, surge la motivacion a ayudar a los

demas y a realizar aportes al colectivo. A este respecto es especialmente interesante la
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necesidad cognitiva de entender y conocer que estas necesidades son a la vez basicas y
de la personalidad y son una caracteristica propia de la especie humana, la tendencia a
adquirir nuevo conocimiento y a entender el mundo circundante es uno de los factores
motivadores mas poderosos que guia la accion humana y transforma el mundo. (Maslow,
1991).

2.2.4.2. Motivacién Intrinseca y extrinseca.

El tema que se eshoza en este apartado es fundamental para el logro de los
objetivos trazados en el estudio, debido a que introducen la significacion e importancia
que ven los docentes universitarios a los ascensos y su influencia en el logro de los
mismos; de las diversas clasificaciones que existen sobre la motivacién se seleccionoé la
creada por un grupo de tedricos modernos, quienes influidos por distintas escuelas
psicolégicas coinciden en plantear un modelo que diferencia la motivacion en dos tipos,
una intrinseca y otra extrinseca. El caracter de intrinseca o extrinseca viene dado por los
motivos que impulsan a un sujeto a comportarse, estos motivos pueden ser directamente
ambientales, en cuyo caso se habla de motivacion extrinseca o netamente personales y
cognitivos, es el caso de la motivacién intrinseca. (Reeve, 1997). La vinculacién de lo
anteriormente expuesto con el objeto de estudio abordado son las razones que motivan el
logro o no de los ascensos en el escalafén, las cuales estan influenciadas por el origen
del impulso que activa la conducta, que quiere decir esto, que si la mayoria de los
impulsos que promueven la expresion de una conducta vienen dados por motivos
internos o externos a la persona esto también determinara la posibilidad de éxito o
fracaso en consecucion de la meta planteada, que para esta investigacion de suscribe al

logro puntual de los ascensos en el escalafon académico.

El impulso motivador o motivo puede hallarse entonces dentro o fuera del
individuo, en ese caso se habla de ubicacién o locus, al locus interno corresponde la
motivacion intrinseca y al locus externo la extrinseca, si bien cada individuo tiene una
mayor tendencia natural a ser impulsado por un tipo de motivos u otros, ambos factores,
ambiental y personal, van a estar ejerciendo influencia a lo largo de la vida y van a ir

energizando y dirigiendo los comportamientos. (Woolfolk, 1999).
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a) Motivacion Intrinseca.

Ryan y Deci (2000), plantean una teoria de autodeterminacion humana que sirve
para explicar las condiciones que dan lugar a la motivacion intrinseca. Para estos
autores, la motivacion intrinseca es un tipo de motivacion

Basada en necesidades de competencia y autodeterminacién. Se trata de un
energetizador de una amplia gama de conductas y procesos psicologicos para que
la experiencia de competencia y autonomia constituyen los refuerzos
primarios...Las necesidades intrinsecas de competencia y autodeterminacion
motivan un continuo proceso de busqueda e intento de conquista de retos 6ptimos
(p.236)

De acuerdo al planteamiento anterior, la motivacion intrinseca se define como la
inclinacién que tiene un individuo hacia el interés espontaneo, la exploraciéon y el dominio
de la nueva informacién, nuevas aptitudes y nuevas experiencias. La motivacion
intrinseca, nace de manera espontanea de las necesidades psicolégicas organicas, la
curiosidad personal y la necesidad innata de crecer, una vez alcanzados niveles
aceptables de aptitud, competencia, vinculacién y autonomia. La teoria predice que
surgira la motivacion intrinseca como tendencia predominante dentro de la personalidad.
(Deciy Ryan, 2000).

Es precisamente una vez que la personalidad adquiere la autoconfianza minima
necesaria, cuando el individuo moviliza su energia y sus recursos en ausencia de
recompensas y presiones extrinsecas, las metas trazadas por la motivacién intrinseca
suelen ser mas reconfortantes y apreciadas, una vez alcanzadas, que aquellas que se
logran habiendo advertido la posibilidad de recompensas externas, por lo tanto, la
conducta motivada intrinsecamente suele ser mas tenaz y resistente que aquella
motivada por otros elementos; sin embargo, dependiendo del grado de complejidad de un
objetivo determinado que desea ser alcanzado, una persona puede verse impulsada por

uno u otro tipo de motivacién (Reeve, 1996).

Si bien la motivacion intrinseca tiene un locus interno y por ende se relaciona con
la propia iniciativa y la gratificacibn que representa conseguir algun logro, ella es

susceptible a cierta retroalimentacién que el sujeto reciba de otras personas; es decir, se

34



ve potenciada o afectada en la medida en que sus logros son reconocidos por otros y las

consecuencias que trae son positivas para el sujeto. (Carr, 2007).

La motivacion intrinseca de una persona se refuerza al ofrecerle opciones sobre
como realizar las tareas, al brindarle autonomia para que se auto-dirija en su accion y al
ofrecerle una retroalimentacion que le permita discriminar que esta realizando bien la
tarea. La retroalimentacion positiva fortalece la motivacion intrinseca, porque aumenta la
competencia o aptitud percibida en relacion con la tarea que se ejecuta. Entonces, si bien
el hombre motivado intrinsecamente se moviliza por un deseo interno
independientemente de la existencia 0 no de recompensas externas, sdélo por el hecho de
ser un ser social y por ende tener la necesidad natural de la aprobacion de las personas

del entorno, se ve influido en su accionar por la opinién de esas personas. (Carr, 2007).

Segun Deci y Ryan (2000), la clave que distingue a un sujeto motivado
intrinsecamente es precisamente la auto percepcion de si mismo como un ser auténomo,
apto y competente, los hallazgos experimentales muestran que un sujeto que se percibe
con estas caracteristicas solo vera disminuir su motivacion en caso de encontrarse en un
entorno castigador o que amenace con castigar, ante la presion de la evaluacion, la
imposicion de condiciones, plazos de entrega y directrices. Incluso si el sujeto percibe
que su accion motivada comienza a ser premiada de manera material esteriotipada por
las personas que lo rodean, podria comenzar a debilitarse y finalmente a desaparecer el
impulso motivador, ya que en este caso el entorno se apropia de la motivacion del sujeto,

convirtiéndola en extrinseca. Deci y Ryan, 2000.

Ademas de un autoconcepto positivo que como ya se ha mencionado, brinde al
sujeto la sensacién de aptitud, una tarea motivada intrinsecamente debe reunir ciertas
condiciones, entre las que se encuentran:

1. Que represente un reto moderado adecuado a las capacidades del sujeto.

2. Que el sujeto perciba que puede cumplir adecuadamente y tal vez la mas
importante.

3. Que brinde satisfaccion a quien la realiza, esta satisfaccion debe alinearse con

alimentar precisamente la autoconcepcién de capacidad y aptitud.
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4. En el caso de tareas muy dificiles, lo ideal es subdividirla en tareas mas cortas y
simples que el sujeto pueda ir cumpliendo y que sirvan a su vez para ir

incrementando la autoconcepcion y autoeficacia. (Carr, 2007).

Los elementos aqui delineados de la motivacion intrinseca ayudan a explicar
porqué algunos profesores ascienden en el escalafon de forma espontanea. En primera
instancia son profesores que se consideran competentes para lograr esta tarea, segundo
porque la tarea en si misma es gratificante, es algo que desean y disfrutan hacer, lo que

ademas una vez concluido les permite aumentar y mejorar su autoestima y autoconcepto.

Motivacion extrinseca.

La motivacion extrinseca es aquella que surge a partir de la existencia de
incentivos y consecuencias ambientales, escapa a las necesidades internas y esta
controlada por el ambiente; es decir, por lo que se obtiene al realizar una conducta. El
sujeto motivado extrinsecamente, mas que movilizarse por la necesidad de aumentar
autoconcepcion, su autoeficacia o su sensacion de vinculo, lo hace por obtener un fin
concreto que ha sido muy claramente establecido por el mismo o por cualquier elemento
externo. Generalmente, los logros se traducen en la obtencion de fines materiales, pero
aunque éste no sea el caso, el sujeto moviliza su energia para obtener, por ejemplo, un
reconocimiento social externo, en ese caso se trabaja so6lo para lograr tal reconocimiento
y no por la sensacién interna gratificante o de autocrecimiento que el logro representa.
(Reeve, 1997).

El hecho de hacer determinada tarea exclusivamente por haberse establecido
previamente que su ejecucién acarrearia alguna consecuencia externa, hace mas facil
que el sujeto se movilice; sin embargo, los datos procedentes de estudios experimentales
que comparan a sujetos motivados intrinsecamente versus sujetos motivados
extrinsecamente muestran que los motivados extrinsecamente tienden a mostrar menos
perseverancia y a abandonar mas rapidamente la tarea. (Reeve, 1997). Este
planteamiento ayudaria a explicar el por qué un grupo de docentes que se encuentran
retrasados en sus ascensos en el escalafon, ya que si los motivos que los impulsa a

desarrollar sus trabajos para lograr el avance por la escala vienen dados en su mayoria
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por elementos externos ante cualquier obstaculo que dificulte el logro del objetivo trazado

éste puede ser postergado e inclusive descartado.

Carr (2007), al establecer las distinciones entre tipos de motivacion, plantea que
ha habido un mayor desarrollo de trabajo experimental de laboratorio en lo referido al
estudio de la motivacién extrinseca, a su juicio esto se debe a la influencia de la
psicologia conductual, ve este tipo de motivacion mas sujeta a manipulacion y control
experimental, dado que los incentivos suelen ser materiales y administrados por un sujeto
externo; sin embargo, advierte que a su juicio esto representa una prueba de que este
tipo de motivacion es mas predominante en otras especies que en el hombre, dada su

menor complejidad.

Reeve (1997), revisando los resultados de varios investigadores en el area de
motivacion, indica que se ha podido demostrar en el caso de los seres humanos, una
mayor efectividad, mas tenacidad y energia en el comportamiento, cuando lo que moviliza
al sujeto es una razon o incentivo intrinseco. Lo que sucede a su juicio es que el locus del
incentivo tiene una relacién directamente proporcional con la percepcion de esfuerzo que
debe desplegarse, asi, cuando el incentivo producto del resultado de una conducta es
administrado desde afuera se desarrolla en el sujeto una sensacion de pérdida de control
y en algunos casos de indiferencia, la conducta esta controlada por el incentivo y por lo

tanto por un elemento externo y no por la propia energia interna.

A este respecto, Ryan y Deci (2000), sostienen que la fortaleza de la motivacion
intrinseca reside en que el incentivo de la persona motivada intrinsecamente pasa por el
hecho de mejorar su autopercepcion en lo que respecta a su eficacia y su capacidad para
resolver determinada situacién, en ese caso, el incentivo es en buena medida cognitivo,
sin dejar de lado ni negar que para la persona que opera bajo este tipo de motivacion
también es especialmente importante el buen juicio que su accién promueva en las

personas de su entorno.

b) Relacién entre motivacion intrinseca y extrinseca.

Como lo explica Grizb (2006), contrariamente a lo que se piensa, la motivacion

extrinseca y la intrinseca no son compartimientos estancos y sin ningun vinculo posible.
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La psicologia experimental cognitivo — conductual ha podido demostrar como conductas
movidas por motivos intrinsecos pueden verse potenciadas si como resultado del éxito, la
conducta recibe refuerzo externo, pero no cualquier tipo de refuerzo, puesto que los
refuerzos materiales pueden revertir el interés intrinseco inicial al punto de convertirlo en
extrinseco y a su vez disminuir la probabilidad de continuidad de la tarea al eliminar el
refuerzo material o el hecho de que el mismo no sea lo suficientemente apetitoso. Sin
embargo, “los refuerzos con verbales tendrian funciones diferentes a los refuerzos

materiales y, en principio, mantendrian la motivacién intrinseca.” (Grizb, 2006, p. 238)

La condiciones criticas en las que un refuerzo parece afectar positivamente el
grado de motivacion intrinseca, es en primer lugar que esté sea de caracter social y no
primario, y en segundo lugar que sea contingente al logro de la meta. Por reforzador
primario se entienden todas aquellas consecuencias primarias, fisicas y tangibles que un
sujeto percibe después de comportarse de determinada manera estas consecuencias o
reforzadores suelen ser, dinero, alimentos, mercancias, etc. En cambio, los reforzadores
sociales son aquellas consecuencias no tangibles fisicamente pero que sin embargo,
tienen un gran valor para el sujeto, aqui podemos mencionar los elogios verbales, los

grados académicos, los actos de reconocimiento publico, etc.

La contingencia es una funcién temporal, un refuerzo contingente es aquel que se
recibe cuando se exhibe determinado comportamiento, en el caso de la motivacion, este
se recibe una vez alcanzada la meta o una vez exhibidas las sub acciones necesarias
para el proceso de ir alcanzando la meta, entonces, un reforzador social contingente seria
aqguella consecuencia positiva administrada por personas del entorno social al sujeto, de
caracter no primario y que se da justo después de haber alcanzado la meta. El reforzador
social se obtiene en la medida que determinados comportamientos son aceptados y
valorados por las personas del entorno y el mismo representa un puente de conexion
entre motivacion intrinseca y extrinseca, logrando como ya se menciond que la primera
se fortalezca gracias a la accién de la segunda. Este aporte de las investigaciones sobre
la motivacion se convierten en un factor de interés para el objeto de estudio abordado,
puesto que el mismo cuenta con una buena cantidad de reforzadores extrinsecos
(reconocimientos publicos de los docentes ascendidos, el beneficio econémico, entre
otros) que puede administrar la institucién para fortalecer e impulsar en su poblacién los

ascensos académicos.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Todo proceso de investigacion debe poseer lo que Bisquerra (1988) denomina el
“‘camino para llegar a un fin” un mapa de rutas que oriente las acciones que deben
llevarse a cabo para el logro exitoso de los objetivos planteados. Este capitulo contiene

precisamente esa ruta que se transité al efectuar este estudio.

3.1 Tipo de Investigacion

Las condiciones de cada situacion a estudiar enmarcan el tipo de investigacién a
emprender. La presente investigacion se desarrolld6 desde el paradigma de la
investigacion evaluativa, cuyo objetivo es aumentar la racionalidad de las decisiones
(Weiss, 2004) a través de una comparacién entre los logros o alcances del objeto
evaluado con un referente establecido para determinar hasta qué punto dicho objeto

marcha de forma idénea.

La investigacion evaluativa, a diferencia de otros procesos de investigacion,
informa cuan buena o mala es una cosa (Stufflebeam y Shinkfield, 1987) Camperos
(2006) por su parte expone que este tipo de investigacién “supone valorar un ente u
objeto a partir de un referente preestablecido, o generado para ese fin” (p.3) para ello el
investigador recauda informaciéon relativa a lo que se pretende examinar a fin de
compararla con el deber ser, para luego emitir un juicio de valor sobre el objeto estudiado,
lo que a su vez permitira ofrecer sugerencias o0 soluciones pertinentes a la realidad

encontrada.

Como sustento a lo ya expuesto, y sin intencion de incurrir en reiteraciones, se
presenta los planteamientos de Camperos (2006) al respecto:

La evaluacion requiere contar con un modelo deseable que represente el ideal de lo
gue se quiere evaluar; en otras palabras, la evaluacibn es una investigacion
totalmente orientada, dirigida por un marco de lo que deberia ser o0 se espera de la
situacion o ente que se esta examinando; esta misma circunstancia obliga a ser
exigente en la elaboracion del proyecto evaluativo, el cual debe incluir casi las
mismas fases de cualquier proyecto de investigaciéon y cumplir con el mismo rigor
metodoldgico, pero requiere y debe disponer de una guia que es el llamado:
“referente evaluativo” o patréon que nos indica hacia donde encaminar la blusqueda,
qué informacién se debe recoger y en qué fuentes, pero a la vez es el patrén que
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nos sirve para determinar si lo observado y examinado ha seguido sus huellas o
hasta donde se ha desviado de ese modelo deseable” (pp. 2-3).

De tal manera que la tarea inicial de una investigacion evaluativa se suscribe al
establecimiento del referente evaluativo, que en el presente estudio es la normativa legal
vigente para los ascensos en el escalafon de los profesores de Educacion Superior, la
cual esta definida en la Ley de Universidades, articulos 94 al 97, en los cuales se
describen los tiempos de permanencia y los méritos cientificos y académicos que debe
atesorar un profesor para ascender a cada categoria académica. Los afios pautados en
cada categoria, maximo tres para profesores instructores, cuatro en la condicion de
profesor asistente y agregado, para finalmente permanecer cinco afios como profesores
asociado y optar por la titularidad, permiti6 conocer la cantidad de profesores al dia y
demorados en sus ascensos para acercarse a ellos con el objeto de caracterizarlos y

establecer algunos elementos explicativos de la realidad encontrada.

Ademés de fijar el modelo deseable, esta investigacion concuerda dentro de las
denominadas evaluativas debido a que a pesar que en este tipo de investigaciones se
emplean técnicas e instrumentos similares a los de una investigacion educativa, su
interés no es generalizar los resultados encontrados ni las propuestas de mejoras, puesto
gue las aqui desarrolladas se ajustan a una realidad particularmente estudiada, y por lo
tanto, solo le sirven a ella. Al respecto Villarroel (2009) sefiala:

...atribuirle a ese proceso evaluativo un propésito investigativo, no lo convierte en
una investigacion propiamente dicha. La conclusion del proceso con un juicio de
valor es exclusiva de la evaluacién; mientras que en una investigacion propiamente
dicha, el juicio no solo no es caracteristico de aquella sino que ademas, es contrario
a la misma. En este sentido Fizpatric, Sanders y Worthen (2004) puntualizan las
principales diferencias que deberian tenerse en cuenta a la hora de ensefiar y
practicar ambos procesos. Asi reconocen en el propdsito una de las principales
diferencias; para la investigacion...seria el crecimiento del conocimiento y la teoria
en un campo o area..., la evaluacion... propenderia a ayudar a los clientes o
interesados a enijuiciar la situacién evaluada y tomar las mejores decisiones. (p. 44-
45)

En concordancia con lo planteado por Villarroel, en la presente investigacion
evaluativa se elabord un estandar para establecer y calificar la magnitud del retraso en
los ascensos de acuerdo a numero de afios y posibilidades de lograr la titularidad
docente; aunado a ello, con los resultados obtenidos a partir de la caracterizacion de la

poblacion estudiada se proponen algunas decisiones validas que, de ser emprendidas por
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la Subdireccion Académica de la institucion, colaborarian en impulsar los ascensos en el
escalafén de los profesores del IUT-FRP.

Weiss (2008) por su parte presenta cuatro elementos fundamentales que
caracterizan la investigacion evaluativa, y que la distinguen de otros tipos de
investigacion:

1. La hipétesis comun de la evaluacion es la de que el programa esta efectuando lo
que se propuso hacer, esto significa que, a diferencia de otros tipos de estudios
en los que el investigados establece hip6tesis previas al proceso investigativo a fin
de comprobarlas o rechazarlas; en la evaluacion la hipétesis la establece el mismo
evaluado, lo que persigue es conocer en qué medida el programa cumple con las
metas trazadas.

2. Lacalidad del juicio a establecer, textualmente indica:

“La evaluacién compara “lo que es” con “lo que deberia ser’. Aunque el
mismo investigador carezca de prejuicios y se mantenga objetivo, se
ocupa de fenébmenos que demuestran que el programa esté alcanzando o
no las metas propuestas. Sea como quiera que se formulen las
interrogantes o problemas que se estudiardn, en alguna parte de la
formulacion amanecera la preocupacion por estar a la altura de los
criterios establecidos” (p19).

3. Realiza un analisis descriptivo que permite identificar factores que facilitan o

dificultan el funcionamiento, el logro de los objetivos y resultados del programa, y
por ultimo.

4. Proporciona informacién que ayude a la toma de decisiones.

La primera caracteristica fue la que dio origen a este estudio, pues el acercarse a
conocer el nimero de profesores del IUT-FRP que se encuentran en cada categoria
académica y si se encuentran o no al dia en sus ascensos, cobra especial relevancia en
el marco de su trasformacién a Universidad Politécnica, debido a que este estudio

ofrecera insumos para adelantar mecanismos de promocion de los ascensos.

La segunda caracteristica referida a la calidad del juicio que se establece, al estar
determinada por el referente evaluativo que permita “comparar “lo que es” con “lo que
deberia ser’, es la mayor bondad de este estudio gracias a que el referente esta
establecido en normativa legal y ademas es ampliamente conocido por los sujetos
evaluados. En lo que corresponde al tercer punto propuesto por Weiss, el analisis

descriptivo que permita identificar factores que facilitan o dificultan el logro de los
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objetivos y los resultados, se alcanzé a través de la recoleccion de algunas
caracteristicas demograficas, académicas y de la personalidad de la poblacion, con las
cuales se pudo conocer los factores, que ambos grupos de profesores, al dia y

retardados en los ascensos, identifican como favorecedores de esta funcién docente.

Finalmente, el trabajo también cubre las expectativas de la cuarta caracteristica
indicada, relacionada con proposito diagnéstico-formativo de wuna investigacion
evaluativa, que persigue ofrecer datos que permitan emprender acciones que acerquen
el ser con el deber ser, puesto que como lo expresa Camperos (1995) “La verdadera
evaluacion logra resolver los problemas detectados” (p.2) y siendo ésta la motivacion del
presente trabajo, en él se sefialan algunas acciones institucionales estructuradas a partir
de la informaciéon recabada, las cuales deberian concretarse por los miembros del

Consejo Directivo para estimular y favorecer el logro de los ascensos en el escalafon.

3.2 Fuentes de Informacién

El logro de los objetivos propuestos en el estudio requirid la consulta de
documentos y también de personas que pudieran proporcionar informacion valida para
realizar la evaluacion prevista. Los datos, que como lo indica Portus (1988) son las
“medidas, valores, caracteristicas susceptibles de ser observados y contados” (p.4) se
obtuvieron a través de fuentes primarias de informacion. Entendiéndose por fuentes
primarias aquellas en las cuales el investigador obtiene la informacion directamente de la

realidad, recolectandola con sus propios instrumentos (Rivas, 2000).

Las fuentes primarias consultadas en este estudio fueron:
o Fichas de registro de los profesores ordinarios del Departamento de Recursos
Humanos del IUT-FRP.

e Los propios profesores ordinarios del IUT-FRP

3.3 Poblacién

La poblacion de un estudio corresponde al conjunto total de sujetos, objetos,

sucesos que concuerdan con determinadas especificaciones. Nijad (1994) la define como
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“el conjunto de unidades fisicas (personas u objetos) a las cuales se les mide una o mas
caracteristicas” (p.43) De acuerdo a esta definicion la poblacién de esta investigacion
evaluativa estuvo conformada por todos los profesores ordinarios del IUT-FRP, de
guienes se obtuvo la informacién valida que permitiera el alcance de todos los objetivos

trazados.

En cifras, la poblacion se conformé por 184 profesores ordinarios, distribuidos

entre los ocho departamentos académicos mas la subdireccion:

TABLA 3
Numero de Profesores Ordinarios Adscritos a Cada Departamento
Académico del IUT-FRP

Departamento Nro. de Profesores
Ordinarios Adscritos
Administracion 16
Construcciones civiles 16
Electricidad 22
Informética 14
Mecanica 19
Procesos Quimicos 28
Quimica 12
Tecnologia de los materiales 17
Subdireccion Académica* 40
TOTAL 184

Fuente: Departamento de Recursos Humanos IUT-FRP

*La Subdirecciébn Académica tiene adscritos todos los profesores de areas comunes en los
departamentos académicos: Deporte, Cultura, Desarrollo Humano, Matematica, Fisica, Lenguaje y

Comunicacion e Inglés.
El logro del objetivo 1, que persiguié determinar el nimero de profesores ordinarios

del IUT-FRP que han ascendido de acuerdo a lo establecido en la normativa legal

vigente, requiri6 el establecimiento de criterios para seleccionar los profesores que
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formaron parte de la investigacion. En este sentido era indispensable que los registros de
desarrollo profesional de cada docente contaran con:

e Departamento de adscripcion,

e Afio de ingreso por concurso de oposicién,

e Categoria de ingreso,

e Afo en que se efectud el Ultimo ascenso en el escalafon,

e Categoria actual, y

¢ Dedicacion actual.

De acuerdo a estos criterios la poblacion quedé finalmente conformada por 174
docentes, debido a que 10 registros no contaban con los datos necesarios para realizar la
evaluacion. Una vez comparada la informacion de cada profesor con el referente
evaluativo se conformaron dos grupos, los profesores al dia y retrasados en sus
ascensos en el escalafon. Esta misma clasificacién fue utilizada para el logro de los
objetivos 2, 3 y 4 en los que se logré caracterizar los profesores que han logrado
puntualmente sus ascensos y los que no, en miras de identificar las diferencias
sustanciales que permitieron estructurar recomendaciones para mejorar la panordmica
actual de los ascensos en la institucion. Los grupos de docentes quedaron conformados

por 16 profesores al dia y 158 profesores en condicién de retardo en el ascenso.

3.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Las técnicas y los instrumentos de recoleccidon de informacién son la columna
vertebral de una investigacion, acompafian al investigador desde el inicio hasta el final del
proceso. Particularmente este estudio utilizo las técnicas de observacion documental y de
la encuesta, acompafiadas respectivamente, por una matriz de analisis y un cuestionario.
La observacion o analisis documental es el registro y clasificacion de los acontecimientos
de acuerdo con algun esquema pre-estructurado y consono con el problema que se
estudia. Por su parte “La investigacion por encuesta estudia poblaciones grandes o
pequefas, por medio de la selecciéon y estudio de muestras tomadas de la poblacién,
para descubrir la incidencia, distribucion e interrelaciones relativas de variables
sociolégicas y psicolégicas.” (Kerlinger y Lee, 2002, p. 541) para ello interroga a los

miembros pertenecientes a la poblacién sobre los datos de interés para la investigacion.
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Los datos obtenidos a través del analisis documental fueron registrados en una
matriz de andlisis de doble entrada en la que se ubic6 en las filas los nombres de los
profesores, y en las columnas los datos concernientes a: Fecha de ingreso por concurso,
fecha de Ultimo ascenso, categoria actual, dedicacion y departamento donde se
desempefa. Por su parte, el cuestionario que se disefié para la investigacion fue de tipo
mixto; es decir, incorpord preguntas cerradas y abiertas acerca de las caracteristicas

demograficas, académico-profesionales y motivacionales de los profesores.

3.4 Acciones Emprendidas para el Logro de los Objetivos Especificos

Objetivo Especifico N° 1:

El primer objetivo de esta investigacion evaluativa estuvo orientado a determinar el
namero de profesores ordinarios por departamento del IUT-FRP que han ascendido de
acuerdo a lo exigido en la normativa legal y los que no, para establecer la magnitud de la
situacion de retraso por cantidad de afios y cantidad de profesores que deberian estar en

cada categoria segun su fecha de concurso.

Para alcanzar el mencionado objetivo se solicit6 una autorizacion a la
Subdirecciéon Académica del instituto en la se permitiera el acceso de la investigadora al
Departamento de Recursos Humanos a fin de registrar el desarrollo académico de los
docentes ordinarios. Una vez autorizado el estudio, el departamento en cuestion facilitd
las carpetas contentivas con las fichas de registro del personal docente. La informacion
alli asentada se digitalizé a través del programa Excel. Los datos se organizaron en una
matriz de analisis en la que se ubicé en cada fila el nombre de un profesor y en las
columnas: datos de identificacion, fecha de concurso, fecha de ultimo ascenso, categoria
de ingreso, categoria actual, dedicacion y departamento donde se desempefia. En esta
misma matriz se realizaron las operaciones necesarias para discriminar los profesores
con y sin retraso en el ascenso desde su ingreso por concurso de oposicion y desde el

Gltimo ascenso en el escalafon.

Para determinar el nUmero de profesores que se encuentran retrasados desde su
ingreso a la institucion se sumo al afio de la fecha de concurso la cantidad de:

e 16 afios si el docente ingreso en la categoria de Instructor.
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e 14 afios si el docente ingreso en la categoria de Asistente.

e 10 afios si el docente ingreso en la categoria de Agregado.

Este célculo arroj6 el afio en que cada docente deberia o debié ascender a la
categoria de Titular. A aquellos resultados correspondientes a ascensos que debieron
darse antes del afio 2010, es decir a la poblacién en retraso, se les calcul6 la diferencia

de afios entre el 2010 y el afio en que debi6 darse el ascenso.

La segunda actividad fue determinar la categoria en la que deberian estar todos
los miembros de la poblaciéon del estudio de acuerdo a lo establecido en la normativa
legal vigente, considerando la fecha y categoria de ingreso por concurso con el objeto de
tener ambos panoramas, la situacion real de los ascensos y la situacion ideal. También
se elabord un estdndar de evaluacion a través del cual se pudo establecer la magnitud
del retraso desde la fecha de ingreso por concurso y desde la fecha del Gltimo ascenso.
El estandar mencionado, que se presenta en los proximos apartados, quedd conformado
por cuatro categorias que califican el retraso en los ascensos académicos de: Leve,
Moderado, Alto y Muy Alto, esto de acuerdo a la cantidad de afios que cada docente

tenga demorado en cumplir con ésta importante funcién profesional.

Objetivo Especifico N° 2:

El segundo objetivo trazado fue establecer algunas relaciones entre la situacion
del cumplimiento del ascenso en el escalafén de los profesores del IUT-FRP con el
departamento al que estan adscritos y con el tiempo de dedicacion. Para ello se dividié la
poblacion en dos grupos: Los profesores al dia y los profesores retardados en los
ascensos. Una vez determinado el nimero de personas que componian cada grupo
indicado, las que ademas se emplearon para el logro de los objetivos 3 y 4, se separaron
los datos de sus registros en dos tablas de doble entrada, con la finalidad de analizar si la
dedicacion y el departamento de adscripcién ejercian alguna influencia en el logro puntual
de los ascensos en el escalafon; en otras palabras, si hay alguna diferencia reveladora
gue explique el por qué un grueso de los docentes se encuentran demorados en
ascender. Sin embargo, no se obtuvo nada concluyente puesto en los resultados
obtenidos con el logro del primer objetivo se evidencié que los Unicos profesores al dia

son los ostentan la categoria de titular.
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Objetivo Especifico N° 3:

El tercer objetivo de esta investigacion consiguié caracterizar a los profesores
ordinarios del IUT-FRP a fin determinar cuédles elementos contribuyen a explicar el

cumplimiento de los ascensos en el escalafén.

La primera actividad que requirid este objetivo fue el disefio de un cuestionario
conformado por preguntas abiertas y cerradas que permitieron recoger informacion valida
sobre algunas caracteristicas demograficas, de la personalidad y académicas-
profesionales de todos los profesores ordinarios. Este cuestionario se estructuré de
acuerdo a la concrecién de las variables a estudiar, la cual se presenta mas adelante en
la Tabla 4.

El cuestionario mixto quedd constituido por 34 items, de los cuales 29 fueron
preguntas cerradas de tipo dicotobmico con categorias de respuesta Sl y NO. Una vez
elaborado, se valido6 por juicio de expertos y por prueba previa. La validaciéon por juicio de
expertos se refiere al grado en que un instrumento de recoleccibn mide la variable
abordada segun voces calificadas (Hernandez, 2011), para esta actividad se cont6 con la
colaboracion de tres profesoras pertenecientes a las Facultades de Odontologia y de
Humanidades y Educacion de la Universidad Central de Venezuela, todas expertas en

area de evaluacion.

El proceso de validacion cont6 con un instrumento que se entreg6 a cada experta
junto al cuestionario disefiado y la concrecion de las variables del estudio. El resultado de
la validacion arroj6 que el instrumento planificado poseia validez de contenido, sin
embargo, para lograr validez aparente se propuso la mejora en la redaccién de algunos
items asi como desglose de otros. Finalmente el cuestionario qued6 compuesto por 40

preguntas.

Seguido se realiz6 una prueba previa con 10 profesores ordinarios dispuestos a
participar. Este proceso evidencioi problemas en la redaccion en algunos items; ademas,
los encuestados presentaron algunas sugerencias en cuanto a la fusion de algunas
preguntas, las cuales separadas, de acuerdo a su juicio, se prestaban a confusion, sin

embargo la estructura inicial fue sugerida por las expertas, por lo que se decidié de dejar
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las preguntas como estaban presentadas. Una vez hechas las correcciones finales se
pas6 de inmediato al proceso de recoleccién de informacion con version final del

instrumento, el cual se encuentra inserto en el capitulo de anexos.

La aplicaciéon del cuestionario a los profesores retrasados en el ascenso se realizé
a través de los departamentos académicos, al ser éste el grupo mas numeroso, entregar
personalmente cada cuestionario demoraba el proceso de recoleccién de informacion.
En el caso de los profesores que estaban al dia, la investigadora les solicité
personalmente su aportacion en el estudio. Se entregaron en total 174 instrumentos de
los cuales sélo 66 del grupo de profesores demorados en sus ascensos y 9 de los
profesores que se encuentran al dia se obtuvo la informacion completa. Es importante
acotar que para el momento de aplicacién del cuestionario 26 docentes se encontraban
de reposo o licencia sabatica, esto sumado a los cuestionarios no respondidos arroja una

pérdida del 40% de la poblacién.

Una vez recaudados los cuestionarios, se elabord un registré de la frecuencia de
las opciones de respuestas de las preguntas cerradas y se categorizaron las respuestas
obtenidas de las preguntas abiertas, las que en su mayoria atendian el elemento
motivacional. El proceso de categorizacién consistid en “encontrar y dar nombre a los
patrones generales de respuesta (respuestas similares o comunes), listar estos patrones”
(Hernandez, 2011, p. 234) para después ubicar cada respuesta en una categoria,
motivacion intrinseca o extrinseca de acuerdo a lo manifestado por los sujetos abordados
en el estudio, lo que permitirid determinar si son los elementos internos o los externos son

los que motivan a cada sujeto en la consecucién de la meta «ascensos en el escalafon».

Las respuestas que aludian a factores inherentes a la persona como elemento
motivante y promotor del logro de los ascensos se clasificaron dentro de la categoria
«Motivacién Intrinseca». Aqui tuvieron cabida las respuestas que manifestaban un interés
espontaneo por lograr el ascenso, curiosidad personal y necesidad de aprender y crecer.
Algunas respuestas tipo fueron:

e Tener satisfaccion personal y profesional
e Adquisicién de nuevos conocimientos,
e Contribuir al desarrollo de la institucién y la nacion,

e Deseos de superacion.
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Las respuestas que declaraban que el impulso motivador era ambiental; es decir,
gue el individuo no tiene el control sobre los mecanismos que conducen la consecucion
de un objetivo, sino por el contrario, esta en manos de agentes externos, se clasificaron
dentro de la categoria «Motivacion Extrinseca», en éste tipos de respuestas se encontrd
que los profesores aluden a factores institucionales o econémicos como motivos para
trabajar 0 no en sus ascensos; algunas respuestas de la categoria motivacion extrinseca
fueron:

e Problemas familiares,

e Cumplimiento del horario de permanencia en la institucion,
e Carga académica,

e Culminacioén de estudios,

e Ausencia de recursos (materiales y econémicos).

Con estos resultados se pudo caracterizar ambos grupos de la poblacién
(Profesores al dia y los que tenian demora o retardo) con la finalidad de establecer los
aspectos en los que coinciden y discrepan. Estos resultados quedaron plasmados en el

capitulo cuatro de la investigacion.

Objetivo Especifico N° 4:

El dltimo objetivo del presente trabajo buscaba generar sugerencias que permitan
a la institucion implementar acciones que favorezcan el ascenso en el escalafon de los
profesores.

Con los insumos obtenidos en el tercer objetivo del estudio, los que arrojaron
ausencia de elementos motivacionales en el cuerpo docente para trabajar en el ascenso,
dificultades en algunos elementos institucionales, entre otros factores que son causa para
que los profesores se excedan del tiempo permitido en lograr sus ascensos, la autora
formulé algunas recomendaciones para ser presentadas ante la Junta Directiva de la
institucién, a objeto de ser consideradas y, en la medida de lo posible, implementadas,
para contribuir en la mejora la situacién actual de los ascensos en el escalafon académico
dentro del IUT-FRP.
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3.5 Concrecién de las Variables a Estudiar

Un variable es una cualidad susceptible de cambio de una unidad a otra.
Camperos (2006) define a las variables como “las caracteristicas de un objeto, ente o
situacion que es capaz de modificarse en extension y naturaleza de uno a otro objeto,
ente o situacion.”(p. 31) De acuerdo a estas definiciones el presente estudio estudié dos
variables, el cumplimiento del ascenso en el escalafon y las caracteristicas de los

profesores ordinarios con y sin retraso en el ascenso.

El cumplimiento en el ascenso se define como la prosecucion por las diferentes
categorias académicas de acuerdo a los tiempos fijados en la normativa legal. Lo que se
evaluo de esta variable es la cantidad de profesores ordinarios del IUT-FRP que han
ascendido en los tiempos establecidos en la Ley y cuantos no. La segunda variable es
referida a las caracteristicas de los profesores ordinarios del IUT-FRP, que en este
estudio se definen como algunas manifestaciones que describen la situacion personal y

profesional de los profesores ordinarios con y sin retraso en el ascenso en el escalafon.

La variable caracteristicas de los profesores ordinarios sera abordada en tres
dimensiones: Caracteristicas demograficas, caracteristicas de la personalidad y
caracteristicas académicas-profesionales. De ambas variables y de sus dimensiones se
desglosaron un conjunto de manifestaciones que se pretenden observar, ello es a lo que
se llama definicion operacional, que no es mas que la descomposicién de las variables en
una serie de indicadores que permitan observarlas (Bisquerra, 1988) para distinguir las
caracteristicas de los profesores que se encuentran al dia en el ascenso y contrastarlas
con las de los profesores retrasados del IUT-FRP. Estos indicadores se presentan a

continuacion en la tabla 4 bajo la denominacion operacionalizacion de las variables:
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TABLA 4
Operacionalizacion de las Variables

Variable Cumplimiento del ascenso en el escalafén
Definicion . , . - . ’ :
conceptual Prosecucion por las diferentes categorias académicas de acuerdo a los tiempos fijados en la normativa legal

Dimensiones

Indicadores

Sub-indicadores

Procedimientos/
Instrumento

Fuentes validas

Asistente

Cantidad y proporcién de
profesores que ascendieron al
tercer afio de haber ganado el
concurso de oposicion.

Haber ejercido como
docente instructor durante
un periodo no mayor de tres
afos.

Agregado

Cantidad y proporcién de
profesores que ascendieron al
séptimo afio de haber ganado el
concurso de oposicién.

Haber ejercido como
docente asistente durante
cuatro afos

Asociado

Cantidad y proporcién de
profesores que ascendieron al
décimo primer afio de haber
ganado el concurso de oposicion.

Haber ejercido como
docente agregado durante
cuatro afos.

Titular

Cantidad y proporcién de
profesores que ascendieron al
décimo sexto afio de haber ganado
el concurso de oposicién.

Haber ejercido como
docente asociado durante
cinco anos.

Procedimento:
Observacion
Instrumento: Matriz
de andlisis

Documentos:
Registros en el
Departamento de
Recursos
Humanos
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Variable

Caracteristicas de los profesores ordinarios del IUT-FRP

Definicion
conceptual

Manifestaciones que describen la situacion personal y profesional de los profesores ordinarios con y sin retraso en el ascenso en el escalafén

Procedimientos/

Fuentes

Dimensiones Indicadores Sub-indicadores 1
Instrumento validas
Sexo
Edad
Estado civil Procedimiento:
Caracteristicas Numero de personas —que Ascendie_nte - InEsrtlgjlﬁzﬁb: F?riq‘se(s)sg?;
demograficas conforman su carga familiar Descend!entes < de 15 afios Cuestionario a ordinarios del
Descendientes > de 15 afios profesores ordinarios IUT-FRP
Estado de salud Pasado y actual del IUT-FRP
Actividades extras a la actividad Précticas profesionales libres
docente Actividades de esparcimiento
Motivacion Disposicion a:
Asistir a cursos de ampliacion
Realizar estudios de postgrado
Desarrollar trabajos de Procedimiento:
Caracteristicas :_nvestigacic’?r) o Encuesta. Personas,
a6 la a prloducmon de publicaciones |nstrlljmen.to; pr.ofesores
personalidad Importancia de los ascensos. Cuestionario a ordinarios del
Beneficios de los ascensos. profesores ordinarios IUT-FRP

Factores que favorecen en el logro de
los ascensos.
Factores que desfavorecen el logro de
los ascensos

del IUT-FRP
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Variable Caracteristicas de los profesores ordinarios del IUT-FRP (Continuacion)
Definicion Manifestaciones que describen la situacién personal y profesional de los profesores ordinarios con y sin retraso en el ascenso en
conceptual el escalafon
Dimensiones Indicadores Sub-indicadores rREER eI Fu,e_ntes
Instrumento validas
= Responsabilidades Cantidad de horas dedicadas a la
dentro de la institucion docencia.
Cantidad de horas dedicadas a la
extension.
Coordina alguna catedra o departamento
académico.
= Méritos Cientificos Cantidad de libros con ISBN publicados.
Numero de articulos publicados en
revistas arbitradas con ISSN.
Pertenece a asociaciones cientificas.
Nimero de participaciones en eventos .
L Procedimiento:

» cientificos como ponente. Encuesta. Personas,
CaracFer.lstlcas Desar_rolla_ ’actualmente algun proyecto de Instrumento: Prof_eso_res
e | mesigagin.

= Trabajo de ascenso Conoce las exigencias para ascender profesores ordinarios ERP

Numero de horas disponibles para
investigar

Acceso a equipos Yy servicios de
computacion.

Disponibilidad de espacios para el
desarrollo de la investigacion en la
institucion.

Disponibilidad de materiales para el
desarrollo de la investigacion en la
institucion.

Posibilidad de financiamiento de la
investigacion

del IUT-FRP
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3.6 Estandares de Evaluacion

Los estandares son constructos tedricos de referencia, utiles para formular
acciones que permitan mejorar una realidad. Guardan una profunda relacién con la
accion debido a que luego de un proceso de observacion de la realidad, formula
acciones para mejorarla y aumentar la calidad del servicio que fue observado. La
eficacia de un estandar viene dada por el nivel de confianza que transmita, y para
lograrla es necesario que el estdndar establezca las responsabilidades y
responsables. Casassus (1997) explica que un estandar en primer lugar construye
referencias, en segundo lugar establece autoridad, tercero ofrece seguridad y por
altimo opera con la confianza que es una emocién que actia como fuerza

movilizadora.

En tal sentido para poder evaluar la variable Cumplimiento del Ascenso en el
Escalafon, fue necesaria la construccibn de una categorias que permitieran al
investigador calificar la magnitud de los retrasos en funcién de las posibilidades
existentes para alcanzar la maxima jerarquia como docente universitario; ofreciendo
como ideal que la mayor parte de los profesores se mantengan dentro de las
categorias inferiores de retraso, las que aluden a una menor cantidad de afios de

retardo, que como ya se explicé permitiran alcanzar el rango de profesor titular.

Para la construccion del estdndar se emple6 una escala de intervalo que segun
Palella (2006) establece valores diferenciales entre factores ubicados en distintas
escalas. Aunqgue su origen es convencional, permiten ordenar no sélo objetos, sino
también indicar la distancia exacta entre ellos. Estan compuestas por categorias del

mismo valor.
A continuacion se muestra la Tabla 5 que describe las categorias generadas

para valorar los niveles de retraso en los ascensos en el escalafon de los profesores
ordinarios del IUT-FRP.
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TABLAS

Estandar de Evaluacion para Valorar la Magnitud del Retraso en el Ascenso en el

Escalafon de los Profesores Ordinarios del IUT-FRP

Categoria Descripcion
Al Dia El docente tiene 0 afios de retraso.
Leve El docente posee entre 1 a 2 afios de retraso.
Moderado El docente posee entre 3 a 4 afios de retraso.
Alto El docente posee un retraso de 5 a 6 afios
Muy Alto El docente posee 7 afios 0 mas de retraso
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CAPITULO IV
DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Este capitulo contiene los resultados obtenidos en la presente investigacion, los

mismos se exhiben en funcién de cada uno de los objetivos perseguidos.

4.1 Resultados Logrados con el Objetivo Nro. 1

Este objetivo buscé precisar el numero de profesores ordinarios por
departamento del IUT-FRP gque han ascendido de acuerdo a lo exigido en la normativa
legal y los que no lo han logrado, a fin de establecer la magnitud de la situacién de
retraso por cantidad de afios y la cantidad de profesores que deberian estar en cada

categoria, segun la fecha de su concurso.

Este objetivo da el caracter evaluativo al estudio y es fundamental recordar
que se empled una base de comparacion absoluta, siendo el patron lo establecido en
los articulos 94 al 97 de la Ley de Universidades, los cuales pautan los tiempos que
deben cumplir los profesores de Educacion Superior en cada categoria académica,

una vez que se ingresa a la planta docente ordinaria, precisando:

e 1 Afio de Prueba para establecerse en la categoria de Instructor

e 2 Afos de desempefio en la Categoria de Instructor para
ascender a Asistente.

e 4 Afos de desempefio en la Categoria de Asistente para
ascender a Agregado.

e 4 Afios de Desempefio en la Categoria de Agregado para
ascender a Asociado.

e 5 Aflos de Desempefio en la Categoria de Asociado para

ascender a Titular.

Una vez comparada la situacion real de la instituciébn con la situacién ideal

previamente descrita, se asentd en la Tabla 6 la distribucién de frecuencias obtenida.
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TABLA 6
Numero de Profesores Ordinarios segun su Condicidn en el Ascenso y su
Departamento de Adscripcién
Al Dia Retardados

Departamento Cantidad % Cantidad % TOTAL
Administracion 1 7% 14 93% 15
Construcciones Civiles 2 13 % 14 87% 16
Electricidad 6 30% 14 70% 20
Informatica 0 0% 14 100% 14
Mecanica 1 6% 16 94% 17
Procesos Quimicos 0 0% 27 100% 27
Quimica 2 18% 9 82% 1
Tecnologia de los Materiales 1 6% 15 94% 16
Subdireccién Académica 3 8% 35 92% 38

TOTAL 16 9% 158 91% 174

Obsérvese que en la tabla 6 un alto porcentaje de profesores estan
incumpliendo con la normativa sobre los ascensos en el escalafon; el 91 % de ellos se
encuentran en situacion de retraso, siendo el departamento de Procesos Quimicos el
que presenta la situacibn mas desfavorable, ninguno de sus docentes ha optado o

logrado puntualmente un ascenso desde su concurso.

El caso més favorable lo presenta el departamento de Electricidad que tiene al
30% de sus profesores al dia; no obstante para poder dar un juicio valido de la
situaciéon es necesario analizar la tabla 7 que muestra el nimero de profesores al dia 'y

con retraso organizados por categoria y por departamento:
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TABLA 7
Profesores Ordinarios Organizados por Condicion Actual segln sus Ascensos
en el Escalafén Académico desde su Ingreso por Concurso, Departamento de

Adscripcién y Categoria Académica.

Con Retardo en el

Al Dia en el Ascenso
Ascenso en el

en el Escalafén

Escalafon TOTAL
, 8 8 g 8 2 8 g &
Departamento g § % E ‘c‘; — § §, :g ‘§ - GENERAL
2 3 5 % 86 @ > @ B o
F < < << £ < < << £
Administracién 1 1 1 8 5 14 15
Construcciones Civiles 2 2 2 7 5 14 16
Electricidad 6 6 3 7 4 14 20
Informatica 0 0 1 5 8 14 14
Mecanica 1 1 % 7 6 16 17
Procesos Quimicos 0 0 1 12 14 27 27
Quimica 2 2 1 2 6 9 11
ot g t os 7 B
Subdireccion Académica 3 3 2 13 20 35 38
TOTAL % 0 0 0 16 14 69 75 0 158 174

La tabla 7 ofrece nuevos elementos para evaluar el desempefio de los
profesores del IUT-FRP en cuanto a sus ascensos en el escalafén. El primer elemento
interesante para el estudio es la ausencia de profesores instructores retardados, esto
se debe a que en los institutos y colegios universitarios permiten a los docentes
ingresar a los cargos en las categorias de instructor, asistente y agregado, de acuerdo
al Reglamento de Concurso de Oposicién para los Institutos y Colegios Universitarios
Oficiales, siendo posible que en el dltimo concurso no ingresara ningun profesor en la
categoria de instructor. Otro dato relevante es que séOlo se encuentran al dia los
profesores que han escalado hasta la categoria de titular, manteniéndose el
departamento de Electricidad con la mejor realidad, cuenta con el mayor nimero de
profesores titulares; no obstante, es provechoso presentar la Tabla 8 que expone el
escenario real e ideal de los ascensos en el escalafon para ampliar el panorama

estudiado:
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TABLA 8
Numero de Profesores Ordinarios Ubicados en cada Categoria Académica desde

su Fecha de Ingreso por Concurso de Oposicién. Situacion Real e Ideal.

Ser Deber ser

2 & g 8 2 8 g 9

Departamento © 2T 8 5 8|8 B 8§ T %2

2 3 5 w o = 2 > » o

F < << < £ | K < < << =
Administracion 1 1 8 5 10 2 3 0
Construcciones Civiles 2 2 T 5 12 2 0 2
Electricidad 6 3 7 4 19 1 0 0
Informatica 0 1 5 8 7 3 0 4
Mecanica 1 3 7 6 8 4 4 1
Procesos Quimicos 0 1 12 14 16 7 1 3
Quimica 2 1 2 6 5 3 3 0
Tecnqlogla de los 1 0 8 7 10 2 2 2

Materiales

Subdireccién Académica 3 2 13 20 16 9 13 0

TOTAL 16 14 69 75 0 [ 103 33 26 12 O

De acuerdo a lo expuesto en la Tabla 8, el panorama que distinguia al
Departamento de Electricidad por contar con el mayor numero de profesores titulares
ahora se aprecia como una simple diferencia a favor, puesto que sélo una tercera
parte de los profesores que debieron alcanzar la titularidad lo han logrado. No
obstante, la realidad mas desfavorable la presentan Informatica y Procesos Quimicos,
departamentos fundadores del instituto que no cuentan con profesores en el maximo

escalafén y con cifras poco significativas en la categoria de profesor asociado.

Haciendo un andlisis general de la tabla 8, se encuentra que el 78% de los
profesores del instituto deberian haber alcanzado los titulos de las dos dltimas
categorias del escalafén; sin embargo, la realidad dista mucho de esa cifra,
encontrandose que so6lo el 17% de los profesores son asociados Yy titulares. Para
apreciar mejor la realidad planteada se presenta el grafico 1, cuya imagen nos permite

comparar de forma mas clara el ser y deber ser de los ascensos en el escalafon:
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GRAFICO 1
Numero de Profesores Ordinarios Ubicados en cada Categoria Académica desde

su Fecha de Ingreso por Concurso de Oposicién. Situacion Real e Ideal.

120

100 H Ser

Deber Ser

Deber Ser
Ser

Obsérvese que las barras mas altas de la situacion actual se presentan en las
categorias de asistente y agregado. Cabe resaltar que parte de la poblacion que se
ubica en estas categorias, posiblemente se encuentra estancada alli desde su ingreso
por concurso, probablemente por no haber realizado ningun ascenso. Véase la Tabla 9

que expone el nimero de profesores que ganaron concurso en cada uno de los
escalafones permitidos:

TABLA 9

Numero de profesores que Ingresaron en las Categorias Académicas Permitidas

Categoria Nro. de Profesores Ingresados
Instructor 14
Asistente 107
Agregado 53
TOTAL 174

Es evidente que un alto numero de profesores ingresaron en el segundo y
tercer nivel del ascenso, y que de haber cumplido con sus respectivos ascensos, la

balanza estaria inclinada, tal y como lo muestra el Grafico 1 en las barras del deber
ser, a la categoria de titular.

60



A continuacion se presenta la Tabla nimero 10 acompafiada del Gréfico 2 las
cuales muestran por rango de afios la cantidad de profesores en condicion de retraso
en el ascenso de acuerdo a lo establecido en el estandar de evaluacion:

TABLA 10
Numero de Profesores en Condicion de Retraso desde su Ingreso por Concurso

de Oposicion

1a2 Leve 4 1 1 1 5 3 2 1 5 23 14

3a4d Moderado 4 6 3 7 6 12 6 6 19 69 44

5a6 Alto 1 1 3 1 1 4 0 2 19 12

7 0 mas Muy Alto 5 6 7 5 4 8 1 6 5 47 30

TOTAL 14 14 14 14 16 27 9 15 35 158 100
GRAFICO 2

Porcentaje de Profesores en Condicion de Retraso desde su Ingreso por

Concurso de Oposicién
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La informacién presentada en la tabla y el grafico anterior evidencia que la
mayor cantidad de profesores poseen un retardo moderado, lo que resulta un
panorama esperanzador; a pesar de que es un grupo numeroso de docentes no se
hallan en la categoria que le corresponde de acuerdo a su fecha de ingreso, la
mayoria se encuentra en niveles de atraso podria permitirles alcanzar la categoria de
titular; por lo tanto con una planificacién eficiente, el 58% de los docentes podrian

trabajar para jubilarse ostentando el mayor rango académico.

En lo que corresponde a la magnitud del retraso desde el Ultimo ascenso la
situacién da un viso diferente al saldo positivo revelado en la Tabla 10; sélo el 28%
han optado o cumplido alguna vez con el requisito del ascenso, eso representa que
méas de la mitad de este grupo de profesionales de la educacion, no han estado
motivados para cumplir los requisitos que exige la normativa de los ascensos. A
continuacibn se muestra la Tabla 11 que revela el nimero de profesores por
departamento en condicion de retraso que han ascendido alguna vez, asi como el

porcentaje de profesores ubicados en cada nivel del estandar de Evaluacion:

TABLA 11
NUmero de Profesores en Condicion de Retraso desde su Ultimo Ascenso en el

Escalafon Académico

DEPARTAMENTOS
c 0
\ Q [} =
Afios de = = 8 8 8 0 0 ¢ o = 28
© = @ o = L o 9 o = = 9 = TOTAL %
' 3 <@ o @© c o 9O = o § 9 £
retraso Estandar = S = = = AS ® g = o % 2 @
£ £S5 g% 5 o] S5 3 2= 3 3
1S c m E = o O 8 n S S(J
< 38 = =
la2 Leve 1 0 1 0 1 0 0 0 3 3 7
3a4 Moderado 1 3 2 1 1 2 0 0 3 13 29
5a6 Alto 0 1 2 1 1 2 0 0 2 9 20
7 0 mas Muy Alto 2 4 2 2 0 4 1 3 2 20 44
TOTAL DE PROFESORES
4 8 7 4 3 8 1 3 7 45 100
ASCENDIDOS

La Tabla 11 es antagonista de la Tabla 10, obsérvese que la tabla precedente
el mayor grupo de profesores se encuentra en el nivel moderado, lo que significa que
sus retrasos en los ascensos no superan los 4 afios; mientras que por el contrario, la

Tabla 11 permite calificar al retraso desde el Ultimo ascenso como Muy Alto, ello
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significa que la mayoria de los docentes que alguna vez ascendieron lo hicieron hace

mas de 7 afios.

GRAFICO 3
Porcentaje de Profesores en Condicion de Retraso desde su Ultimo Ascenso en

el Escalafén Académico

/
Muy Alto
44%

De acuerdo a la grafica se aprecia que la magnitud de retraso desde el ultimo
ascenso, a la luz del estandar establecido, se encuentra en los niveles mas altos, el
promedio de tiempo del ultimo ascenso del 64% de los profesores es de 8 afios. Esta
cifra ofrece una lectura contraria a los datos presentados en el nimero de afios de
retraso desde el concurso (Véase Grafico 2), pudiéndose concluir que existen niveles
bajos de retraso desde la fecha de ingreso porque la mayoria de esos profesores
concursé en afos recientes, por lo tanto tienen pocos afios dentro de la plantilla
docente y eso conduce a que la cantidad de afios de retraso sea menor. Por el
contrario, encontrar mayores nhiveles de retraso desde el ultimo ascenso significa que
los profesores con mayor cantidad de afios en la institucion ascendieron, pero alguna

circunstancia afecté el avance por el escalafon.

Algunas explicaciones para el estancamiento pudieran ser que los profesores
de nuevo ingreso desconocen la normativa de los ascensos y que éste proceso es una
actividad de cardacter obligatorio, indistintamente de no tener normada una sancién.
Otra explicacion pudiera venir por los problemas financieros del Estado venezolano
que por la falta de recursos desfavorecio la investigacion, esto quizds auspiciado por el

Ministerio de la Educacién Superior, hoy para el Poder Popular de la Educacion
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Universitaria  (MPPEU), por las incidencias en el presupuesto nacional de los
aumentos que corresponderian a los docentes si todos llegaran a los escalafones mas

altos.

La paralizacion de los ascensos en el IUT-FRP, primer instituto universitario
creado en Venezuela, pionero en la formacién de técnicos para promover el desarrollo
enddgeno de la nacién, coincide por el numero de afos, con la intervencion de los
institutos y colegios universitarios por parte del MPPEU, momento en el cual éstos
pierden su autonomia, las directivas dejan de ser elegidas por votacién para ser
impuestas y comienzan los conflictos politicos-partidistas que han impactado todos los

ambitos del pais nacional.

4.2 Resultados Logrados con el Objetivo Nro. 2

El objetivo nimero 2 buscé establecer algunas relaciones entre la situacion del
cumplimiento del ascenso en el escalafén de los profesores del IUT-FRP con el
departamento al que estan adscritos y con el tiempo de dedicacion de los profesores.
La intencion de este objetivo era ver si las variables adscripcion a los departamentos y
el tiempo de dedicacién tenian algun tipo de influencia en la puntualidad o el retardo
en el cumplimento de los ascensos, obsérvese que no existe relacion entre dichos
variables. En el caso de la dedicacion el 100 y el 89% de los profesores al dia o en

condicion de retraso, respectivamente, son dedicacion exclusiva; véase el Gréfico 4

GRAFICO 4
Dedicacion Horaria de los Profesores Ordinarios al Diay con Retardo en sus

Ascensos en el Escalaféon
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El Grafico 4 corrobora que la mayoria de los profesores, estén al dia o0 no con
su ascenso en el escalafén, laboran a dedicacién exclusiva, por tanto este factor no es
determinante en el IUT-FRP para el cumplimiento puntual de los ascensos. A
continuacién se presentan las Tablas 12 y 13 que muestran la distribucion de los

profesores segun su departamento de adscripcién y tiempo de dedicacion.

TABLA 12
Dedicacion Horaria y Departamento de Adscripcion de los Profesores Ordinarios

al Dia en sus Ascensos en el Escalafén

Departamentos
c 0 [CRN)
) g ) s o 5 -
. ., = c [ L &5 «©
Dedicacion g B8 , S o 8 88 g = 3¢e g
= =2 ‘S © = a9 = D 5 © £
3 o 2 (=] S O = L O @]
2 S = 5 £ % 5 2 & &8 HElE
£ = 5 O o o o 'S5 > [} E T ®
7} o} 2 = (o] S 2 o
1S = = = = o O o o 5
o o (i} — O 5 O <
< (®) - =
Exclusiva 1 2 6 1 2 1 3 16
Tiempo completo
Medio tiempo
Tiempo
0

convencional

En el caso de los profesores Titulares, quienes conforman el grupo de
profesores al dia en sus ascensos, el 100% de ellos ofrece una dedicacién exclusiva al

instituto. Algo similar pasa con los profesores retardados, a continuacion los datos:

TABLA 13
Dedicacion Horaria y Departamento de Adscripcion de los Profesores Ordinarios

Retardados en sus Ascensos en el Escalafén

Departamentos
c 4 (R
) Q - - S O \C < —
Dedicacién S 5 , & o 8§ 88 s o838 K&
=] S o 'S © c w2 = o g O E [®)
2 S = £ £ s S E E 92 x5 L9 (¢
= £ 5 3] 5 9] o '5 =] 2 £E 38 ®
E 2 & I = o0 O 5 45 58
e S -0
Exclusiva 11 14 13 13 15 25 12 29 140
Tiempo completo 2 1 1 2 1 2 6 15
Medio tiempo 1 1
Tiempo convencional 1 1 2
TOTAL 14 14 14 14 16 27 9 15 35 158
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Los datos de las Tablas 12 y 13 reflejan que no hay una relacion directa entre
la puntualidad o el retardo en los ascensos con la dedicacion; el 89% de los profesores
gue no estan al dia también son dedicacion exclusiva. En cuanto a la relacion entre la
puntualidad o el retardo y el departamento académico al cual pertenecen los
profesores se observa un comportamiento similar en la mayoria de éstos, habiendo
una leve diferencia en el departamento de Electricidad, quién posee mayor nimero de
profesores titulares. Esta ventaja puede venir enmarcada por una cultura
departamental que debid tener vida durante un tiempo determinado en el pasado,
debido a que los ascensos puntuales los hicieron los profesores con mas afos de

servicio.

4.3 Resultados Logrados con el Objetivo Nro. 3

El tercer objetivo del estudio perseguia caracterizar los profesores ordinarios
del IUT-FRP para determinar algunos factores que contribuyan a explicar su situacion

sobre cumplimiento del ascenso en el escalafén.

El abordaje de la variable “caracteristicas de los profesores ordinarios”
evidencio que, en las dimensiones correspondientes a las caracteristicas demograficas
y académicas-profesionales, ambos grupos de la muestra (al dia y con retardo en los
ascensos) presentan una gran cantidad de similitudes. Algunos de los indicadores
donde se encontraron semejanzas son: género, estado civil, salud, dedicacion,
experiencia laboral, curso de estudios, disposicion a participar en cursos, horas de
clase, responsabilidades institucionales, nUmero de publicaciones, formacién cientifica,
tiempo y recursos para investigar, entre otros. Por el contrario, la dimension
caracteristicas motivacionales es la que presenta marcadas diferencias entre ambos
grupos, la opinion y la significacion que tienen ambos para grupos de la muestra los
ascensos son contrastantes y podrian explicar el por qué sélo pocos alcanzan al

maximo titulo profesional del docente de la educacion universitaria.

A continuacién se presenta la Tabla 14 con los datos recogidos a través de las
preguntas cerradas del cuestionario, las que abordaban las caracteristicas
demogréaficas y académico-profesionales de los profesores con y sin retardo en el

ascenso; recuérdese que son 16 profesores al dia y 158 con retraso en los ascensos.
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Tabla 14

Distribucién de Frecuencias en cuanto a Caracteristicas Demogréficas y

Académico-Profesionales de los Profesores al Diay con Retraso en los

Ascensos en el Escalafon.

Profesores Al Dia

Profesores Con Retardo

Caracteristicas (16) (158)
Cantidad % Cantidad %
Sexo Femenino 5 31 61 39
Masculino 11 69 97 61
De 20 a 30 afios 0 0
De 31 a 40 afios 0 47 30
Edad De 41 a 50 afios 9 56 83 52
Mas de 51 afios 7 44 28 18
Padres 9 56 129 82
Cargas Familiares Hijos menores de 15 afios 5 31 80 51
Hijos mayores de 15 afos 9 56 54 34
Otros familiares 7 44 50 32
Buena 15 94 147 93
Salud Regular 0 11 7
Deficiente 1 6 0
Practicas Otros Empleos 7 44 86 55
Profesionales
Experiencia En otras universidades 16 100 93 59
Profesional En empresas 9 56 97 61
Licenciatura 0 65 41
Formacién Especializacion 0 29 18
actual Maestria 0 50 32
Doctorados 16 100 14 9
Estudios Cursando estudios 0 83 53
Coordinacion 2 13 1 0,6
Responsabilidades | Jefatura 1 6 3 2
Comision 3 19 1
Publicaci Libros 9 56 4
HDICaciones " s ticulos 16 100 40 25
Ponencias 15 94 86 54
Muy buena 0 32 20
Habilidades Buena 12 75 72 46
investigativas Regular 4 24 47 30
Deficiente 7 4
Disposicion de equipos en el IUT 6 38 83 52
Disposicion de espacios en el 9 13 83 52
T
Investigacién Disposicion de materiales en el 9 13 32 20
T
Facilidad de financiamiento por 9 13 29 18
el IUT
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La Tabla 14 no ofrece de diferencias substanciales entre ambos grupos de

profesores, por ello se presenta a continuacion la Tabla 15 en la que se resumen las

similitudes y las diferencias mas resaltantes encontradas.

TABLA15

Tabla Comparativa de las Caracteristicas Demograficas y

Académico-profesionales en los Profesores Ordinarios del IUT-FRP Al Dia

y Con Retraso en sus Ascensos en el Escalafon

Dimensiones

Indicadores que comparten mas del 50%
de ambos grupos

Indicadores que diferencian
significativamente a ambos grupos

Caracteristicas
Demogréficas

e Género masculino.
e Estado civil casado.
o Amplias cargas familiares (Padres, hijos y

otros familiares).
e Gozan de buena salud.

o Ninguno de los profesores al dia es menor
de 41 afios de edad, mientras que el 30%
de los profesores en condicién de retardo
tienen en promedio 36 afios.

Caracteristicas Académico-profesionales

e Dedican  aproximadamente 34 horas

semanales al trabajo universitario.

o Tienen en
empresas

¢ Se encuentran estudiando actualmente.

o Tienen disposicion a participar en cursos
dentro y fuera de la institucién.

¢ Son dedicacion exclusiva.

o Tienen asignadas entre 20 y 23 horas de
clases.

¢ No posen responsabilidades institucionales,
tales como: jefaturas, coordinaciones o
pertenecen a comisiones.

¢ No han publicado libros.

¢ Han publicado articulos cientificos.

e Han sido ponentes en algin evento
cientifico.

o Estan trabajando en algin proyecto de
investigacion.

 Disponen de tiempo para investigar.

o Profesan gozar de una buena formacion en
investigacion.

experiencia  profesional

e El 100% de los profesores al dia trabajo
en otras instituciones universitarias antes
de concursar en el IUT-FRP.

e La mayoria de los profesores al dia
tienen doctorados concluidos.

wn
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o Consideran que el instituto no les ofrece ni
el espacio, ni los materiales, ni el
financiamiento para investigar.

e Consideran que la docencia es compatible
con las actividades de investigacion vy
extension.
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La Tabla 15 afirma que tanto los profesores al dia como los que se encuentran
en condicion de retardo en los ascensos poseen caracteristicas similares en lo
demografico, en lo académico y en lo profesional. Algunos de los indicadores que se
presumian como responsables del cumplimiento impuntual de los ascensos como el
estado civil, la dedicacion, la carga docente y el cumplimiento de los requisitos
académicos para acumular la puntuacién necesaria a fin de aspirar a cada escalafon
son equivalentes en ambas muestras. Soélo resalta un elemento, que todos los
profesores al dia trabajaron en otras instituciones de educacién superior antes de
concursar en el IUT-FRP; siendo una posibilidad que hayan aprendido en esos
espacios el significado de ascender y llegar hasta el escalafén de titular. Sin embargo,
las numerosas similitudes permiten concluir que estos aspectos parecieran tener poco

0 ningun peso como factores explicativos del retraso académico de algunos docentes.

A continuacién se presentara la categorizacion de las respuestas ofrecidas por
los docentes que estan al dia en sus ascensos y los que estan retardados sobre los
factores motivacionales que sirvan para explicar por qué solo un grupo reducido de

profesores ha alcanzado el escalafon de titular.
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TABLA 16

Categorizacion de las Opiniones de los Profesores Ordinarios sobre la Importancia, Beneficios y Factores que Favorecen o

Desfavorecen en el Cumplimiento de los Ascensos Profesionales Obedeciendo al tipo de Motivacién Subyacente

(Intrinseca o Extrinseca)

Dimensiones

Categorias

Respuestas de los Profesores que estéan al Dia en sus Ascensos

Respuestas de los Profesores que estéan con Retardo en sus Ascensos

Motivacion Intrinseca

Motivacion Extrinseca

Motivacion Intrinseca

Motivacion Extrinseca

La aspiracién de todo profesor
universitario es llegar a titular.

Actualizan profesionalmente
Generan conocimiento

Son una forma de procurarse
mejores ingresos

Contribuyen al desarrollo de la Logran desarrollo personal. Mecanismo de presién para
Los ascensos son nacion. Dan satisfaccién personal. investigar.
valiosos o Producen nuevos conocimientos. Incentiva a cursar estudios de
o Desarrollo personal y profesional. postgrado.
significativos Contribuyen al mejoramiento de la Reconocimiento social
institucion. Es un indicador de desempefio
docente.
Retribuyen Muy poco ¢ Alargo plazo con la jubilacién. o Elfin del ascenso no es econdémico Se invierte mas de lo que se
. El  conocimiento  no  tiene recupera.
econdmicamente el remuneracion El mayor porcentaje de aumento es

esfuerzo invertido

para los rangos inferiores.
Insuficientes para motivar.

Algunos beneficios

del ascenso

Es un valor agregado para la
actividad docente.

Aumentan el autoestima.

Adquisicion de conocimientos.
Desarrollo profesional

o Dan reconocimiento social
o Logran aumentos salariales

Actualizacion profesional.

Incentiva  la  produccion  de
conocimiento.

Resuelven problemas sociales.

o Dan satisfaccién personal
o Logran desarrollo personal

Econémicos.
Permiten
directivos.
Reconocimiento social

llegar a  puestos

70




TABLA 16 (Continuacion)

Caracteristicas Motivacionales

Dimensiones Respuestas de los Profesores que estan al Dia en sus Ascensos Respuestas de los Profesores que estan con Retardo en sus Ascensos
Motivacion Intrinseca Motivacion Extrinseca Motivacion Intrinseca Motivacion Extrinseca
o Motivacion o Gozar de buena salud o Tener una linea de investigacion o Apoyo familiar.
Factores personales | ® Constancia o Deseos de superacion. o Disponer de recursos economicos
ue favorecen el ¢ Organizacion del tiempo o Constancia
g o Disposicion a investigar o Organizacion del tiempo.
logro de los e Deseo de superacion o Pasion por la investigacion.
ASCENsSos e Autoestima o Estar actqahzado.
o Estar motivado.
o autoestima
Factores personales | e Mala distribucion del tiempo. o Problemas familiares o Motivacion o Falta de recursos economicos.
[ ]

que desfavorecen el
logro de los

ascensos

Desmotivacion
Conformismo

o Atribucion externa
o Falta de recursos econdmicos

Mala administracion del tiempo.
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La tabla 16 muestra tanto las respuestas de los profesores que estan al dia y
los que presentan retardo en su ascenso. Obsérvese que las opiniones de los
profesores que han logrado avanzar en sus ascensos son muy proximas a lo que se
cataloga como motivacion intrinseca, sefialan que los ascensos son un logro personal,
un proceso que deberia darse de forma natural en todos los que ejercen la docencia
universitaria; es decir, declaran tener una motivacién intrinseca que los moviliza a la
consecucion de la meta. Mientras que se observa lo contrario en los profesores con
retardo, quienes a pesar de exponer como factores favorecedores en el ascenso los
aspectos intrinsecos, dan mayor importancia a los factores externos como motor de
impulso para alcanzar el logro de esta responsabilidad, para visualizar mejor esta
realidad se presenta el Grafico 4 con los porcentajes de cada dimensién de acuerdo al

tipo de motivacion implicita en las respuestas obtenidas.

GRAFICO 5
Porcentajes de Respuestas sobre la Significacién de los Ascensos de acuerdo al

tipo de Motivacion Intrinseca
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En cuanto a la significacion de los ascensos para ambos grupos (Profesores al
dia y con retardo), el Grafico 6 permite apreciar que la totalidad de los docentes que
han cumplido puntualmente con sus progresos profesionales presentaron respuestas
asociadas con la motivacién intrinseca, siendo la de mayor frecuencia lo concerniente
al desarrollo personal y profesional. Este resultado esta en concordancia con los
planteamientos expuestos por Reeve (1997), quien describe la conducta motivada
intrinsecamente como mas tenaz y persistente que las conductas resultantes de

recompensas extrinsecas.
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GRAFICO 6
Porcentajes de Respuestas sobre la Retribucion Econémica de los Ascensos de

acuerdo al tipo de Motivacion Intrinseca
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Las opiniones de los docentes sobre la retribucion econémica de los ascensos,
permiten concluir que éstos son logrados por aquellos docentes que tengan la
suficiente motivacién intrinseca para trabajar en su logro. Si se observa el Grafico 6
resaltan dos columnas con las mayores porcentajes en ambos grupos; los profesores
al dia plantean en su mayoria que el logro del ascenso no es remunerable, pudiendo
clasificar esta respuesta dentro de la motivacion intrinseca. Por su parte el 55% de los
profesores con retardo en su ascenso exteriorizan que: los ascensos no retribuyen en
dinero el esfuerzo para alcanzarlos, en otras palabras, la resultado previsible de la
conducta no es lo suficientemente atrayente por lo que no se activa un interés
sistematico en el logro del objetivo. En este sentido, se puede afirmar que, aunque los
motivadores extrinsecos favorecen a la consecucion de la meta, la conducta motivada
exclusivamente por consecuencias ajenas a la persona tiene la tendencia a ser menos

consistente y por tanto, con mayores posibilidades de ser postergada.

De inmediato se muestran los porcentajes de las opiniones de los profesores
ordinarios sobre los beneficios que atribuyen a los ascensos en el escalafén, éstos
resultados avalan las conclusiones parciales hasta ahora presentadas sobre la

importancia del tipo de motivacion que moviliza a cada persona en la consecucion de
una meta.
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GRAFICO 7
Porcentajes de Respuestas sobre Beneficios de los Ascensos de acuerdo al tipo

de Motivacién Implicita
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La tendencia que ha evidenciado el estudio se mantiene con los datos
recabados con la pregunta concerniente a los beneficios que le atribuyen los docentes
ordinarios a la prosecuciéon académica de su profesién. De nuevo, se encuentra que la
mayor parte de las respuestas de ambos grupos se polarizaron hacia algun tipo de
motivacion. Los profesores sin retardo en sus ascensos se inclinaron en un 45% por la
categoria aumento de la autoestima, entre otras también asociadas a la motivaciéon
intrinseca. Los profesores en condicién de retraso en su ascenso, por el contrario, se

inclinaron en un 47% a que el nico beneficio de los ascensos es econémico.

Los proximos resultados a discutir se muestran en el Grafico 8, que contiene
los porcentajes de respuesta, de acuerdo a cada tipo de motivacion, de los factores

personales que se consideran determinantes para alcanzar un ascenso en el
escalafon.
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GRAFICO 8
Porcentajes de Respuestas sobre Factores Personales que Favorecen el Logro

de los Ascensos en el Escalafén de acuerdo al tipo de Motivacién Implicita.
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Pareciera contradictorio encontrar justo en este aspecto similitud en el tamafio
de la barras y en su ubicacién con respecto a la motivacion, se puede afirmar que los
profesores con retraso en sus ascensos, tedricamente, saben que los mecanismos de
impulso que los ayudaria a superar esta situacion sélo los pueden encontrar dentro de
ellos mismos. Siendo entonces totalmente congruentes los profesores que se
encuentran al dia, quienes saben que la satisfaccion, el desarrollo personal y la
autopercepcion positiva (motivacién intrinseca) son los mejores estimulos para
alcanzar esta importante obligacién, que no sélo le generard a largo plazo beneficios
econdmicos con la jubilaciéon y reconocimiento social (Motivacion extrinseca), sino que
haran, tal y como lo expresa Castello (1998), aportes sustanciales al desarrollo de la
nacion, mas necesario en nuestro pais que dispone de la mayoria de los centros y

programas de investigacién en los recintos universitarios.
Para corroborar el planteamiento expuesto con el Grafico 8, se muestran

seguidamente la informacién recogida sobre los aspectos personales que, segun los

encuestados, desfavorecen al logro de los ascensos.
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GRAFICO 9
Porcentajes de Respuestas sobre Factores Personales que Desfavorecen el
Ascensos en el Escalafén, segun el tipo de

Motivacién Implicita.
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Obsérvese que los profesores retardados en el ascenso dieron la mayoria de
sus respuestas asociadas a factores motivacionales internos, confirmando lo
presentado en el grafico anterior; y que por primera vez, el grupo de profesores al dia
agrego frecuencias de respuestas a la columna de razones externas, pero
manteniendo su tendencia de atribuir el logro de sus ascensos a motivos internos.

Otro elemento relevante para la investigacion es que la mayoria de los
profesores retardados o estancados en sus ascensos justifican su condicibn con
factores extrinsecos, a pesar de haber manifestado que los factores intrinsecos son
los que pueden llegar a favorecer o desfavorecer la conquista de un objetivo. La Tabla
17, inserta de inmediato, muestra la categorizacion de acuerdo al tipo de motivacion
de las causas de retraso planteadas por la poblacion del estudio.
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TABLA 17
Categorizacion de las Causas del Retraso en el Ascenso Manifestadas por los

profesores en Dicha Condicion

Motivacion Intrinseca Motivacion Extrinseca
e Desmotivacion ¢ Poca disponibilidad de tiempo.
e Elevada carga horaria con grupos muy
NUMeErosos.

¢ Ausencia de apoyo departamental.

e Obligacion a cumplir horario de
Causas del Retraso permanencia.

e Temor al nombramiento del jurado.

¢ Problemas familiares

¢ Culminacién de estudios de postgrado

o Carencia de recursos econémicos

e Cercania a la jubilacion

Aunado a lo planteado en la tabla precedente, cuando a ambos grupos de
profesores se les consultdé expresamente qué factores eran determinantes para la
consecucion de un ascenso, un 70% de uno y otro grupo manifesté que los factores
personales. Otro dato interesante es que 40 % de los encuestados en condicion de
retraso declaran desconocer el baremo del ascenso en el escalafon; por lo cual surge
la interrogante ¢Coémo lograran éstos docentes escalar profesionalmente si
desconocen las exigencias que requiere cada jerarquia? Es importante que este
aspecto sea considerado por la Junta Directiva del IUT-FRP, si pretenden promover

trabajos de ascenso en su poblacion.

Es también importante presentar algunos factores institucionales que, segun
los profesores ordinarios consultados, favorecerian el logro de los ascensos, con miras
a las sugerencias que propondra esta investigacion para favorecer el logro de esta
importante responsabilidad del docente universitario. A continuacion la Tabla 18 con

estos planteamientos:
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TABLA 18
Factores Institucionales que Favorecerian el Logro de los Ascensos en el

Escalafon segun la Opinion de los Profesores Ordinarios Encuestados

e Descarga académica.
e Descarga de funciones administrativas.
e  Otorgar financiamiento para llevar a cabo las investigaciones.

e  Otorgar financiamiento para cursar estudios de postgrado.

Factores Institucionales que e  Tener disponibilidad de los laboratorios.
Favorecen el Logro de los e Asignacidon de tutores para apoyar la realizacion del trabajo de
Ascensos en el Escalafon investigacion.

o Establecimiento de criterios claros para la presentacion del trabajo de
investigacion.
e  Seleccion de jurados reconocidos profesionalmente por el colectivo.

e  Otorgamiento de licencias sabaticas.

Todos estos factores engranados a una cultura de calidad que genere
pertinencia con la institucion, permitiran al [IUT-FRP impulsar el logro de los ascensos
y a su vez el trabajar en pro de la calidad educativa que demanda el pais y el mundo,
con lo cual la institucién podria por el cumplimiento de la eficiencia, como lo plantea

Villarroel (2006) hacer lo correcto correctamente.

4.4 Resultados Logrados con el Objetivo Nro. 4

El dltimo objetivo de la investigacion logré generar algunas sugerencias que
permitan a la institucion implementar acciones que favorezcan el ascenso en el

escalafén de los profesores.

Luego de tener una visién, proxima a la realidad, de la situacion de los
ascensos del IUT-FRP y de la magnitud del retraso de los mismos, la autora del
estudio organiz6 una serie de sugerencias para presentarlas ante el Consejo Directivo
de esta casa de estudios, en particular para ser elevadas ante la Subdireccién
Académica del instituto, ente responsable del tema investigado, la finalidad es
colaborar en el aumento de la calidad y de impulsar la autoevaluacién institucional

como instrumento para el logro de este importante objetivo.

78




A continuacién las sugerencias construidas a lo largo del proceso de

investigacion:

Sugerencias para favorecer y promover el logro de los ascensos en el escalafén

dentro del Instituto Universitario de Tecnologia “Dr. Federico Rivero Palacio”

e Debido al desconocimiento manifestado por un grupo significativo de

profesores ordinarios sobre los requisitos para ascender y del baremo que

especifica los logros académicos que deben acumular para tal fin; se hace

necesario ofrecer:

O

Un proceso de induccion a todos los docentes que ingresen al grupo de
profesores ordinarios, en el que se les explique las funciones y
responsabilidades de su rol profesional.

Generar un instructivo que especifigue como debe darse un proceso de
ascenso Y los requisitos que deben cumplir los docentes en cada una

de las categorias académicas del escalafon.

e De acuerdo a las causas que exponen los profesores ordinarios con retardo o

estancados en sus ascensos se propone:

O

Dar prioridad de otorgamiento de licencias sabaticas a quienes estén
trabajando en sus ascensos en el escalafon.

Organizar, a través de los jefes de departamento, las descargas
horarias necesarias durante un tiempo prudencial para que los
profesores puedan desarrollar los trabajos de ascenso.

Promover los trabajos de ascenso en proyectos sociales
multidisciplinarios. El trabajo en equipo, con aportes individuales
diferenciados, suele ser mas motivante y provechoso.

Publicar los procedimientos que debe llevar a cabo un profesor que
desee solicitar financiamiento institucional para cursar estudios de
postgrado o para emprender un trabajo de investigacion.

Ayudar a financiar la publicacién de libros escritos por el personal
docente, ya sea a través de convenios o blsqueda de recursos por
ingresos propios.

Crear dentro de la institucion alguna revista tecnopedagdégica para que
los profesores tengan un espacio propio donde publicar sus articulos

cientificos.
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o Suscribir convenios con otras instituciones de educacién universitaria
para intercambiar publicaciones, trabajo en laboratorios, etc.

o Solventar la falta de acceso a internet en la institucion, para ofrecer a
los docentes acceso a informacion actualizada de sus areas de
concomiendo.

o Efectuar suscripciones a revistas cientificas arbitradas que puedan ser
consultadas por toda la comunidad.

o Actualizacion de los titulos de la biblioteca

o Crear una comisién de ascenso que brinde apoyo y realice seguimiento
sobre el tema de los ascensos, es decir:

= Que publique cuales profesores deberian comenzar a trabajar
en sus ascensos.

= Que asigne tutores que apoyen la consecucion de la tarea y
ofrezcan orientacion a todos los docentes que asi lo requieran.

= [Establecer y publicar los criterios que se consideraran para la
evaluacién de los trabajo de ascenso, evitando la desmotivacion
gue genera que un docente repruebe su trabajo de ascenso.

= Conformar un banco de profesores reconocidos, ética y
profesionalmente, que puedan fungir de jurados de cada
categoria académica.

= Que se promueva el trabajo cientifico de valor social.

= De acuerdo a las teorias de la motivacion es necesario hacer un
reconocimiento publico a los profesores que logren sus
ascensos, ya que aunque hayan alcanzado la meta por iniciativa
propia el efecto positivo de ésta accidn se ve potenciado por el
reconocimiento social del logro.

= Organizar seminarios, conferencias o cualquier otro tipo de
intercambio cientifico en los que se presenten los trabajos
desarrollados por el personal ordinario para ascender.

o Considerar en primera instancia a los docentes con mayores rangos de

cada departamento para los cargos directivos.

o Es fundamental iniciar el trabajo para el aumento de la calidad institucional y
para recuperar el prestigio que gozaba el IUT-FRP en un pasado cercano, que
factores politicos lograron mellar; para ello se plantea:

o Suscitar procesos de evaluacion del desempefio docente a través de

instrumentos de autoevaluacion y coevaluacion para que cada profesor
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confronte y califique su autopercepcion, con la intencion de promover la
reflexion sobre el cumplimiento cabal de sus funciones como profesor
universitario.

Trabajar con el personal del Departamento de Desarrollo Humano para
modificar la visidbn que tiene el personal docente de su funcion vy rol
social, de la importancia de la produccién cientifica para fortalecer la
funcién docente. Es determinante que, como lo plantea Albornoz
(1991), el docente sepa que un indicador importante de calidad
institucional se evalla a través del producto intelectual de beneficio
social que produce.

Solicitar apoyo con el equipo de psicdlogos de la institucion para
promover la aceptacion de procesos de autoevaluacion que den
preambulo a la evaluacion institucional y emprender el camino hacia de
aumento de la calidad educativa, considerando que una de las
dimensiones de la calidad es la eficiencia Villarroel (2006)y que un
indicador de eficiencia es la produccién intelectual de valor social que
desarrolle la institucion Albornoz (1991) se hace inminente el iniciar una
evaluacion de sendero ascendente que promueva y favorezca esta

tarea.
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CONCLUSIONES

Con relacion al primer objetivo del estudio correspondiente a la magnitud de los
retrasos en el ascenso, se puede concluir que a pesar de que el 91% de los profesores
han incumplido con los tiempos establecidos en la normativa legal vigente, la mayoria
de ellos se encuentra en las categorias mas bajas del estandar construido, esto se
traduce en retardos Leves y Moderados lo que afortunadamente le permitird al 58% de
los profesores en condicién de retraso alcanzar el rango de titular si comienzan de
inmediato a trabajar por este propdsito. No obstante, el encontrar que solo 45
profesores de 158 son los que han optado alguna vez por los ascensos permite inferir
que los profesores con mayor cantidad de tiempo en la institucidn son los que
ascendieron y que alguna circunstancia detuvo este proceso. Lo que seguramente

puede venir de la mano con los cambios internos inherentes al instituto y su gerencia.

El segundo objetivo que pretendid establecer si la dedicacion y el departamento
de adscripcion ejercian alguna influencia en el logro puntual o tardio del ascenso
académico, se encontré que ninguna de estas variables influye en la situacion actual
de los ascensos en el IUT-FRP, debido a que los datos recolectados del grupo de
profesores al dia y en condicion de retraso en sus ascensos son similares; es decir, no
hay diferencias relevantes que permitan relacionar el cumplimiento puntual de los
ascensos en el escalafon con el tiempo de dedicacion o el departamento de

adscripcion.

En cuanto a la caracterizacion de los profesores al dia y con demora en sus
ascensos se hall6 que ambos grupos comparten similitudes en los aspectos
demograficos y académico-profesionales, siendo la diferencia mas significativa de
éstas dimensiones que todos los profesores al dia trabajaron en otras instituciones de
educacion universitaria antes de concursar en el IUT-FRP; hubiese sido de provecho
saber en cuales instituciones trabajaron para ver si ese factor influy6é en el logro de los

ascensos puntu ales.

En lo que corresponde a las caracteristicas motivacionales se encontr6 que el
grupo de profesores al dia atribuye a razones intrinsecas el logro de los ascensos, y
aunque el grupo de profesores en condicion de retardo en su ascenso manifesté que
los elementos personales son los que tienen mayor inherencia para alcanzar
exitosamente esta meta, declararon a través de sus respuestas que el mecanismo que

los impulsa en este tema son los incentivos y consecuencias ambientales, por encima
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de la satisfaccion personal. En otras palabras, su motivacién al logro esta determinada
por consecuencias externas, las cuales al no ser lo suficientemente estimulantes

logran que disminuyan la probabilidad de éxito.

Pudiéndose concluir que aunque las consecuencias ambientales (aumento de
salario, reconocimiento social, etc.) favorecen la consecuciéon de una meta, en este
caso los ascensos en el escalafén, la conducta dirigida exclusivamente por motivacion
extrinseca se debilita al punto de disminuirse o extinguirse. Por el contrario aquellos
profesores que le atribuyen a los accensos consecuencias favorables en lo personal
(desarrollo del autoestima, satisfaccion personal, aprendizajes adquiridos, etc.)
cumplen de manera natural y oportuna con ésta responsabilidad; es decir, el factor

explicativo de la situacion actual de los ascensos en el IUT-FRP es la motivacion.

El dltimo objetivo del estudio debia producir una serie de recomendaciones
para mejorar la situacion de los ascensos, para ello se consideraron todas las
opiniones expresadas por los profesores con retardos en sus ascensos quienes
justificaron su situacion de demora Unicamente con aspectos de indole institucional,
gue aunque ya se establecidé que estos factores son los que tienen menor incidencia
en el logro total y puntual de los ascensos, quizas funjan como mecanismo de presion
para que los profesores se sientan comprometidos a cumplir con esta funcién

encomendada por la Ley.
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LISTADO DE PROFESORES ORDINARIOS DEL IUT-FRP
“DR. FEDERICO RIVERO PALACIO
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Nro

OO N U WN P

Departamento

Ad
Sub Ac
E
CcC
I
CC
™
Sub Ac
E
E
Ad
Sub Ac
Ad

m<m

Sub Ac
Ad
™

Sub Ac

Dedicacion

MT
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Tc
Exc
TC
Tc
Exc
Hc
Exc
Exc
Exc
Tc
Exc
Exc
Exc

Fecha de
concurso

15/11/1991
12/12/1990
11/12/1990
15/12/1992
02/06/1988
10/02/1983
01/01/1984
12/12/1983

01/10/1982
22/09/1988
01/07/1988
27/12/1983
21/10/1983
01/10/2003
22/05/1983
07/09/1983
30/04/1985
16/09/1992
12/01/1998
05/01/1984
09/03/1999
11/12/1990
19/09/1988
18/11/1988
21/07/1998
19/11/1982
10/12/1990
01/10/2003

Afo de
concurso

1.991
1.990
1.990
1.992
1.988
1.983
1.984
1.983

1.982
1.988
1.988
1.983
1.983
2.003
1.983
1.983
1.985
1.992
1.998
1.984
1.999
1.990
1.988
1.988
1.998
1.982
1.990
2.003

Categoria
de ingreso

Agre
Asis
Agre
Asis
Asis
Asis
Agre
Inst
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Inst
Agre
Asis
Agre
Agre
Agre

Inst
Agre
Asis
Asis
Asis
Agre
Asis
Asis
Asis

Afo de
Gltimo
ascenso

2.000
1.994
2.003
2.000
1.986
1.988
1.992

1.986
1.991

1.996

1.990

2.002

1.991

2.003

1.993

Categoria Deberia

Actual

Agre
Agre
Asoc
Agre
Agre
Agre
Tit
Tit
Tit
Tit
Asis
Asis
Agre
Agre
Asis
Tit
Agre
Tit
Agre
Agre
Tit
Agre
Asoc
Agre
Asis
Agre
Agre
Asis
Asis

estar en

Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Asis
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Asoc
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Tit
Agre

Debio
ascender
en

2.001
2.004
2.004
2.006
2.002
1.997
1.994
1.999

2.002
2.002
1.997
1.997
2.006
1.993
1.997
1.995
2.002
2.008
2.000
2.003
2.004
2.002
2.002
2.008
1.996
2.004
2.007

Retraso

desde el
concurso

al 2010

9

0~ OO

13

13
13

13

N

N 0o o N

14

(o3}

Retraso
desde
tltimo

ascenso

al 2010

10
16

7
10
24

24
19

20

17

91



Retraso

~ . Afio de . . Debi6 Retraso desde
Nro. Departamento Dedicacion Fecha de Afio de Ca_tegorla altimo Categoria  Deberia ascender desde el ultimo
concurso concurso de Ingreso Actual estar en concurso
ascenso en al 2010  @scenso
al 2010
30 E Exc 12/01/1987 1.987 Agre Agre Tit 1.997 13
31 Ad Exc 04/05/1998 1.998 Agre 2.003 Asoc Tit 2.008 2 7
32 Q Exc 04/05/1998 1.998 Agre Agre Tit 2.008 2
33 CcC Exc 07/09/1983 1.983 Asis 1.993 Tit Tit 1.997
34 PQ Exc 29/09/1988 1.988 Asis Asis Tit 2.002 8
35 PQ Exc 17/09/1997 1.993 Asis 1.997 Agre Tit 2.007 3 13
36 Sub Ac Exc 01/01/2003 2.003 Asis Asis Agre 2.007 3
37 PQ Exc 15/11/1991 1.991 Asis Asis Tit 2.005 5
38 E Exc 18/11/1988 1.988 Asis Asis Tit 2.002 8
39 E Exc 09/06/1987 1.987 Agre 1.996 Tit Tit 1.997
40 PQ Exc 19/09/1995 1.995 Asis 1.997 Agre Asoc 2.003 7 13
41 I Exc 08/06/1987 1.987 Asis Asis Tit 2.001 9
42 CcC Exc 12/12/1990 1.990 Agre Agre Tit 2.000 10
43 M Exc 21/07/1998 1.998 Agre Agre Tit 2.008 2
44 ™ Exc 17/06/1993 1.993 Agre Agre Tit 2.003 7
45 CcC Exc 15/11/1988 1.988 Asis Asis Tit 2.002 8
46 ™ Hc 01/02/2003  2.003 Asis Agre Agre 2.007 3
47 Q Exc 30/10/1986 1.986 Asis 1.994 Asoc Tit 2.000 10 16
48 ™ Tc 31/12/1988 1.988 Asis 2.002 Agre Tit 2.002 8 8
49 I Exc 04/05/1998 1.998 Agre Agre Tit 2.008 2
50 ™ Tc 01/10/2003  2.003 Asis Asis Asis 2.007 3
51 CcC Exc 01/10/2003 2.003 Asis Asis Asis 2.007 3
52 ™ Exc 01/07/1998 1.998 Agre Agre Tit 2.008 2
53 PQ Exc 04/05/1998 1.998 Asis Asis Asoc 2.006 4
54 Ad Exc 30/07/1987 1.987 Agre Agre Tit 1.997 13
55 E Exc 12/01/1998 1.998 Agre 2.002 Asoc Tit 2.008 2 8
56 PQ Exc 07/12/1995 1.995 Asis 1.995 Agre Asoc 2.003 7 15
57 E Exc 02/06/1988 1.988 Agre Agre Tit 1.998 12

58 E Exc 01/10/1983 1.983 Asis Agre Tit 1.997 13



Nro.

59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87

Departamento

Sub Ac
Ad
Sub Ac
Sub Ac
E
Sub Ac
PQ
E
Sub Ac
™
Sub Ac
I
E
PQ
CC
Ad
Sub Ac
M
Sub Ac
™
PQ
Ad
M
M
Sub Ac
PQ
Ad
I
E

Dedicacién Fecha de Afio de
CONCUrso  concurso
Exc 01/01/2001  2.001
Exc 11/12/1990  1.990
Exc 01/01/1988  1.988
Exc 01/11/2000  2.000
Exc 15/07/1982 1.982
Exc 15/05/1987 1.987
Exc 01/01/1988  1.988
Exc 01/02/1993  1.993
Exc
Exc 01/10/2003  2.003
Exc 01/10/2003  2.003
Exc 01/10/2003  2.003
Exc 15/11/1991  1.991
Exc 02/06/1988  1.988
Exc 15/11/1988  1.988
Tc 21/07/1998  1.998
Exc 15/08/1988  1.988
Exc 01/10/2003  2.003
Exc 12/12/1990  1.990
Exc 21/10/1993  1.993
Exc 10/12/1990  1.990
Exc 01/01/2003  2.003
Exc 04/05/1998  1.998
Exc 01/01/1998  1.998
Exc 01/10/2003  2.003
Exc 25/11/1991  1.991
Exc
Exc 03/06/1987  1.987
Exc

Categoria
de ingreso
Agre
Asis
Asis
Agre
Asis
Asis

Asis

Asis 2.003
Asis

Asis

Asis 2.009
Inst

Asis

Agre

Agre 1.995

Agre

Asis 1.996
Asis

Asis

Agre

Asis 2.003
Asis

Agre

Agre

Asis

Asis

Asis

Asis

Asis

Afo de
Gltimo
ascenso

1.993

1.997

Categoria Deberia
Actual estar en
Agre Asoc
Asis Tit
Asoc Tit
Agre Asoc
Tit Tit
Agre Tit
Asis Tit 2.002
Agre Tit 2.007
Tit Tit
Asis Agre 2.007
Asis Agre 2.007
Asis Asis 2.006
Asis Tit 2.005
Agre Tit 1.998
Asoc Tit 1.998
Agre Asoc 2.008
Asoc Tit 2.002
Asis Agre 2.007
Asis Tit 2.004
Agre Tit 2.003
Asoc Tit 2.004
Asis Agre 2.007
Agre Asoc 2.008
Agre Asoc 2.008
Asis Agre 2.007
Asis Tit 2.005
Tit Tit
Asis Tit 2.001
Tit Tit

Debio
ascender
en

2.005
2.004
2.002
2.004
1.996
2.001
8

N O Ww w

o
(V)

G WNDNWOONOWOoN

Retraso

desde el
concurso

al 2010

5

6
8
6

15

14

Retraso
desde
tltimo

ascenso

al 2010

17
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Retraso

N L Fecha de Afio de Categoria AﬁQ de Categoria Deberia  Debio c?;sté?; c,‘e.Sde
ro. Departamento Dedicacion de altimo estar ascender ultimo
concurso concurso . Actual concurso
ingreso  ascens en en al 2010 ascenso
al 2010

88 ™ Exc 01/07/1988 1.988 Asis 1.995 Agre Tit 2.002 8 15
89 M Exc 22/04/1993 1.993 Agre Agre Tit 2.003 7
90 M Exc 04/05/1998 1.998 Agre 2.001 Asoc Tit 2.008 2 9
91 ™ Exc 31/01/1984 1.984 Asis Asis Tit 1.998 12
92 Sub Ac Tc 28/07/1998 1.998 Agre Agre Asoc 2.008 2
93 E TC 15/11/1991 1.991 Asis 1.998 Agre Tit 2.005 5 12
94 Sub Ac Exc 21/07/1998 1.998 Asis 2.002 Agre Asoc 2.006 4 8
95 Sub Ac TC 15/12/1992 1.992 Asis Asis Tit 2.006 4
96 E Exc 15/12/1992 1.992 Asis 2.000 Agre Tit 2.006 4 10
97 CcC Exc 02/12/1991 1.991 Agre 2.003 Tit Tit 2.001
98 CC Exc 08/06/1987 1.987 Inst 1.999 Agre Tit 2.003 7 11
99 E Exc 05/05/1998 1.998 Asis Asis Asoc 2.006 4

100 Q Exc 02/07/1998 1.998 Agre Agre Tit 2.008 2

101 Sub Ac Exc 23/07/1998  1.998 Agre Agre Tit 2.008 2

102 Sub Ac Tc 01/10/2003  2.003 Asis Asis Agre 2.007 3

103 PQ Exc 01/01/1992 1.992 Asis 2.000 Agre Tit 2.006 4 10

104 PQ Exc 01/07/1998 1.998 Agre Agre Tit 2.008 2

105 M Exc 04/05/1998 1.998 Agre Agre Tit 2.008 2

106 PQ Exc 04/05/1998 1.998 Agre Agre Tit 2.008 2

107 Q Exc 21/07/1998 1.998 Asis Asis Asoc 2.006 4

108 Q Exc 15/11/1991 1.991 Agre 1.999 Tit Tit 2.001

109 I Exc 01/01/1987 1.987 Asis 1.993 Agre Tit 2.001 9 17

110 PQ Exc 04/05/1998 1.998 Asis Asis Asoc 2.006 4

111 M Exc 01/05/1984 1.984 Agre Agre Tit 1.994 16

112 Sub Ac Exc 10/12/1991 1.991 Asis Asis Tit 2.005 5

113 CC Exc 04/05/1998 1.998 Asis Asis Asoc 2.006 4

114 PQ Exc 04/05/1998 1.998 Asis Asis Asoc 2.006 4

115 ™ Exc 01/10/2003  2.003 Inst Asis Asis 2.006 4

116 Q Exc 01/10/2003  2.003 Asis Asis Agre 2.007 3



Nro.

117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145

Departamento Dedicacién

™
Sub Ac

CC
Sub Ac

Ad
Sub Ac

Sub Ac
PQ
Sub Ac
Sub Ac

™

cC
Sub Ac

Sub Ac
PQ
PQ

Sub Ac
CC
PQ

Sub Ac
Ad

Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Tc

Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc

Fecha de
concurso

02/06/1988
15/07/1998
22/04/1993
15/12/1992
04/05/1998
01/01/1998
27/07/1998
04/05/1998
01/10/2003
01/01/1998
01/10/2003
21/07/1998
01/06/1998
04/05/1998
01/01/1998
23/07/1998
15/11/1988
21/07/1998
01/10/2003
04/05/1998
01/10/2003
15/12/1992
04/05/1998
10/12/1990
15/12/1992
12/01/1998
04/05/1998
04/05/1998
04/07/1991

Afo de
concurso

1.988
1.998
1.993
1.992
1.998
1.998
1.998
1.998
2.003
1.998
2.003
1.998
1.998
1.998
1.998
1.998
1.988
1.998
2.003
1.998
2.003
1.992
1.998
1.990
1.992
1.998
1.998
1.998
1.991

Categoria

de

ingreso

Asis
Agre
Asis
Agre
Asis
Agre
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis

Inst
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Agre
Agre
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis

Afo de

tltimo

ascens
o]

2.002

2.003

2.002
2.004
2.001

1.998
2.003

2.005
2.003
1.998

Categoria
Actual

Agre
Agre
Agre
Agre
Asis
Agre
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asoc
Agre
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Agre
Tit
Agre
Asis
Agre
Agre
Asoc

Deberia
estar
en

Tit
Tit
Tit
Tit
Asoc
Tit
Asoc
Asoc
Agre
Asoc
Agre
ASoc
Asoc
Asoc
Asoc
Asoc
Tit
Asoc
Agre
Asoc
Agre
Tit
Tit
Tit
Tit
Asoc
Asoc
Asoc
Tit

Debio
ascender
en

2.002
2.008
2.007
2.002
2.006
2.008
2.006
2.006
2.007
2.006
2.007
2.006
2.006
2.006
2.006
2.006
2.004
2.006
2.007
2.006
2.007
2.006
2.008
2.000
2.006
2.006
2.006
2.006
2.005

Retraso

desde el
concurso
al 2010

o

NP OPPoDDBEAPADPoOwPr,OWbAAPANMNDdOWDN
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Retraso
desde
tltimo

ascenso

al 2010

8

o]

12
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Nro.

146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174

Departamento Dedicacién

Sub Ac
PQ
™
PQ

Q

Sub Ac

Sub Ac
™

Sub Ac
Ad
PQ

M

M

CcC
Sub Ac

PQ
Sub Ac

PQ
cC
cC
Ad

PQ
Sub Ac

Exc
Exc
Exc
Exc
Tc

Exc
Exc
Exc
Tc

Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Tc

Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc
Exc

Fecha de
concurso

01/10/2003
15/11/1991
10/12/1990
03/06/1988
01/10/2003
15/07/1998
01/10/2003
01/10/2003
01/10/2003
15/09/2003
01/01/2003
15/11/2003
01/10/2003
04/04/1983
01/01/2002
01/10/2003
01/10/2003
01/10/2003
01/10/2003
01/10/2003
01/01/1987
01/10/2003
01/05/1998
01/10/2003
01/10/2003
17/11/1988
01/01/2003
01/01/2003
10/12/1990

Afo de
concurso

2.003
1.991
1.990
1.988
2.003
1.998
2.003
2.003
2.003
2.003
2.003
2.003
2.003
1.983
2.003
2.003
2.003
2.003
2.003
2.003
1.987
2.003
1.998
2.003
2.003
1.988
2.003
2.003
1.990

Categoria

de

ingreso

Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Agre
Asis
Agre
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis

Inst
Asis

Inst
Asis

Inst
Asis

Inst
Agre

Inst
Asis
Asis

inst

Inst
Asis

Afo de

tltimo

ascens
o]

1.998

1.997

1.991

1.999

2.001

Categoria
Actual

Asis
Agre
Asis
Agre
Asis
Agre
Asis
Agre
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asoc
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Asis
Agre
Asis
Asis
Asoc
Asis
Asis
Agre

Deberia
estar
en

Agre
Tit
Tit
Tit

Agre

Asoc

Agre

Asoc

Agre

Agre

Agre

Agre

Agre
Tit

Agre

Asis

Agre

Asis

Agre

Asis
Tit

Asis

Asoc

Asis

Agre
Tit

Asis

Asis
Tit

Debio
ascender
en

2.007
2.005
2.004
2.002
2.007
2.008
2.007
2.007
2.007
2.007
2.007
2.007
2.007
1.997
2.007
2.006
2.007
2.006
2.007
2.006
2.001
2.006
2.008
2.006
2.007
2.002
2.006
2.006
2.004

Retraso

desde el
concurso
al 2010

w
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Retraso
desde
tltimo

ascenso

al 2010

12

13

19

11
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EVALUACION DE EXPERTOS

Evaluador: Fecha:

Estimado Profesor

Ocupo su valioso tiempo para solicitarle opinién acerca del cuestionario anexo. La finalidad de ésta revision es validar el instrumento antes de aplicarlo a los profesores
ordinarios del Instituto Universitario de Tecnologia Region Capital “Dr. Federico Rivero Palacio”, el mismo tiene como finalidad recoger algunas caracteristicas de ésta
poblacién para determinar algunos factores que expliquen la situacion actual de los ascensos en el escalafon.

El objetivo general del estudio es:
Evaluar el cumplimiento del ascenso en el escalafén de los profesores del Instituto Universitario de Tecnologia Region Capital “Dr. Federico Rivero Palacio” a la luz de la

normativa legal vigente, a fin de determinar algunos factores que expliquen la situacion actual de los ascensos en el mencionado instituto.

A continuacién se anexa un ejemplar del cuestionario, asi como también la operacionaliozacién de las variables del estudio para que una vez realizada la valoracion del
cuestionario ofrezca su opinidn a través de un instrumento disefiado en el cual debe marcar con una “X” la categoria que describe mejor su apreciacidn con respecto a cada

item. Todas sus aportaciones seran consideradas para mejorar y potenciar el instrumento a fin de que permita el logro exitoso de la investigacion.

Escala:

TA Totalmente De acuerdo
DA De acuerdo

A Acuerdo

D Desacuerdo

TD Totalmente en Desacuerdo
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PLANTEAMIENTOS

TA

DA

TD

1. Las instrucciones generales del instrumento:

Observaciones

Incluyen el proposito del estudio.

El lenguaje utilizado se ajusta a la audiencia.

Describen claramente el procedimiento general para completarlo

2. Los datos personales solicitados:

Son suficientes.

Son apropiados.

Precisos

3. Las preguntas planteadas:

Tienen correspondencia con lo plasmado en la operacionalizacion de las
variables

Estan formuladas con claridad.

Se presentan adecuadamente en términos de su secuencia.

Son suficientes.

5. Desde el punto de vista formal:

Existe correspondencia entre el tipo de instrumento y el objetivo del estudio.

El instrumento esta bien elaborado.

Es atractivo.

Es adecuado en cuanto a su extension.

Es motivante.
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OBSERVACIONES GENERALES :

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ﬁ Gobierno Bolivariano m

dos X fo. s 1) : . ’
! 71 Ay Fducacior UDEFIDTr
de Venezuela ‘ Edycacion Superi Dr. FEDERICO RIVERO PALACIO

Estimado profesor (a)

Ocupo su atencion para solicitarle informacion sobre algunas de sus caracteristicas personales
y profesionales vinculadas con su trabajo como profesor universitario. El objetivo de este
estudio es explorar los aspectos que han favorecido o interferido en sus ascensos en el
escalafén universitario dentro Instituto Universitario de Tecnologia Dr. Federico Rivero

Palacio.

El cuestionario es anénimo, por ello le agradezco responda sinceramente al total de preguntas
planteadas, la informacion due usted suministre sera empleada unicamente con los fines
investigativos para cumplir con los requisitos de grado como Magister. Le reitero que puede
sentirse comodo de responder verazmente a cada una de las interrogantes y de incorporar sus
opiniones y comentarios sobre el tema de los ascensos en el ltimo apartado destinado para

ello.

El instrumento consta de un total de 40 preguntas; éstas son de dos tipos; de seleccion (que
conforman mayor extension del documento) y de suministro. Las preguntas de seleccién sélo
exigen marcar con una X en el espacio de la opcion que se ajuste a su situacion. El segundo
tipo solicita escribir brevemente su respuesta. Por favor hagalo en el espacio en blanco dejado

debajo de cada pregunta.

De ante mano, muchas gracias por cooperar con este proceso de investigacion.

Prof. Luisa Marquez
Adscrita al Area de Lenguaje y Comunicacion
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CUESTIONARIO

Parte I: Caracteristicas Demograficas ’

1. Género a) F. b) M:
2. Edad a) De 20 a 30 afios: ¢) De 41 a 50 afos:
b) De 31 a 40 afos: d) Més de 51 aros:

3.Estado Civil = a) Soltero(a):____
b) Casado(a):____
c¢) Concubino(a).___
d) Divorciado(a): ____
€) Viudo(a): ___

4. Numero de personas que componen su carga famlhar

a) Ascendientes:1___ 2__  Masde 2

b) Descendientes menoresde 15aflos:1___ 2__  Mésde2
c) Descendientes mayoresde 15afflos: 1 2__  Mésde2____
d) Otros familiares: 1 __  2__  Masde2___

5. ¢Coémo califica su estado de salud (fisico y mental) en el lapso de tiempo que
tlene como profesor universitario?
a) Bueno; b) Regular: c) Malo:

6. ¢Ha tenido o tiene algin problema de salud que le causara dificultad para cumplir
responsabilidades de trabajo?
A)En el pasado B)Actualmente

a) Si: b) No a) Si b)No: __ N
7. ¢lindique el tiempo en horas que semanalmente ocupa en las siguientes

actividades?
a) Trabajo universitario:

b) Practicas profesionales libres:

c¢) Capacitacién y/o actualizacion profesional:
d) Atencién a la familia:

e) Hobbies: _____

f) Deportes:

fyOtras:
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Parte ll: Caracteristicas Académicas y Profesioales

5 ¢A cusl departamento del IUT-FRP est usted adscrtor

A. Experiencia Profesional

9. ¢ Posee experiencia profesional como profesor en otras instituciones de
educacion superior?

a) Si: Tiempo en afios___ " b) No:

10. ¢ Posee experiencia en otras organizaciones no educativas sobre el area de
conocimiento en la que se desemperia como profesor?

NEE e ~b) Nox
B. Formaci6n
11. ¢Cual es su nivel académico actual? -

a) TSU: d) Maestria:
b) Licenciatura: e) Doctorado:
c) Especializacion: f) Otros:

12. g,Esté estudlando actualmente?
a) Si: Especifique b) No:

13. Tiene usted disposicion a participar en:

Si No
a) Cursos de ampliacion dentro del instituto - e
b) Cursos de ampliacion fuera del instituto T =i
c) Estudios de post-grado e .
d) Trabajos de investigacion . A
C. Responsabilidades Institucionales
14. Su dedicacion horaria al IUT-FRP es:
a) Exclusiva . ©) Medio tiempo
b) Tiempo completo _____ d) Tiempo convencional ____

15. ¢(Coémo tiene distribuidas sus funciones como profesor dentro del IUT-FRP?
Ndmero de horas semanales dedicadas a: La docencia

La investigacion
La extensién
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16. Tiene entre sus responsabilidades:

La coordinacién de alguna catedra a)Si: ___ b)No: _____
La jefatura de algiin departamento a)Sii_____ by No: ____
Participacién en comisiones a)Si ___ b)No: ____
D. Méritos Cientificos

17. Ha publicado algln(os) libro(s) con ISBN?

a) Si.____ Indique cantidad ____ ' b)No:____

18. ¢Ha publicado alguin(os) articulo(s) con ISSN en revistas arbitradas?
a) Si: Indique cantidad _ : b) No:

19. ¢ Pertenece usted a alguna asociacion cientifica?
a) Si. Especifique: b) No:

20. ¢Ha participado en eventos cientificos como ponente?
a) Si: Indique cantidad b) No:

21. Se encuentra actualmente en proceso de elaboracién de alguna de estas
producciones: :

a) Articulo a) Si: b) No:
b) Libro a) Si: b) No:
c) Capitulo de libro a) Si: b) No:

29 Se encuentra desarroliando actuaimente algun proyecto de investigacion
a) Si: b) No: ___

E. Ascensos
23. Categoria actual

a) Instructor __ c) Agregado ___ e) Titular ____
b) Asistente ___ d) Asociado ____
24. ¢ Dispone de tiempo para investigar? ‘ ;

a)Si____ b)No:

25. ; Cémo califica usted su formacion en investigacion?

a) Muy buena b) Buena c) Regular d) Deficiente

26. ¢ Dispone de equipos y/o servicios informaticos dentro de la institucion?
a)Sii____ b) No: ____

105



27. ¢Dispone dentro del mstltuto de espacios para el desarrollo de sus
investigaciones? :

a)Sii____ 'A " b)No: s

28. El instituto le facilita los materiales necesarios para llevar a cabo sus
investigaciones

a) Si: ' b) No:

29. Dispone de facilidades de financiamiento para llevar a cabo sus investigaciones
a) Si: b) No:

30. ¢Considera usted que las funciones de docencia, mvestlgacnény extension de

los profesores de educacion superior son actividades compatibles?
a)Si: ____ b) No:

Cualquiera sea su respuesta explique por qué:

31. ¢Considera usted significativos y/o valiosos los ascensos en el escalafén?
a) Si: b) No:
Cualquiera sea su respuesta explique por qué:

32. ;Considera usted que los ascensos en el escalafén retnbuyen econémlcamente
el esfuerzo invertido en ellos?

a) Si: b) No:
Cualquiera sea su respuesta explique por qué:
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33. Le atribuye beneficios al ascenso en el escalafon
a) Si: b) No:

De ser afirmativa su respuesta, sefiale algunos de esos beneficios

34. Qué opinién le merece el baremo en vigencia para la clasificacion de los
ascensos en el escalafon

35. Indique algunos factores personales que consideren favorezcan para ascender
en el escalafon

36. Indique algunos factores profesionales que consideren favorezcan para
ascender en el escalafon

37. Indique algunos factores personales que considere limitan para ascender en el
escalafon
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38. Indique algunos factores profesionales que considere limitan para ascender en
el escalafén : e e %

39. ¢ Esta usted al dia en el escalafn universitario?
a) Si: b) No:

40. Si su respuesta es No indique.

a) ¢ Cuantos afios de retraso tiene?

b) ¢Qué causas o razones considera motivan o motivaron ese retraso en el
ascenso?

Comentarios Generales:
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