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RESUMEN

La Escuela de Ciencias Psicolégicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala, imparte
ensefianza superior en tres jornadas en el Centro Universitario Metropolitano, ubicado en la zona
11 de la capital. Su fin primordial es formar psicélogos que respondan a las necesidades actuales.
Con el fin elevar la calidad del docente, se planted el Plan Estratégico Escuela de Ciencias
Psicoldgicas 2022 que en los componentes: C-2 Area Sistema de gobierno y administracion Eje
Docencia, C2.1. Promocion de la Docencia Productiva se especifica la necesidad de la formacion
del personal docente.

En la actualidad esta unidad académica capacita a los docentes sin determinar necesidades, no
existe la metodologia que permita mejorar la formacion de técnicas didacticas especificas con el fin
de optimizar el proceso de ensefianza aprendizaje a nivel superior.

El recurso humano capacitado es un elemento estratégico y la finalidad de la capacitacion es que
las personas capacitadas apliquen lo aprendido en el desempefio de sus funciones. En este
concepto el docente universitario capacitado sera mas eficiente en la labor de ensefianza-
aprendizaje.

Con base en lo anterior, la presente investigacion propone un Programa de Capacitacion Docente
que surge de las necesidades de capacitacién con base en el puesto.

La metodologia de esta investigacidn se hizo por medio de: entrevista semiestructurada dirigida a
docentes, entrevista semiestructurada dirigida a Coordinadores de Programas y Cédula de
Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién (DNC) con base en el puesto dirigido a Personal
docente de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala
(USAC).

Para la recopilacién de la informacion se us6 el método combinado, que a su vez esta integrado
por los métodos descriptivo y participativo, es decir, se tomé en cuenta tanto la opinién de los
Coordinadores de los diversos Departamentos como del personal docente. Al final se utilizé la
combinacion de ambos métodos, ya que por si solos son incompletos y se corre el riesgo que en
ambos casos los datos no se den en forma objetiva.

Como parte fundamental del Programa de Capacitacién se elaboré un DNC con base en el puesto,
este es el primer paso dentro del proceso de administracion de capacitacion, y los resultados
fueron indispensables para planificar las actividades del Programa de Capacitacién, donde se
consideré: fechas, horarios, docentes, lugar para su realizacion, etc.

Al finalizar el trabajo, se tabulé la informacién y los resultados son los siguientes:

Después de realizar el DNC, en ésta Unidad Académica, se establecieron las siguientes

necesidades de capacitacion del personal docente: adquisicion de conocimientos sobre temas
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especificos de educacion superior, habilidades en tecnologia didactica y actitudes positivas hacia la
calidad docente.

*Segun la opinion de los docentes, los cursos que ayudarian a mejorar su desempeiio laboral se
encuentran en las areas: Cognoscitiva (conocimientos y habilidades mentales en andragogia),
Afectiva (actitudes), Psicomotriz (habilidades psicomotoras).

*Segun la opinién de los coordinadores, los cursos que ayudarian a mejorar el desempeno de los
docentes se encuentran en las areas: Afectiva (actitudes), Psicomotriz (habilidades psicomotoras)
y Cognoscitiva (conocimientos y habilidades mentales en andragogia).

*De acuerdo al DNC basado en el puesto, las necesidades de capacitacion de los docentes
corresponden a un 40% en el area cognoscitiva, un 35% al area afectiva y un 25% al area
psicomotriz.

Dentro de las conclusiones estan:

*Segun los resultados del Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion basado en el puesto, se
observa que las necesidades encontradas para el perfeccionamiento del puesto docente
corresponden a las funciones y atribuciones del profesor titular.

*De acuerdo al DNC basado en el puesto, es necesario actualizar en el area cognoscitiva,
metodologia didactica desde el constructivismo y andragogia; en el area afectiva, induccién a la
institucién y en el &rea psicomotriz, manejo de computacién y manejo de equipos audiovisuales.
*Los docentes titulares describieron los requerimientos de capacitacion desde sus necesidades y la
posibilidad de actualizacion para alcanzar un mejoramiento en el desempefo de sus funciones.

*El concepto de capacitacion fue bien recibido por el personal docente, toda vez que se tomd en
consideracion las sugerencias de los cursos necesarios para la docencia, investigacion vy

extension.
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INTRODUCCION

La Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC), fue fundada en 31 de enero de 1676 es una
instituciéon con personalidad juridica, que mantiene su caracter auténomo, le corresponde
organizar, dirigir, y desarrollar la ensefianza estatal superior de la naciéon y la educacién
profesional universitaria.

En noviembre del 2003 se publica el Plan Estratégico 2022, el cual cuenta con las directrices y
ejes que se deben considerar para la elaboracion del plan en cada Unidad Académica.

En la Escuela de Ciencias Psicoldgicas se elabora el Plan Estratégico 2022, en agosto del 2005,
el cual contempla la Promocién de la Docencia Productiva, cuyo objetivo es promover la
creacion de modalidades en el proceso de ensefianza aprendizaje a fin de lograr la eficacia en
ambientes reales, posibilitando la generacién de recursos provenientes de servicios especializados
y la formacion de profesionales competitivos y con valores.

En la actualidad la Escuela de Ciencias Psicolégicas, no cuenta con un programa de capacitacion
dirigido a docentes, donde se promueva la actualizacién a nuevas metodologias y tecnologia
didactica, ademas de desarrollar un clima y una cultura de calidad, para lograr la competitividad
con respecto a otras universidades.

El capital humano capacitado debe ser un elemento estratégico en las instituciones y en especial
en la Escuela de Ciencias Psicologicas, por tal razén se planteé el programa de capacitacion
basado en las necesidades de los docentes para que ellos apliquen lo aprendido en el desempefio
de sus funciones y reconozcan que la formacion y actualizacion docente tiene impacto con la
calidad de la Educacion que se proyecta al estudiante.

La tesis propone los siguientes objetivos: crear un programa de capacitacion basado en las
necesidades de los a docentes que laboran en la Escuela de Ciencias Psicoldgicas de la USAC,
establecer un diagnéstico de necesidades de capacitacion con base en el puesto e identificar el
tipo de atribuciones que realizan los docentes.

En el primer capitulo se incluye los antecedentes en donde se indica que la capacitacién en la
Escuela de Ciencias Psicolédgicas se ha desarrollado de forma eventual, no programada ni con un
objetivo especifico, con el Unico propdsito de acumular documentos y horas de cursos recibidos
para la evaluaciéon docente anual. En el segundo capitulo contiene el marco tedrico en el que se
presentan los fundamentos tedricos y concepciones de la capacitacion y del diagndstico de
necesidades de capacitacion con base en el puesto, la cual tiene como fundamento establecer un
programa que promueva el desarrollo y el cambio de actitudes para que el personal tenga un
desempefio satisfactorio en el desarrollo de sus funciones. En el contexto educativo, la USAC
promueve el Plan estratégico 2022 para que todas las unidades académicas apliquen lo referente a

la docencia productiva.
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La educacion superior es un fenémeno real, social, excepcional, necesario, dinamico y de accion
permanente que necesita de personal capacitado en metodologias andragdgicas.

En el tercer capitulo se presenta la metodologia de la investigacion, que incluye las técnicas,
sujeto, poblacion muestra, instrumentos y la presentacion y analisis de resultados de necesidades
de capacitacion con base en el puesto. La informacion se obtuvo de una muestra conformada por
cuarenta y seis docentes titulares, de los diversos departamentos de la Escuela de Ciencias
Psicoldgicas de la USAC.

En el cuarto capitulo se hace la presentacion y analisis de resultados de la informacion obtenida a
través de la aplicacion de los instrumentos creados para el presente estudio.

En el quinto capitulo se presenta el programa de capacitacion dirigida al personal docente de la
Escuela de Ciencias Psicolégicas de la USAC.

En el sexto y séptimo capitulo se presenta las conclusiones y recomendaciones respectivamente.

Al final se incluyen los anexos que se utilizaron en la obtencién de los datos de la investigacion.



ANTECEDENTES

La Tricentenaria Universidad de San Carlos de Guatemala, fue fundada el 31 de enero de 1676, es una
institucion con personalidad juridica, que mantiene su caracter de institucion auténoma y tiene
capacidad de crear sus propios estatutos y reglamentos. Le corresponde organizar, dirigir y desarrollar la
ensefianza estatal superior de la nacién y la educacion profesional universitaria. El fin fundamental de la
Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC), es elevar el nivel espiritual de los habitantes de la
Republica, promoviendo, conservando, difundiendo y transmitiendo la cultura como instituciéon superior de
docencia del Estado, como centro de investigacion, como depositaria de la cultura, entre otras.

La USAC, tiene un campus central y varios centros regionales que conforman las diversas facultades y
unidades académicas no facultativas, dentro de ellas se encuentra el Centro Universitario Metropolitano
(CUM), lugar en donde funciona la Escuela de Ciencias Psicoldgicas.

Desde su fundacion la USAC ha sido apoyo permanente y punta de lanza en el desarrollo del pais,
contribuyendo con estudios, investigaciones y avances tecnolégicos en todas las areas del conocimiento.
Sin embargo, en la actualidad debido a los cambios y la globalizacién que ha trascendido a la economia
y la politica, se han establecido altos estandares de calidad en la educacién superior para insertarse en
un mundo mas competitivo.

Bajo el criterio de formacion y desarrollo, la USAC creo6 instancias para llevar a cabo esa funcion, entre
ellas el Instituto de Investigaciones y Mejoramiento Educativo (IIME), unidad que desarrollaba cursos de
apoyo docente, pero que al final sélo asistian los mismos profesores, que cumplian requerimientos de
formacion para la evaluacion docente. Actualmente funciona la Divisién de Desarrollo Académico (DDA),
de la Direccién General de Docencia (DIGED), surge con la finalidad de promover el desarrollo
académico del profesor universitario y coadyuvar en la instalacién de los programas de formacion
docente en cada unidad académica de la universidad.

En noviembre del 2003 sale a luz el Plan Estratégico 2022, versién ejecutiva, documento que cuenta con
las directrices y ejes que deben considerarse para su elaboracién en cada Unidad Académica de la
USAC.

Como parte del seguimiento en la elaboracion del plan estratégico 2022, “El Rector de la USAC, Dr. Luis
Leal, hace un llamado a la comunidad universitaria para que se participe activamente en el cumplimiento
del anhelo institucional “ (1:32).

Es asi como en agosto de 2005 en la Escuela de Ciencias Psicoloégicas se elabora el Plan Estratégico
2022, el cual contempla especificamente, “la Linea estratégica A.2 Area Académica Eje Docencia,
A.2.6 Modernizacion metodolégica y tecnoldgica, cuyo objetivo estratégico es la actualizacion
permanente del perfil docente universitario para mejorar el proceso de ensefianza aprendizaje,

procedimientos metodoldgicos, didacticos y técnicos.



C.2 Area Sistema de gobierno y administracion, Eje Docencia, C.2.1 Promocién de la Docencia
Productiva, su objetivo estratégico es lograr la eficacia en ambientes reales, posibilitando la generacion
de recursos provenientes de servicios especializados a la sociedad y la formacién de profesionales
competitivos y con valores. C.2.3. Modernizacion de la Administracion de la docencia, el objetivo
estratégico es el fortalecimiento del proceso de administracion, gestion y desarrollo de recurso humano,
promoviendo la creacion de una dependencia de Recursos Humanos y un Programa para Formacién de
Profesores (PFD)” (32:72).

Actualmente la Escuela de Ciencias Psicologicas no cuenta con un PFD que promueva la actualizacion
a nuevas metodologias y tecnologia didactica con énfasis en la andragogia, necesarias para el mejor
desarrollo de las tematicas a impartir en la educacion superior. Por esta razén los docentes dejan la
unidad académica en busca de formacion diversa sin objetivo. Esta circunstancia promueve la necesidad
de crear un Programa de Capacitacion para los docentes de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, con un
objetivo definido donde se pueda crear una cultura de desarrollo que enfatice la importancia de la
capacitacion de calidad en el personal docente para lograr ser eficientes y eficaces en el desempefio
de su puesto y se inserten en la sociedad del conocimiento que la globalizacién presenta para mantener

la competitividad con respecto a otras universidades.



2. MARCO TEORICO

Los retos del nuevo milenio y el mantenimiento de una calidad de productos y servicios hacen que sea
necesaria la inversion en la capacitacion de los empleados en las organizaciones. La capacitacién en el
entorno educativo universitario promueve la calidad y competitividad intra y extra aula. Todo empleado
necesita una guia metodolégica para desarrollar su rol, la cual debe estar basada en las necesidades
particulares de la institucidon y del puesto; asi mismo debe ser congruente a los objetivos, visién, mision,

politicas y planes estratégicos.

2.1 CAPACITACION: “Es el proceso de desarrollo de cualidades en los recursos humanos para
habilitarlos, con el fin de que sean mas productivos y contribuyan mejor a la consecucion de los objetivos
organizacionales. El propdsito de la capacitacion es aumentar la productividad de los individuos en sus

cargos, influyendo en sus comportamientos” (4:274).

La capacitacion del personal segun Dessler es: “El proceso de ensefar a los empleados nuevos y

actuales, las habilidades basicas que necesitan saber para desempeniar su trabajo” (9:249).

Muchos empleados de nuevo ingreso llegan con una importante proporcién del conocimiento, habilidades
y capacidades necesarias para comenzar a trabajar. Otros quiza, requieren una capacitacién extensa
antes de poder contribuir a la organizacion. Sin embargo, la mayoria necesita cierto tipo de capacitacion
continua, a fin de mantener un desempeno eficaz, o bien para ajustarse a las nuevas maneras de

trabajar.

El término “capacitacion” se utiliza con frecuencia de manera casual para referirse a la generalidad de
los esfuerzos iniciados por una organizacion para impulsar el aprendizaje de sus miembros. “la razén
fundamental de capacitar a los nuevos empleados es darles los conocimientos, aptitudes y habilidades

que requieren para lograr un desemperio satisfactorio” (25:170).

Segun DeCenzo y Robbins, “La capacitacion es la experiencia aprendida que produce un cambio
relativamente permanente en el individuo y mejorara su capacidad para desempefiar un cargo” (8::237).
El entrenamiento puede implicar un cambio de habilidad, conocimiento, actitud o comportamiento, lo cual
significa cambiar lo que los empleados conocen, los habitos de trabajo, las actitudes frente al trabajo o las

interacciones con los colegas o el supervisor.

La capacitacion formal, es una actividad planeada y basada en las necesidades particulares de la
institucién y se debe ser congruente con la mision, vision, objetivos y planes estratégicos de la

organizacion.



Otro concepto es citado por Ivancevich, “la capacitacion es el proceso sistematico de modificar el
comportamiento de los empleados para alcanzar los objetivos organizacionales” (14:423). La
capacitacion se relaciona con las habilidades y capacidades exigidas en el cargo, y esta dirigido a ayudar

a que los empleados utilicen sus principales habilidades y capacidades para tener éxito.

En el afio 2005, en la Escuela de Ciencias Psicologicas se llevd a cabo la elaboracion del Plan
Estratégico 2022, el cual hace énfasis en la imperiosa necesidad de la capacitacion Docente y se acordé

implementar todos aquellos conocimientos que son necesarios para el buen desemperfio.

La Universidad de San Carlos de Guatemala, ha considerado importante y necesaria la capacitacion y
actualizacion del docente, porque mientras mejor calificado esté, su desempefio respondera a las

exigencias con eficiencia y eficacia, elevando la calidad y prestigio docente.

En la Escuela de Ciencias Psicoldgicas funcionan tres postgrados, Maestria en Psicologia Social y
Violencia Politica, Doctorado en Psicologia y Postgrado en Psicologia Forense, si bien es cierto que
desarrollan temas de actualidad, no existe otra opciéon de capacitacion docente que responda a las

necesidades que surgen dentro y fuera del aula.

Los procesos de capacitacion y desarrollo se relacionan estrechamente con la educacién. Aunque los
términos se refieren al proceso de ensefianza-aprendizaje son diferentes en cuanto a metodologia y

contexto.

“Educar (del latin educere) significa extraer, traer, arrancar. Se entiende como la exteriorizacion de

las potencialidades y el talento del ser humano” (5:302).

La educacion se inicia desde el hogar, se desarrolla en la escuela y es concebida como un proceso
integral en donde el maestro facilita conocimientos al alumno desde su nifiez, que le permiten
desarrollarse en una sociedad acorde a sus capacidades. En otras palabras, es preparar a la persona

para la vida.

La capacitacion, por su parte, es un proceso en donde el contenido del aprendizaje surge de las
necesidades de entrenamiento del empleado, previamente diagnosticado y reforzado en la linea de
trabajo y tiene como objetivo poner en practica a corto plazo lo aprendido, con un cambio positivo de
actitud potencializando sus habilidades y destrezas. “El aprendizaje es un cambio permanente en el
comportamiento, que refleja un aumento en conocimientos, inteligencia, o habilidades, conseguido a
través de la experiencia y que puede incluir el estudio, la instruccion la observacion o la préactica”
(21:316).



“La capacitacion debe concebirse como el desarrollo de competencias que otorgan el significado de
unidades de conocimiento y ensefianza en tres grandes areas: Cognoscitiva, Psicomotriz, y Afectiva”
(24:64).

Area cognoscitiva o conceptual (saber, conocer): incluye la adquisicién de conocimientos, asi como

habilidades en los procesos intelectuales superiores: Analisis, sintesis, atencion, memoria, calculo, etc.

Area psicomotriz o procedimental (poder-hacer): son las destrezas o habilidades fisicas que un individuo

adquiere y que son observables (movimientos o acciones).

Area afectiva o actitudinal (saber ser, querer hacer): pensamientos, actitudes, creencias y valores que un
individuo adopta y que se reflejan en comportamientos hacia las demas personas o hacia situaciones

particulares.

Dentro del contexto institucional de la Escuela de Ciencias Psicolégicas de la Universidad de San Carlos
de Guatemala se desarrollan estas areas de la capacitacion; que son aplicables a la educacién superior.
Sin embargo, no se cuenta con un programa formal de preparaciéon docente con métodos y técnicas
andragodgicas que fortalezcan sus competencias, conforme a los parametros de la evaluacion del

desempefio.

2.2 CONTEXTO INSTITUCIONAL

Plan Estratégico USAC-2022

La universidad de San Carlos de Guatemala es una institucion auténoma con personalidad juridica. En
su caracter de unica Universidad estatal le corresponde con exclusividad dirigir, organizar y desarrollar la
educacion superior del Estado y la educacion profesional universitaria estatal, asi como la difusion de la
cultura en todas sus manifestaciones.

La universidad propendera constantemente a encaminarse hacia la excelencia académica en la
formacién integral de estudiantes, técnicos, profesionales y académicos con sdlidos valores éticos,
sensibilidad humana y compromiso social, para actuar en la solucién de los problemas nacionales. Eleva
el nivel cientifico, tecnolégico, humanistico y ético de los profesores y estudiantes como sujetos
generadores del desarrollo.

El personal académico tiene demanda a nivel nacional, regional (centroamericano) e internacional por su
alta calidad académica, productividad y su formacion cientifica, tecnoldgica y humanistica.

De acuerdo al plan estratégico USAC-2022.

C.2 Area Sistema de Gobierno y Administracién Eje Docencia



“Linea estratégica C.2.1 Promocion de la docencia productiva: Todas las unidades académicas deberan
promover la creacién de modalidades de docencia en las cuales, el proceso de ensefianza aprendizaje se
lleve a cabo en un ambiente real y propio de un proceso productivo.

Linea Estratégica: Modernizacion de la administracion de la docencia: Se debera elaborar un Programa
permanente de Induccion y Desarrollo congruente con una politica de formacion y capacitacion del
personal académico, con el uso de métodos pedagodgicos y tecnologia de punta en congruencia con el
desarrollo actual y el manejo del proceso de ensefianza aprendizaje con preponderancia en la calidad “
(31:31).

Plan Estratégico Escuela de Ciencias Psicolégicas-2022

Como institucion de educacion superior, la Escuela de Ciencias Psicologicas se esfuerza por alcanzar la
excelencia académica en la formacion integral de estudiantes, técnicos, profesionales y académicos con
compromiso ético y moral, para actuar en la solucién de los problemas nacionales, promoviendo la
participacion en la poblacion desde dentro y fuera de ella. La politica de docencia se fundamenta en
crear, cultivar y difundir el conocimiento cientifico, tecnolégico, histérico, social, humanistico y
antropoldgico en todas las ramas de las ciencias psicoldgicas.

“En cuanto a lo estrictamente pedagégico, la Escuela de Ciencias Psicoldgicas no es ajena al desarrollo
de la Educaciéon superior, ni al hecho que, dentro de las mismas esta dando especial énfasis a la
perspectiva psicopedagdgica de la didactica y la tecnologia de la educacion, a la revalorizacién de los
factores psicologicos que condicionan el éxito en el aprendizaje y, por lo tanto, a nuevas modalidades de
intervencion didactica que se caracterizan por la busqueda de la participacion, reflexién, creatividad y
desarrollo critico de los estudiantes” (30:7).

C.2 Area Sistema de gobierno y administracién Eje Docencia

C2.1. Promocion de la Docencia Productiva

Lograr la eficacia en ambientes reales, posibilitando la generacién de recursos provenientes de servicios
especializados a la sociedad y la formacion de profesionales competitivos y con valores. Fortalecimiento
del desarrollo de recurso humano, para mejorar el proceso de ensefianza aprendizaje, promoviendo la
creacion de un Programa para Formacion Docente PFD (30:72).

2.3 Recursos humanos

Imaginar una organizacion sin gente sélo por un momento no seria posible. Sin las personas las
organizaciones no existirian. “La expresion “recursos humanos”, implica que las personas poseen
capacidades que impulsan el desempefio organizacional. Otras expresiones como “capital humano” y
“activos intelectuales” tienen en comun la idea de que las personas establecen la diferencia en el
funcionamiento de la organizacion” (25:4).

El manejo estratégico de los recursos humanos se desarrolla con base en la misién, visién, objetivos y
estrategias generales de la institucion vinculando las practicas del recurso humano con la estrategia

institucional para llevarla a la competitividad. La organizacion de recursos humanos diagnostica y



mejora la funcién de su area para aportar servicios de calidad, creando un proceso que asegura que las
estrategias de recursos humanos se concreten para afrontar desafios en un contexto altamente
competitivo.

Los coordinadores de las diferentes areas operativas en conjunto con el area de Recursos Humanos
deberan promover la generacién de conocimiento. “El manejo estratégico del recurso humano implica
agregar valor a la institucion” (2:311).

Sector Docente

En la Escuela de Ciencias Psicolégicas laboran 121 Docentes Titulares, distribuidos en los
subprogramas de Ensefianza Directa, Investigacion y Extension ( EPS, Practicas Psicoldgicas, Practicas
de Carreras Técnicas). Cada puesto debe ser cubierto por personal con habilidades, conocimientos y
destrezas especificas para que éste sea desempenado en forma efectiva y exitosa. Cada docente, desde
su particular formacién académica hace frente a la idea de reconocer que actualmente el mundo se
encuentra inmerso en una dinamica de cambio acelerado y requiere de formacién profesional dentro de
un contexto altamente competitivo para poder responder eficiente y eficazmente a una demanda real.

A mayor desarrollo tecnolégico en la universidad, mayor necesidad del talento; o sea de personas
competentes, técnica y emocionalmente capaces de transformar, innovar, crear valor, afrontar retos, etc.
La tendencia es que las organizaciones de aprendizaje se conviertan en comunidades que generen,
conserven y traduzcan acciones de valor agregado.

La sobrevivencia en el mundo global y competitivo depende en estos momentos de la inversién que
hagan las organizaciones, como la innovacion tecnolégica, organizacion flexible y desarrollo de capital
humano. La utilizacién de conocimiento apropiado se convierte en la principal fuente de ventaja para una
organizacion.

Toda esta teoria puede ser una realidad en el contexto de la universidad de San Carlos de Guatemala,
pues el propésito fundamental del plan estratégico es dar una guia u orientacién realista de las
necesidades y oportunidades para fomentar la calidad en la educacion superior y, por ende, de su
cuerpo docente.

2.4 Capacitacion Docente

La educacion superior puede considerarse como un fendmeno real, social, excepcional, necesario,
dinamico y de accién permanente en la vida de los seres humanos; este complejo acontecimiento, esta
condicionado por factores de variada naturaleza: antecedentes histdricos, fundamentos culturales,
corrientes filosoficas, concepciones de la vida, el mundo el universo, progreso cientifico, tecnoldgico y
situaciones sociopoliticas, entre otros. Todo esto determina la enorme cantidad de posiciones, doctrinas e
interpretaciones diferentes, y algunas veces contrapuestas, que existen entorno al quehacer docente.

La capacitacion docente es aplicable en el medio laboral guatemalteco a través de las diferentes
instancias. Sin embargo, las necesidades reales de capacitacion surgen por los diversos escenarios en

los que se realizan los procesos de ensefianza-aprendizaje.



El objetivo de la capacitacion docente en la USAC, sugiere que los resultados obtenidos, permitan
avanzar significativamente en el mejoramiento de las condiciones biopsicosociales y ergoldgicas de los
estudiantes y en el disefio de métodos, técnicas y estrategias a utilizar para facilitar la practica educativa.
Sin embargo, en la actualidad no se cumple con esta premisa por diversos factores.

La educacion orientada a utilizarse en nifios es la llamada pedagogia con su metodologia, método y
didactica propia para determinada edad. En la educacion superior no se trabaja con nifios se aborda a
adultos que esperan ser tratados y comprendidos como tales de alli surge la inquietud de capacitar a los
docentes desde sus necesidades para desarrollar su puesto de docentes con alumnos e inducirlos en la
metodologia de la andragogia para potencializar sus habilidades, destrezas y promover la calidad en el
proceso de ensefianza aprendizaje.

2.5 Laandragogia como ciencia

En el contexto universitario la ciencia que prevalece en la educacion superior es la Andragogia, la cual
permite comprender a cabalidad ciertos aspectos que proporcionan caracter cientifico a la Educacién de
Adultos, tales como: adultez, caracteristicas del adulto en situacién de aprendizaje, comparacion de los
hechos andragégicos, pedagdégicos, principios de la andragogia, modelo andragdgico, teoria sinérgica.
Un modelo andragdgico encuentra su dinamismo en los siguientes componentes: a) el participante adulto,
b) el andragogo, c) el grupo de participantes y d) el medio ambiente.

a) El participante adulto: Es el primero y principal recurso en la situacion de aprendizaje. Apoyandose en
sus conocimientos y experiencias anteriores, el participante no hace mas que continuar la explotacién y/o
descubrimiento de sus talentos y capacidades. En consecuencia, todo aprendizaje sélo puede efectuarse
si hay continuidad y congruencia, tanto a nivel del ser como del hacer, igualmente, si a veces, los
cambios importantes se imponen.

b) El andragogo: es una persona reconocida como competente, ya sea en el campo del aprendizaje a
realizar, o como se puede realizar, o los dos a la vez. El andragogo puede y debe desempefiar variados
roles, tales como: consultor, transmisor de informaciones, facilitador, agente de cambio, agente de
relacion, tutor, etc.

El andragogo facilita las interacciones interpersonales y organiza la actividad educativa, cuyo principal
actor es el participante. Se puede, pues, contar con el andragogo como persona-recurso en muchas
situaciones, considerandolo igualmente, como un participante en el proceso continuo de aprendizaje.

c¢) El grupo: los adultos reunidos en grupos de participantes, constituyen un conjunto de recursos debido
a sus experiencias anteriores y de su voluntad para aprender. De esta manera, cada uno de los
miembros del grupo se convierte en agente de aprendizaje, ya sea en lo referente al contenido o al
proceso.

En un ambiente educativo, donde el grupo tiene su parte de responsabilidad, todo participante puede
convertirse en un recurso para el otro. Los intercambios proporcionan una transaccién dinamica. Los

verdaderos planteamientos pueden ser formulados por el grupo. En suma, en el seno de un grupo de



participantes habilmente asistidos por el andragogo, se puede integrar los esfuerzos propicios para una
relacion heuristica de los aprendizajes a realizar.

d) El ambiente: es posible distinguir tres tipos de ambientes. El primero comprende el ambiente
inmediato, creado para realizar el aprendizaje, es decir, la actividad educativa. El segundo se relaciona
con el organismo educativo que facilita los recursos y los servicios humanos y materiales. El tercer tipo
comprende a las instituciones y a las agrupaciones sociales.

“Si la creacion de ambiente socio-emotivo es necesario para hacer propicio el aprendizaje, también los
espacios fisicos y los instrumentos tecnoldgicos constituyen factores importantes para este propésito”
(18:02).

2.6 Principios fundamentales de la andragogia

La operatividad o praxis de la educacion de adultos se fundamenta en los principios de Horizontalidad y
Participacion.

Horizontalidad: Félix Adam (1:9), la define como: "una relacién entre iguales, una relacion compartida de
actitudes, de responsabilidades y de compromisos hacia logros y resultados exitosos." Asimismo, sefiala
dos caracteristicas basicas: cualitativas y cuantitativas.

Las cualitativas se refieren al hecho de ser, tanto el facilitador como el participante, iguales en
condiciones, al poseer ambos adultez y experiencia, que son condiciones determinantes para organizar
los correspondientes procesos educativos considerando: madurez, aspiraciones, necesidades, vivencia e
intereses de los adultos.

Las cuantitativas tienen relaciéon con los cambios fisicos experimentados en las personas adultas, en
general después de los cuarenta afios, tales como el decaimiento de la vision y la audicion y la
disminucién de la velocidad de respuesta del sistema nervioso central. Sin embargo, estos factores se
compensan cuando el ambiente es el adecuado a los adultos en situaciéon de aprendizaje.

Existen otras caracteristicas, de naturaleza psicolégica, que también influyen en la horizontalidad. son
ellas: el autoconcepto y los factores emotivos.

La horizontalidad, permite a los participantes y al facilitador interaccionar su condicion de adulto,
aprendiendo reciprocamente, respetandose mutuamente y valorando la experiencia de cada uno en un
proceso educativo de permanente enriquecimiento y realimentacion.

Participacion: Segun Adam, "la accién de tomar decisiones en conjunto o tomar parte con otros en la
ejecucioén de una tarea determinada."(1:9)

Para lograr resultados efectivos la participacion requiere: madurez, reflexion, actividad critica y
constructiva, interaccién, confrontacion de ideas y experiencias, creatividad, comunicacién vy
realimentacion constante y permanente.

Si el participante siente que existe una situacion de aceptacion por parte de los otros compafieros,
entonces la praxis educativa se desenvolverad de manera agradable, sincera y arménica, estableciéndose

relaciones directas, auténticas, orientadas a una actitud de liderazgo compartido donde la vinculacion
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se transforma en una interaccion efectiva entre los participantes y el facilitador. En la educacién de
adultos, el intercambio se traduce en provecho de todo el grupo enriqueciendo su experiencia e
incrementando la fuente en la situaciéon de aprendizaje.

El principio de participacion esta ampliamente sustentado por los andragogos: Adam, Knowles y
Savicevic.

Teoria Sinérgica o del Esfuerzo Concentrado

La teoria sinérgica se refiere a la accién de un movimiento que permite incrementar el pensamiento, la
autogestion, la calidad de vida y la creatividad del estudiante, con el propdsito de proporcionarle una
oportunidad para que logre su autorrealizacion.

La educacion requiere de una teoria que ayude a planificar, programar, organizar, administrar y realizar la
ensefianza; de igual manera, a la educacion de adultos le es imprescindible disponer de una teoria del
aprendizaje que facilite la adquisicién progresiva de conocimientos que refuercen sus motivaciones,
inquietudes e intereses hacia el logro de sus metas y proyectos educativos.

Se pretende adecuar a la naturaleza psicobioldgica del adulto las situaciones de aprendizaje que faciliten
un rendimiento 6ptimo. Estas consideraciones de Félix Adam lo hacen proponer la Teoria Sinérgica, de
naturaleza psicobiolégica, para fundamentar el aprendizaje de los adultos caracterizados por los
principios de horizontalidad y participacion.

El proceso sinérgico esta sustentado por el principio de que el todo o globalidad es superior a la suma de
las partes que la integran. En la praxis del aprendizaje de las personas adultas, la aplicacion de este
principio holistico e integrativo debe direccionarse individual o colectivamente.

Objeto de Estudio de la Andragogia: Lo constituye el hombre, considerado como una unidad integral;
el adulto que participa con otros adultos en el desarrollo, realimentacion y actualizacion de su propio
proceso educativo; concebido como un hecho, con caracteristicas que le son propias y lo diferencian de
adolescentes y nifios y que no se limita solamente a participar sino que requiere un marco tedrico de
referencia pertinente con orientaciones y tratamientos adecuados a sus particularidades, intereses
inmediatos y experiencia.

En el hecho andragdgico que se representa en el diagrama No 1, habla de dos actores principales: “el
participante y el facilitador. Dos principios fundamentales: la Horizontalidad y la Participacion. La
metodologia que sustentara el desarrollo de este proceso sera la Investigacién Accion Participativa
(IAP),” (18:03)
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Diagrama No. 1. Hecho Andragégico

HECHO ANDRAGOGICO

PARTICIPANTES FACILITADORES

-, PRINCIPIOS - |

—»  Horizontalidad

—> Participacion

\ 4

Fundamentos de una concepcion
democratica de La Educacion

Fuente: Andragogia en Educacion Superior, Marquez, Adriana.

Innumerables investigaciones didacticas y psicoldgicas avalan la concepcion de que cada alumno posee
una particular estructura semantica, llena de significados, desde la cual interpreta el mundo y dentro de
éste, su situacién de aprendizaje.

El autor B. Malcon Knowles, se distingue por los numerosos aportes que favorecieron el sustento
cientifico a la teoria y praxis de la Educacién de Adultos. En su trabajo: "La Practica Moderna de la
Educacion de Adultos"(15:1); puede leerse parte de su propuesta acerca de las bases tedricas
para sustentar el proceso educativo de los adultos referidas a los Elementos del Proceso Educativo en los

Modelos Pedagdgico y Andragdgico que se presenta en el cuadro No. 1.



Cuadro No. 1. Elementos del proceso educativo en los modelos Pedagégico y Andragégico

A CERCA DE MODELO PEDAGOGICO MODELO ANDRAGOGICO
Tenso, de poca confianza Relajado, confiable
Clima formal, frio, distante mutuamente respetuoso

orientado por la autoridad

competitivo, juzgativo

informal, calido

colaborativo, apoyado

Planificacion

Basicamente por el profesor

Mutuamente por educandos y

facilitador

Diagnostico de

Necesidades

Basicamente por el profesor

Por mutua valoracion

Fijacion de Objetivos

Basicamente por el profesor

Por negociacién mutua

Diseno de planes de

Aprendizaje

Planes de contenido del
profesor

Unidades didacticas del
curso

Secuencia logica

Contratos de aprendizaje
Proyectos de aprendizaje

Secuenciados por disposicion

Actividades de

Aprendizaje

Técnicas de transmision

Lecturas asignadas

Proyectos de investigacion
Estudios independientes

Técnicas de experiencia.

Evaluacién

Por el profesor
Referidos a normas (en una
curva)

Con notas

Por evidencia reunida por el
educando, validada por sus

compaferos, facilitadores y
expertos

Referida a criterios

Fuente: Knowles, B: Malcon .
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Actualmente las estructuras de ensefianza en educacion superior no facilitan la posibilidad de ser
coherentes entre lo que se espera y lo que se hace para el logro de la calidad necesaria, por tanto, las
estructuras deberian tener un enfoque andragdégico, en cuanto a entender como aprende un adulto.

La Escuela de Ciencias Psicolégicas debe implementar metodologias de educacion superior basados en
la andragogia debido a la naturaleza de la poblacion estudiantil y los resultados que ofrece este modelo
de ensefnanza aprendizaje. El docente de esta unidad académica debe formarse en el modelo
andragégico de educacion superior, por medio de una capacitacion especifica en su area.

2.7 Principios psicolégicos del aprendizaje en la capacitacion

“El aprendizaje es el proceso por el cual se adquieren nuevas formas de comportamiento o se modifican
formas anteriores” (20:228).

Desde el punto de vista mental, el ser humano inicia su vida con ciertas caracteristicas intelectuales
hereditarias que van siendo modificadas progresivamente pos las experiencias aprendidas, desarrollando
su personalidad completa, con la cual participa en las organizaciones.

“El aprendizaje es un factor fundamental del comportamiento humano, ya que afecta poderosamente, no
sélo en la manera como las personas piensan, sienten y hacen, sino también sus creencias, valores y
objetivos. Asi mismo, los intereses, actitudes y motivaciones son fuertemente afectos por el
aprendizaje” (4:437).

En el campo de la docencia no todos los docentes muestran interés en participar en programas de
capacitacion, ya que se presentan cursos aislados que no tienen una directriz que les permita corregir
sus deficiencias y les motive a asistir.

Una de las condiciones fundamentales para el aprendizaje es, que quien va a recibir la capacitacion esté
suficientemente motivado y reconozca la necesidad de adquirir nuevos conocimientos, desarrollo de
habilidades y destrezas que le permitan un mejor desempefio y autorrealizacion.

Conforme se desarrolla el entrenamiento a un empleado, su nivel de motivacién debe ser mantenido e
inclusive incrementado, informandole sobre su progreso ya que la retroalimentacion proporciona un
fuerte incentivo en todas las etapas del aprendizaje.

En el campo del aprendizaje, la motivacion educativa se entiende como “ una intervencion del educador
personal, dirigida a la presentacion, intencional o no, de aquellos motivos de conducta capaces de
satisfacer profunda y permanente sus genuinas necesidades del momento, de modo que asi vaya
adquiriendo gradualmente el perfeccionamiento” (17:61).

Un principio del aprendizaje es que “el material que se ha de aprender debe organizarse en una forma
tan plena de sentido como sea posible, se debe presentar, de tal manera, que cada experiencia
sucesiva esté basada en las anteriores y que el aprendiz pueda integrar las experiencias en un patrén

utilizable de conocimientos y destrezas” (7:207).
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2.8 Tecnologia educativa del entrenamiento

El entrenamiento es la educacion profesional que adapta al hombre para un cargo o una funcién, se basa
en la naturaleza de las habilidades, los conocimientos o comportamientos terminales deseados como
resultado del entrenamiento y en la eleccion de las técnicas que van a utilizarse en el programa de
entrenamiento, con el fin de optimizar el aprendizaje con el menor esfuerzo, tiempo y dinero.

2.9 Ladidactica educativa

Se define como “la disciplina de la pedagogia que estudia y perfecciona métodos, procesos, técnicas y
estrategias cuyo objetivo es potenciar la ensefianza para lograr aprendizajes mas amplios, profundos y
significativos” (6: 96).

“La didactica educativa esta orientada por las finalidades educativas y comprometida con el logro de la
mejora de todos los seres humanos, mediante la comprension y transformacién permanente de los
procesos sociocomunicativos, es la adopciéon y el desarrollo apropiado del proceso ensefanza-
aprendizaje” (26:10).

2.10 Estrategias didacticas y aprendizaje

Las estrategias didacticas son procedimientos o medios que se utilizan para aplicar los métodos de
ensefianza-aprendizaje que permiten la exposicién de los temas de forma clara y sencilla, para facilitar la
capacitacién. La estrategia didactica implica “sacar el conocimiento de adentro e introducir el
conocimiento del exterior al interior. Se dice que si se profesa algo, se es profesor o profesional. Uno
profesa el entendimiento de algo. El aprendizaje es un proceso dual: el aprendizaje previo influye en el
nuevo, por ello es necesario partir de ese conocimiento para después adentrarse en el nuevo. Ademas
el factor mas importante en el aprendizaje es lo que el aprendiz ya sabe. Es fundamental explorar este
conocimiento para, posteriormente, proveer ensefianza. Los aprendices construyen el aprendizaje a
partir del aprendizaje previo, a través de la interaccion social con las personas que han tenido las
mismas experiencias de extraer los contenidos anteriores e introducir los externos. Los alumnos
construyen su conocimiento y por eso, se necesita un contexto activo, colaborativo y reflexivo” (33:42).
2.11 Capacitacion y desarrollo en la institucion

Cuando una institucion ofrece alternativas reales y consistentes de crecimiento, es factible
disminuir la rotacién del personal valioso, ya que son mecanismos de motivacién. Para ello, la
institucion debe contar con “un disefio adecuado de sistemas de funcionamiento, a fin de permitir el
crecimiento a través de politicas concretas que cristalicen en redes de ascenso, planes de carrera,
capacitacién permanente, etc,” (34::203).

En la Escuela de Ciencias Psicoldgicas de la USAC, existe un Plan de Carrera en donde el docente
puede ascender de manera continua cada tres afios, siempre y cuando las evaluaciones de desempefio

que anualmente se realizan lo califiquen como un excelente docente.
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2.12 Planeacién estratégica

El avance cientifico, tecnoldgico y la globalizaciéon en relacion al conocimiento, hace que sea necesario
realizar cambios sustantivos dentro de la educacion superior, y la USAC desarrolla un plan estratégico
para hacer frente a los constantes cambios. La Escuela de Ciencias Psicoldgicas, a su vez, desarrolla
un plan estratégico de forma integral, con la vision clara de llevarlo a ejecucién bajo los objetivos de la
planeacion estratégica de la USAC.

2.13 Planeacién estratégica de la capacitacion

La planeacion estratégica de la capacitacion tiene como base la Planeacién estratégica de la Institucion y
en base a estos elementos se determinan las acciones a emprender. “La capacitacion necesariamente
debe ser un esfuerzo para cumplir los objetivos de la institucion” (23:86).

La planeacion estratégica, es “el conjunto de acciones que en el presente hace una institucion empresa
u organizacion, encaminadas al logro de resultados a futuro, que le permitiran tomar decisiones con la
mayor certidumbre posible, organizando eficaz y eficientemente los esfuerzos necesarios para ejecutar
esas decisiones y darles el seguimiento correspondiente, todo ello en el marco de las contingencias por
las que pueda atravesar la organizacion en el corto, mediano y largo plazos” (23:68).

La planeacién estratégica es una herramienta que permite alcanzar los objetivos de las organizaciones
frente a los desafios del mundo globalizado.

Segun Pinto Villatoro, “hay 10 pasos en la elaboracion de un Plan Estratégico de Capacitacion” (23:74).

1. Analizar las expectativas del entorno de la organizacion: identificar los beneficios o servicios
esperados por los distintos actores de su entorno.

2. Determinar las expectativas de los elementos al interior de la empresa: la motivacién del personal
directivo, mandos medios, operativo y de servicios es valioso asi como su opinion.

3. Formular y operar un banco de datos: disefio, implementacién y evaluacién constante de
informacion tanto estadistica como documental que apoye la planeacién efectiva.

4. Analizar el medio socioeconémico: los cambios en lo econémico, social, cultural, y politico son
factores importantes de la planeacion. La movilidad de estos factores puede incidir en la
actividad de la empresa y, por lo tanto, en la estrategia de capacitacion.

5. Detectar las fortalezas y debilidades de la empresa: se verifican los puntos fuertes o de mayor
respaldo de la organizacién y de cada area o unidad administrativa, asi como las debilidades de
los factores técnicos, humanisticos y de los recursos en general.

6. Analizar su misién: debera ser un lema enunciado con mucha claridad y asimilado por el
personal. La misién de la capacitacion debe ser congruente con la mision de la empresa.

7. Formular objetivos a largo plazo: para asegurar su permanencia en el mercado, la empresa debe

plantearse objetivos a corto, mediano y largo plazo.



16

8. Establecer las acciones a seguir: son todas aquellas actividades permanentes que tienen relacién
con la capacitacion.

9. Formular y determinar las politicas: las politicas deben orientarse al logro de los objetivos, con la
participacion positiva del personal, y tablas estadisticas.

10. Planeacién operativa: las estrategias del plan de capacitacién se deben dividir en programas,

proyectos, actividades y tareas, con el apoyo de cronogramas, graficas y tablas estadisticas.

En la Escuela de Ciencias Psicolégicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala, se esta
implementando una vision de trabajo que se enmarca en la planeacion estratégica, vy las distintas

unidades académicas deberan responder al Plan Estratégico USAC 2022.

Elementos de la planeacién son los elementos del entorno y del interior de la institucion, que
conforman u orientan las operaciones y tareas a realizar expresadas en términos de tiempo, recursos y

medios necesarios para su puesta en marcha.

Ambito institucional condiciones internas y externas de la organizacion vy el alcance de la capacitacion

dentro de la institucion.

Marco filoséfico aqui se enmarcan la fundamentacion filoséfica , mision y vision que orientan la
creacion de estrategias de capacitacion. Segun Roberto Pinto Villatoro (23:76) et al, cuadro No.2. los

siguientes elementos son importantes en la planeacion del entrenamiento.

Cuadro No. 2 Elementos en la planeacion estratégica

Marco Filosofico

Mision

Vision

Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) con base en el puesto.
Programas

Politicas

Prondsticos

Presupuestos

Procedimientos

LSRN N N N N S VR NN

Factores de éxito

Fuente: Pinto Roberto, Planeacion Estratégica de capacitacion
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* Marco filoséfico de la capacitacion: enfoque conceptual determinado que oriente todas las acciones

internas y externas de la organizacion al cumplimiento de su contenido.

* Misién: razén de ser y de existir en un ambito o actividad especifica. La misién se descompone en:

qué, como y para qué se hace lo que se hace.

* Visién: no solo es el escenario a futuro al que se espera llegar, sino que también sus resultados sean
posibles. La visién es un suefio. Esta no tiene como base la realidad actual, sino es capaz de imaginar

la estrategia del entrenamiento o de la capacitacidon en un tiempo no definido.
2.14 Diagnostico de necesidades de capacitacion (DNC)

Es la parte medular del proceso de capacitacion. Esto nos permite conocer las necesidades de
aprendizaje existentes en una organizacion, a fin de establecer tanto los objetivos como los contenidos
de un plan de capacitacion. El DNC establece en qué temas se debe orientar la capacitacién, conocer
sobre las debilidades de los empleados en cuanto conocimientos, habilidades y actitudes. Se debe hacer
una comparacion entre lo que se requiere en el puesto y el desempefio del mismo. EI DNC, segun
Smith se divide en recopilacion de datos, investigacion y analisis. “El estudio de las necesidades de
capacitacion implica la elaboracion de un diagnéstico en el que se manifiesta el estado real de la
organizacion, es decir, sus posibles malestares, la determinacién de problemas y la propuesta de
soluciones” (27:118). EI DNC es, entonces, una investigacion sistematica, dindmica y flexible, orientada
a conocer las carencias que manifiesta un trabajador y que le impiden desempenar satisfactoriamente las

funciones propias de su puesto.

* Programas: como resultado del DNC, se establecen los programas que habran de ser desarrollados
en un tiempo determinado. La efectividad de un programa de capacitacién no depende sélo de la calidad
de los cursos, sino también de la forma en que se satisfacen las necesidades de capacitacion

previamente determinadas que contribuyen al logro de los objetivos de la organizacion.

* Planteamiento del estudio: basicamente, consiste en determinar los limites del estudio que ha de
llevar a cabo el DNC. Esto tiene como objetivo proporcionar una idea clara de la problematica que
enfrentara; ademas, conduce a establecer el ambito de la investigacion (organizacional, ocupacional,
individual), determinar los tipos de conducta o areas por investigar (conocimientos, habilidades,
actitudes) y niveles organizacionales a los que se enfocara el estudio (gerencial, supervision o
ejecucioén). Dirige la planeacion hacia fuentes de informacion de mayor utilidad, y selecciona los

métodos y técnicas mas adecuados para los fines y propdsitos de la investigacion.
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* Ambito de estudio: define qué enfoque sera el mas efectivo para desarrollar la investigacion, asi como
la metodologia, instrumentos y técnicas mas apropiadas. Ademas, se debe establecer la cobertura de
poblacion que sera beneficiada con el programa. Se debe determinar si el ambito sera organizacional,

ocupacional y/o individual.

* Nivel de estudio: después de definir el ambito de estudio, se determina el nivel organizacional, nivel
directivo, de supervision (mandos medios), operativo, etc. El cual definira la eleccion de métodos y

técnicas mas adecuadas para implementar las tematicas a desarrollar.

* Areas por investigar: las areas que dan la direccién de la capacitacién son la cognoscitiva, psicomotriz
y afectiva, en las que se ubican los conocimientos, habilidades y actitudes que permiten a la persona
realizar un sinnumero de actividades encaminadas al correcto desempefo de un puesto. El campo de la
conducta humana es muy amplio, en el estudio del DNC, especificamente deben considerarse los

conocimientos y las habilidades que se requieren para realizar actividades de tipo productivo, tales como:
1. Conocimiento y habilidades de caracter técnico especializado:

v' Conocimientos especificos del puesto
v' Conocimientos y técnicas para ejecutar tareas concretas
v' Aplicacién de métodos y procesos

2. Habilidades administrativas:

v' Comprension y logro de objetivos

v Organizacion del propio trabajo y del de los demas

v/ Capacidad para armonizar y utilizar los recursos por medio de la planeacién y el control de
resultados

3. Habilidad en relaciones humanas:

v' Capacidad para relacionarse con otros de manera constructiva
v Habilidad para trabajar en equipo
v Ejercer liderazgo, comprender, motivar, seleccionar y desarrollar a los colaboradores

4. Habilidades conceptuales:

v' Facilidad para comprender la complejidad del trabajo
v" Andlisis y solucién de problemas

5. Habilidades del logro de resultados

v Caracteristicas de personalidad
v’ Estilo de actuacion, empuje, persistencia, independencia y responsabilidad
v" Logro de resultados
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2.15 Métodos de la investigacion del DNC:

Pinto Villatoro cita “cuatro enfoques del DNC” (23:127).

DNC con base en el puesto

DNC con base en problemas

DNC con base en el desempefio
DNC con base en multihabilidades

PN~

La presente investigacion de tesis propone el DNC con base en el puesto, el cual se deriva de la
relacién de conocimientos, habilidades y actitudes que la persona debe poseer para desempenar

correctamente un puesto.

2.16 DNC con base en el puesto:

El DNC con base en el puesto se centra en actividades y funciones simples y acordes a los procesos
correspondientes, la investigacion se debe orientar hacia las actividades del puesto y los
conocimientos, habilidades y actitudes que se requieren para desempefarlo y posteriormente
comparar los requerimientos y establecer asi las necesidades en puestos donde existe se necesita
optimizar la aplicacién de nuevos conocimientos. Este método es la base del DNC y es muy util para
iniciar la cultura del diagndéstico en forma participativa, pues asegura la definicion de las necesidades
reales de capacitacion de las areas operativas, con un enfoque netamente cuantitativo, en donde lo mas
importante es que las actividades y funciones cumplan con los estandares de rendimiento y eficiencia.
“EI DNC con base en requerimientos del puesto, es una herramienta de alto impacto para los usuarios de

la capacitacion, porque proporciona mucha claridad en la continuidad del proceso” (22:128).

Los procedimientos que se siguen en este enfoque se inician recopilando los datos generales del puesto.
Se analizan las descripciones y sus requisitos, se utiliza una guia, ficha o cédula de diagnostico. Se
definen las caracteristicas esperadas (requisitos necesarios) con la real, para identificar las deficiencias
en aspectos de habilidades, actitudes, destrezas y conocimientos que debera cubrir el Programa de

Capacitacion.
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3. METODOLOGIA

La presente investigaciéon tuvo como objetivo general “Proponer un programa de capacitacion para el
mejoramiento didactico universitario a docentes que laboran en la Escuela de Ciencias Psicoldgicas de la
USAC”. Tomando como base el mandato del Plan Estratégico de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas -
2022.

El primer paso dentro del proceso de capacitacion es la realizacién de un Diagndstico de Necesidades de
Capacitacion (DNC), con base en el puesto, estos resultados son indispensables para planificar las
actividades del Programa de Capacitacion, lo cual debe incluir: fechas, horarios, docentes, lugar para su
realizacion, etc.

Esta investigacion vy los resultados del DNC con base en el puesto, pretendid establecer las
necesidades detectadas de capacitacion del personal docente de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas, en
cuanto a adquisicion de conocimientos, habilidades y actitudes mas relevantes para contribuir a mejorar
la eficacia y eficiencia de su labor como educadores, segun los lineamientos del Plan Estratégico USAC-
2022.

3.1 Objeto de estudio

El objeto de estudio fue la Escuela de Ciencias Psicolégicas de la USAC, ubicada en el CUM.

3.2 Poblacién y muestra

La poblacién lo constituyen 121 docentes, distribuidos en Coordinadores de Programa y Profesores
Titulares, al momento del trabajo de campo en el mes de marzo 2007, se determind el tamafio de la
muestra utilizando el tipo de muestreo probalistico segun la forma citada por Hernandez, Fernandez y
Baptista (12:26).

En donde:

S?% = varianza de la muestra

0.0475
0.000625

N = Tamanio de la poblacién = 121

V¥ varianza de la poblacién

p = Probabilidad de ocurrencia de la caracteristica la necesidad de capacitacién = 0.95
g = Probabilidad de no ocurrencia de la caracteristica = 0.05

n= tamano de la muestra = ?

N' = g° N' = 0.0475 = 76
V2 0.000625
n'=_N = 76 = 76 = 46 docentes

1+N' 1+ 76  1.628099173
N 121
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La muestra sujeto de estudio se selecciond de acuerdo a la disponibilidad de horario de cada docente
que laboran en la institucion.

La Varianza en el muestreo de las proporciones se determiné con la siguiente formula:

S%p*q(1-p) Entonces si p=0.95y q=0.05 S$°=0.95*0.05=0.95 * 0.05 = 0.0475

Para calcular la Varianza de la poblacion se tomé el error estandar de la muestra (error maximo
aceptado) al cuadrado, de acuerdo a la siguiente férmula, citada por Hernandez, Fernandez y Baptista
(12:26).

VZ= (Se)® V?=(0.025) =0.000625

3.3 Tipo de investigacion:
La presente investigacion tiene caracteristicas de tipo descriptivo, porque se basa en la narracién por
medio de la entrevista directa con Coordinadores de Programas y Personal Docente de la Escuela de
Ciencias Psicoldgicas de la USAC.
3.4 Instrumentos utilizados:

o Entrevista semiestructurada, dirigida a personal docente

e Entrevista semiestructurada, dirigida a Coordinadores de Programas

e Cédula de DNC, con base en el Puesto, dirigida a personal docente
Los instrumentos fueron elaborados con base en los objetivos de la institucion, objeto de estudio y el
personal que desempefia sus labores como docente.
La metodologia que se utilizd para la elaboracion del DNC y del Programa de Capacitacion es la
formulada por el Lic. Roberto Pinto Villatoro, en su libro Planeacién Estratégica de Capacitacion
Empresarial, adaptando esta teoria a la realidad institucional de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas de la
USAC.
El método que se empled para la recopilacion de la informacion es el método mixto o combinado
integrado por los métodos descriptivo y participativo, es decir, se tomé6 en cuenta tanto la opinién de los
Coordinadores de los diversos Departamentos como del personal docente. Se utilizé la combinacién de
ambos métodos, ya que estos por si solos son incompletos y se corre el riesgo que en ambos casos los

datos no se den en forma objetiva.



22

3.5 Procedimiento
Para la estructuracion del Programa de Capacitacion para Docentes de la presente investigacion, se
realizaron los siguientes pasos:
Paso No. 1.0btencion de informacién institucional
Para la obtencién de la informacion institucional se utilizaron varias técnicas, como la recopilacion de
documentacion interna y externa de la institucién. Se revisaron y analizaron varios documentos de la
USAC, entre ellos:

v Estatuto de la Carrera Universitaria, Parte Académica, Direccion General de Docencia

Catalogo de Estudios, Direccion General de Administracion.

v
v' Plan Estratégico Escuela de Ciencias Psicoldgicas 2022
v" Plan Estratégico USAC-2022 Versién Ejecutiva,
v Recopilacion de Leyes vy reglamentos Departamento de Asuntos Juridicos. Editorial
Universitaria.
v Archivo del personal docente de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas de la USAC
Paso No.2 Solicitud de informacion de empleados de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas
Entrevista verbal con la Asistente Administrativa para cotejar:
v" No. de puestos de trabajo
v" No. de empleados docentes
v" Descripcion de contratacion y puestos de trabajo
Paso No 3 Recopilacion de informacion en trabajo de campo
v' Entrevista semi-estructurada dirigida a personal docente
v' Entrevista semi-estructurada dirigida a Coordinadores de Area
v/ Cédula de DNC, con base en el puesto, dirigida a personal docente
Paso No.4 Ejecucion del DNC con base en el puesto
v' Tabulacién de los resultados
v' Anadlisis de resultados
Paso No.5 Diseio del programa de capacitaciéon con relacion en los resultados del DNC con
base en el puesto
v/ Elaboracién del programa de capacitaciéon para los docentes de la Escuela de Ciencias

Psicolégicas de la USAC.
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4. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se dan a conocer los resultados obtenidos a través de los instrumentos utilizados
en esta investigacion. El andlisis contiene graficas para la interpretacion de datos comparativos y
cuadros para una mejor visualizacion y comprension de los resultados, de una muestra de 46 docentes
titulares. Las fuentes utilizadas fueron: la entrevista semiestructurada, dirigida al personal docente
(supervisores y asesores), Entrevista semiestructurada, dirigida a Coordinadores de Programas y
Cédula de DNC con base en el puesto, dirigida a docentes. La informacién se recopilé6 en la Escuela de
Ciencias Psicolégicas, CUM, de la USAC.

4.1 Entrevista semiestructurada dirigida a docentes que laboran en la Escuela de Ciencias
psicoldgicas de la USAC

La entrevista se aplicé de acuerdo a la disponibilidad de horario laboral de cada docente. El objetivo de

este instrumento fue obtener las caracteristicas de la poblaciéon y la percepcion acerca del rendimiento,

conocimiento sobre metodologias de ensefianza superior y conocer sus necesidades de capacitacion

para desarrollar un programa de capacitacion y desarrollo. (ver anexo B1) La muestra de personas

entrevistadas fue de cuarenta y seis pertenecientes a los diferentes departamentos y se revisé el archivo

del personal docente que labora en la Escuela de Ciencias Psicoldgicas de la USAC.

A. Caracteristicas de la poblacion que conforma el personal docente de la Escuela de Ciencias

Psicologicas

Cuadro No. 3. Distribucion por género

Género Porcentaje
Masculino 55%
Femenino 45%

Total 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

En el cuadro se observa que un 55% representa al género masculino mientras que un 45% representa al
género femenino siendo un 10% la diferencia que prevalece en el género masculino entre los docentes
que laboran en la Escuela de Ciencias Psicologicas. El género dominante es el masculino en relacién a
la representacién contable no asi en los puestos de mandos superiores y mandos medios en los que el

género femenino ocupa los puestos en esas posiciones.
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Cuadro No. 4. Distribucion por categoria laboral

Categoria laboral Porcentaje
Titular | 47%
Titular I 12%
Titular 111 5%
Titular IV 6%
Titular V 5%
Titular VI 8%
Titular VII 7%
Titular VIII 4%
Titular IX 5%
Titular X 1%
Total 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

En el cuadro se observa que un 47% pertenece a la categoria laboral de titular I, mientras que un 1%
pertenece a la categoria laboral Titular X, en menor porcentaje se encuentran distribuidos las otras
titularidades de docentes que laboran en la Escuela de Ciencias Psicoldgicas.

Esto implica que el personal de nuevo ingreso es mayor y necesita recibir induccién o actualizacion en el
puesto a través de un programa de capacitacidn que brinde acompafiamiento a los docentes y

especialmente a los titulares I.

Cuadro No. 5. Distribucién seguin edad

Rango de Edad Porcentaje
25-30 2%
31-40 23%
41-50 38%
51-60 31%
Més de 60 6%
Total 100

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

En el cuadro se observa que el 38% se encuentra en el rango de edad entre 41-50 afios, mientras que

el 2% pertenece al rango 25-30 afios y el 6% pertenece al rango de mas de 60 afios de edad.
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La madurez de los docentes que representa el rango de edad del 38% (41-50 afios) es un factor
determinante que puede permitir o no la incorporacion de nuevas alternativas de formacion y capacitacion
en andragogia y metodologia de la educaciéon superior todo ello para el buen desempefio de sus

funciones ya que poseen experiencia e interés por desarrollarse dentro de la institucion.

Cuadro No. 6. Distribucion segin grado académico

Grado Académico Porcentaje
* Licenciatura 65%
* Maestria en
diversas areas 32%
* Doctorado 3%
Total 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

En el cuadro y en la grafica se observa que un 65% posee el grado de Licenciatura en relacion al 3%
que tiene el grado de Doctorado, el 32% tiene el grado académico de Maestro en diversas areas. La
formacién a nivel de postgrado evidencia sus efectos de forma positiva en la docencia'y promueve la
actualizacion y competitividad dentro y fuera del aula, sin embargo es un porcentaje alto el que carece de
estudios de maestria y doctorado lo que implica un estancamiento académico.

En conclusion se puede resumir que en el cuerpo docente predomina el sexo masculino con un 55% vy el
rango de edad promedio esté entre 4l a 50 afios, con una preparacién académica de licenciados y con un
nivel de titular | y Il. De esta forma se integra el cuerpo docente que laboran en la Escuela de Ciencias
Psicoldgicas.

B.Resultados de la entrevista semiestructurada dirigida a docentes para conocer las necesidades
de capacitacion

Cuadro No. 7. Funciones de desempeio docente

Funciones de desempeiio docente No. Opiniones Porcentaje
Realiza investigaciones 1 2%
Asesora investigaciones 7 15%
Asesora y evalua estudiantes extramuros 8 17%
Realiza docencia directa intramuros 18 39%
Evalua programas educativos 4 8%
Coordina reuniones de trabajo docente 4 8%
Elabora propuestas de mejoramiento docente 0 0
Organiza eventos cientificos 0 0
Administra las actividades de una coordinacion 4 8%

Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007
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Este cuadro representa las funciones de desempefio docente donde un 39% realiza docencia directa en
intramuros y un 2% realiza investigaciones, no se elaboran propuestas de mejoramiento docente ni
organizan eventos cientificos. La necesidad de establecer un programa de capacitacién surge a partir de
que dentro de la unidad académica no existe ninguna instancia que promueva la formacioén y desarrollo
del personal docente principalmente en el conocimiento de metodologia didactica de la educacién
superior y andragogia.

Cuadro No. 8. A la pregunta ;Durante el periodo 2005-2006 ha tenido dificultades en el
desempenio de su labor docente?

Respuestas No. Opiniones Porcentaje
Si 17 37%
No 29 63%
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

Los datos anteriores reflejan que el personal docente en un 63% no tuvo dificultades en el desempefio
de sus funciones docentes, en relacién al 37 % que manifesté haber tenido dificultades en el desempefio
de su labor docente, sin embargo las dificultades es de hacer notar que la principal dificultad surge
dentro de las aulas y es el estudiante el que recibe y percibe el conocimiento, habilidad y destreza en el
desarrollo de la metodologia andragdégica y didactica en la educacion superior.

Cuadro No 9. En relacién a las dificultades en el desempeiio de sus funciones, si la respuesta es
afirmativa, se pidié que jerarquizara la dificultad, su causa y la posible solucion.

Areas de Dificultades Causas Soluciones Opinién Porcentaje
conocimiento
Cognoscitivo | Falta de incentivo | No hay | Mejoramiento 2 12 %
recursos didactico
Cognoscitivo | Desconocimiento No hay | Cursos sobre 4 24 %
de educacion de | capacitacion | andragogia
adultos en la
educacion
superior
Afectivo Falta de tiempo Poca Ampliacion de 2 12 %
contratacion horario
Afectivo Poca identificacion | No existe la | Un programa 4 24%
institucional induccién ni | de formacion
el desarrollo | docente
interno
Psicomotriz Manejo de equipo | La tecnologia | Actualizacion 5 28%
de computo y | es necesaria | en relacion a la
audiovisual y nadie nos | tecnologia
guia didactica.
TOTAL 17 100%
Fuente: investigacion de campo marzo 200
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Las opiniones sobre las areas de ejecucién en las que los docentes presentan dificultad son especificas
de sus funciones y atribuciones docentes, 17 se refieren a la poca identificacion institucional con un 24%
y proponen la solucién al crear un programa de capacitacion docente (area afectiva). Un 24% manifesto
tener desconocimiento de educacion de adultos y proponen cursos sobre andragogia en la educacion
superior (area cognoscitiva). El 28% manifesté tener dificultad en el manejo de equipo de cémputo y
audiovisual y proponen la actualizacion en relacion a la tecnologia didactica.(area psicomotriz). La
implicacion de estas dificultades radica en la calidad docente que se proyecta a los estudiantes.

En el cuadro anterior se observan las areas de desempeno docente que se describen en el marco tedrico
como éareas de aprendizaje, es decir: Area Cognoscitiva o conceptual (saber, conocer), Area psicomotriz

o procedimental (poder-hacer), Area afectiva o actitudinal (saber ser, querer hacer)

Cuadro No. 10. Cursos recibidos en el periodo 2005-2006, segun docentes.

Respuesta Opinién Porcentaje
Si 21 47%
No 25 53%
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

El 47% de los docentes entrevistados confirmé que habian recibido al menos un curso de capacitacion en
relacién a la educacion superior y el 53% de la poblacién manifesté que no habia recibido capacitacién

alguna en temas de educacion superior, ni andragogia, esto indica que no hubo actualizacion docente.

Cuadro No 11. Motivos por los que ha participa en cursos de capacitacion

Respuesta Opiniéon Porcentaje
Necesidades del puesto 26 57%
Actualizar el curriculo 11 24%
Superacién personal 8 17%
Por érdenes superiores 1 2%
Otros (explique) 0 0
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

En el cuadro se evidencia que los docentes participan en los cursos de capacitacién por necesidades de
acreditacion en un 57% y por 6rdenes superiores en un 2%. Resalta la importancia del programa de
capacitacion para satisfacer las necesidades del puesto, promover la calidad vy actualizacion de la

docencia en la educacién superior.
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Cuadro No. 12. Cursos importantes para mejorar el trabajo segun el criterio docente

AREA COGNOSCITIVA
Tematica Opinion Porcentaje
Metodologia didactica universitaria
Constructivismo 7 15%
Planificacion educativa
Evaluacion del aprendizaje
Metodologia de la supervisién 18 39%
Andragogia 9 20%
Tecnologia Educativa 12 26%
Investigacion cualitativa
Total 46 100%
AREA AFECTIVA
Tematica Opinién Porcentaje
Induccién institucional al puesto
Salud mental 21 46%
Etica 14 30%
Excelencia docente
Valores 11 24%
Total 46 100%
AREA PSICOMOTRIZ
Tematica Opinién Porcentaje
Manejo de paquetes de
Computacion 34 74%
Seguridad institucional
Manejo de equipo audiovisual 12 26%
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

Los docentes consideran necesaria la formacion o capacitaciéon en el momento adecuado y con la
tematica necesaria para poder satisfacer las necesidades que se tienen luego de la evaluacién docente.
Se observa que en el area cognoscitiva, el 39 % considera necesario recibir las tematicas de
planificacion educativa y evaluacion del aprendizaje. En el area afectiva el 46% considera necesario el
desarrollo del tema de Salud Mental. En el area Psicomotriz, el 74% reconoce la necesidad de la
actualizacion en el campo de la informatica.

En el cuadro anterior se observan las areas de desempeno docente que se describen en el marco tedrico

como areas de aprendizaje, es decir:

1. Area Cognoscitiva o conceptual (saber, conocer)
2. Area psicomotriz o procedimental (poder-hacer):

3. Area afectiva o actitudinal (saber ser, querer hacer)
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Cuadro No. 13. Dias que el personal docente prefiere recibir cursos de capacitacion

Dia Horario Opinién Porcentaje
LUNES 16:00 a 18:00 Hrs. 7 15%
MARTES 16:30 a 18:30 Hrs. 8 17%
MIERCOLES
JUEVES 14:00 a 16:00 y 17:00 a 24 53%

19:00 Hrs.
VIERNES 14:00 a 16:00 Hrs. 7 15%
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

El dia que los docentes prefieren recibir capacitacion es el dia jueves con 53% debido a que es el dia de
créditos extracurriculares para los alumnos, y se cuenta con un poco de tiempo libre, el resto de dias
(lunes, martes y viernes) varios docentes presentan inconvenientes pero sugieren que estos dias sean
considerados para cursos semipresenciales, una jornada de teoria y una jornada de practica, con la

finalidad de no interrumpir su labor docente y a la vez capacitarse en la misma area de trabajo.

Cuadro No. 14. Propuesta para mejorar la efectividad de la capacitacion

Propuesta Opinién Porcentaje
Crear el programa de capacitacion
docente 17 37%
Dar cursos que son necesarios para el
desempefio docente 12 26%
Considerar la opinion de los docentes
para los cursos 13 28%
Tener un banco de temas para
desarrollar la docencia con calidad 4 9%
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

El 37% de los docentes consideran importante la creacion del programa de capacitacion, mientras que el
9 % manifestd tener un banco de temas para desarrollar la docencia con calidad. La opinion de los
docentes es importante, ya que desde el puesto que desempefian saben y conocen sus necesidades de

capacitacion.



30

Cuadro No. 15. Docentes que conocen el Plan Estratégico 2022 de la Escuela de Ciencias

Psicolégicas

Respuesta Opiniéon Porcentaje
Si 44 96%
No 2 4%
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

La respuesta de los docentes que conocen el Plan Estratégico fue de 96 % vy el 4% que no lo conocen,
esto muestra que la mayoria de docentes particip6 en las mesas de trabajo en el taller de
implementacion del Plan Estratégico USAC- 2022, y la formulacion del Plan Estratégico de la Escuela de

Ciencias Psicolégicas 2022.

4.2 Entrevista semi-estructurada dirigida a Coordinadores Generales que laboran en la

Escuela de Ciencias Psicoldgicas de la USAC

La entrevista fue aplicada sin mayores inconvenientes de acuerdo al horario que convino cada
coordinador de area. El total de entrevistados fue de cuatro dentro de los cuales se contdé con
coordinadores generales y coordinadores especificos. Al igual que la entrevista a docentes el objetivo
era tener la percepcion desde las coordinaciones acerca del rendimiento, manejo de metodologias de
ensefianza aprendizaje en la educacion superior y conocer las necesidades del personal docente bajo su
cargo asi como obtener su opinidon respecto a la utilidad de la capacitacion para alcanzar un mejor
rendimiento del personal docente. (ver anexo B2)

Los resultados mas relevantes de esta entrevista se presentan a continuacion:

Cuadro No. 16. Funciones y atribuciones de los coordinadores

Funciones Opiniones | Porcentaje
Evalla programas Educativos 1 25%
Coordina reuniones de trabajo docente 1 25%
Administra las actividades de una coordinacién ! 25%
Supervisa a docentes 1 25%
Total 4 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007
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El cuadro refleja que dentro de las funciones y atribuciones de los coordinadores su responsabilidad
radica en cuatro actividades especificas, aun cuando la contratacion indica el rubro de realizar

actividades extras inherentes al cargo.

Cuadro No. 17. Consideracién de los coordinadores en relacion al nivel de desempeiio del
personal docente bajo su cargo.

Desempeiio Docentes Porcentaje
Excelente 1 2%
Muy bueno 16 36%
Bueno 22 47%
Regular 6 13%
Deficiente 1 2%
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

En el cuadro y la grafica se observa que el nivel de desempefio de los docentes se representa en 47%
como bueno y en un 2% se representa tanto lo excelente como lo deficiente. Estas apreciaciones son

referidas por los coordinadores y se basan en los resultados de la evaluacién docente del afio anterior.

Cuadro No 18. Areas de desempefio en las que se desenvuelven mejor los docentes, segun
coordinadores

Area de desempeiio Porcentaje
Cognoscitiva 25%
Afectiva 25%
Psicomotriz 50%
Total 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

El cuadro representa que en el area

psicomotriz o procedimental (poder-hacer), los docentes se
desenvuelven mejor debido a las diversas técnicas, métodos y metodologias que deben poseer habilidad
y destreza saber para ensefiar en el campo psicologico, por ejemplo: psicometria,
psicoterapeuticas especificas como psicodramas, arte-terapia etc.
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Cuadro No. 19. Areas de desempefio en las que tienen mayor dificultad los docentes, segtin

coordinadores

Area Desempeiio Porcentaje
Cognoscitiva 50%
Afectiva 25%
Psicomotriz 25%
Total 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

En el cuadro anterior los coordinadores opinan que los docentes tienen mayor dificultad en el area
cognoscitiva 50%, lo referente al area Cognoscitiva o conceptual (saber, conocer) sobre andragogia y
metodologia didactica en la educacién superior, tecnologia educativa; en relacion a un 25% en las

areas psicomotriz y afectiva, respectivamente.

Cuadro No. 20. Razones por las que los docentes tienen dificultad en el desempeio docente

segun coordinadores.

Razones Opiniones | Porcentaje
*No existe un programa regular de capacitacion 2 50%
*No hay interés de capacitacion debido a la gran 1 25%
experiencia que se tiene en la docencia
*No hay temas acorde a las necesidades del puesto 1 25%
TOTAL 4 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

En el cuadro anterior los coordinadores opinaron con un 50 % que la dificultad en el desempefo docente
radica en que no existe un programa regular de capacitacion y el 25 % no tienen interés de capacitarse y
no hay temas acordes a las necesidades del puesto, respectivamente.

De acuerdo a las respuestas de los coordinadores es indispensable un programa de capacitacion docente
que se desarrolle desde las necesidades de los docentes y pueda ser actualizado cada afio para mejorar.
Con el Plan Estratégico 2022 se pretende que el personal docente eleve su calidad docente por medio

de la capacitacion.



Cuadro No. 21. Cursos de capacitacion para los docentes segin coordinadores

AREA COGNOSCITIVA OPINION PORCENTAJE
Metodologia didactica, constructivismo
planificacién educativa, evaluacion del
aprendizaje. 2 50%
Andragogia 1 25%
Tecnologia educativa
Investigacion cualitativa 1 25%
Total 4 100%
AREA AFECTIVA OPINION PORCENTAJE
Salud mental 1 25%
Etica, valores 1 25%
Trabajo en equipo 2 50%
Total 4 100%
AREA PSICOMOTRIZ OPINION PORCENTAJE
Manejo de paquetes de computacion 3 75%
Manejo de equipo audiovisual 1 25%
Total 4 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007
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Los coordinadores consideran necesarios los cursos de capacitacion en las siguientes areas:

cognoscitiva con el 50% con los temas: metodologia didactica,

y evaluacion del aprendizaje. Area afectiva con el 50% con el tema trabajo en

constructivismo, planificacién educativa

Area

psicomotriz con el 75%, con el tema manejo de paquetes de computacion. Los coordinadores ademas

consideran que los otros cursos que representan el 25% en las tres areas de conocimiento, también son

importantes y deben ser tomados en consideracion o bien crear un banco de temas para actualizar el

programa por considerar que son conocimientos que conforman el contenido tematico que un docente

de educacion superior debe poseer para desempenar la docencia con calidad.



docente?

Cuadro No. 22. Respuesta de los coordinadores a la pregunta ¢ Le gustaria recibir capacitacion

Respuesta Opiniéon Porcentaje
Si 4 100%
No 0 0

Total 4 100%
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Fuente: investigaciéon de campo marzo 2007

Los coordinadores apoyan y manifiestan su disponibilidad de integrarse a un programa de capacitacion
que les proporcione la formacion en temas de importancia y que se convierta en fortaleza interna para el

cuerpo docente.

Cuadro No. 23. Respuesta de los Coordinadores a la pregunta ¢Conoce el Plan Estratégico 2022
de la Escuela de Psicologia?

Respuesta Opinién Porcentaje
Si 4 100%
No 0 0%
Total 4 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

En este cuadro se evidencia el conocimiento del Plan Estratégico 2022 de la Escuela de Ciencias
Psicoldgicas, por parte del personal docente.

Cuadro No. 24. Respuesta de los Coordinadores a la pregunta ¢ Le gustaria ser instructor interno?

Respuesta Opinién Porcentaje
Si 0 0%
No 4 100%
Total 4 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

Los coordinadores consideran que debido a pertenecer al cuerpo docente por varios afios y ser autoridad,
ven inconveniente el ser instructores ya que la jerarquia de los puestos seria una barrera para el buen
desarrollo del programa de capacitacion docente. La sugerencia es que el instructor sea especialista en
la tematica a desarrollar y que sea externo a la Escuela, ya que por su condiciéon de ser desconocido

regularmente tiene una buena aceptacién dentro del sector docente.
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4.3 Cédula de DNC, con base en el puesto, dirigida a docentes

Este instrumento presenta el instrumento central del DNC con base en el puesto, el cual se desarrollé en
base al analisis del requerimiento del puesto de trabajo, por ser una institucién educativa, el puesto es el
de docente, la descripcién de las diferentes categorias laborales se encuentra descrita en el cuadro No.
cuatro. El instrumento consta de dos partes, la primera hace referencia a temas puntuales de
conocimiento desde el puesto. La segunda parte se refiere al requerimiento de aprendizaje con base en
el puesto, con un modelo que cada docente llené de acuerdo a sus necesidades, estableci6 la
justificacion y el nivel de profundidad que cada curso debia tener, ademas se adjunté una ficha de
requerimiento de capacitacion para un banco de temas para proximas actividades. (Ver anexo B3)

El presente instrumento se analizdé y se consignaron los requerimientos de los puestos de trabajo, los

cuales son ocupados por 121 docentes y se describen las necesidades de capacitacion con base en el

puesto.
Cuadro No. 25. Distribucion de personal segiin Puesto de Trabajo
Puesto No. Plaza Porcentaje
Directora 1 1%
Secretario 1 1%
Coordinadores de Departamento 4 3%
Coordinadores de Area 8 7%
Docentes 107 88%
TOTAL 121 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

El cuadro y la grafica muestran que el 88% de docentes realiza docencia directa y el 12% restante de
docentes tiene una funcidon administrativa transitoria ya que sus puestos son por eleccion y duran cuatro
afios. Ademas por relacién laboral y escala salarial cada afo evaluan el trabajo docente y no pueden
dejar la docencia directa

Cuadro No 26. Descripcion de las diversas definiciones del Personal Docente de la Escuela de
Ciencias Psicologicas

No Definiciones Descripcion
Es la ubicacion establecida para el personal dentro de la estructura
organizativa de la Universidad de San Carlos de Guatemala, Se
1 Nivel establecen los niveles de direccion, docencia, investigacion y extension.
Es la calidad del personal académico adquirida por medio de los
2 Categoria procedimientos y requisitos establecidos.
Es la ubicacion del profesor universitario contemplado dentro de la
3 Puesto categoria del profesor titular.
Es la designacién otorgada por eleccion o nombramiento al profesor
universitario para desarrollar directrices y politicas emanadas de las
autoridades universitarias en materia de docencia, investigacion, extensién
4 Cargo y administracién académica.

Tomado de: Recopilacion de leyes y reglamentos de la Universidad de San Carlos de Guatemala



Cuadro No 27. Descripcién de las funciones del personal Docente de la Escuela de Ciencias
Psicolégicas.
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No. Funciones del personal académico

1 Direccién, ejecucién y promocion del proceso de ensefanza aprendizaje

2 de San Carlos de Guatemala, orientadas a la solucién de la problematica nacional

La busqueda, el desarrollo, la divulgacion, el fomento y aplicacién del conocimiento
cientifico, tecnolégico y humanistico, de acuerso con los fines y politicas de la Universidad

Tomado de: Recopilacién de leyes y reglamentos de la Universidad de San Carlos de Guatemala, Estatuto de la carrera

universitaria parte académica ECUPA

En los cuadros anteriores se hace la descripcién de lo que la ley indica al personal docente y sus

definiciones y funciones en todas las unidades académicas que integran la USAC

Cuadro No 28. Descripcion de las atribuciones del personal docente de la Escuela de Ciencias
Psicolégicas

Atribuciones del Personal Académico, de acuerdo a su nivel, categoria y puesto.

Realizar actividades de docencia universitaria, investigacion y extension.

Participar en la planificacion, organizacion, ejecucion, supervisién, y evaluacion del proceso
ensefanza-aprendizaje, en funcidon de los objetivos de la formacién profesional y profesional y la

problematica nacional.

Participar en la planificacion, organizacion, ejecucion, supervision, divulgacion y evaluacion de la
investigacion y programas de extensién de acuerdo a las politicas de la Universidad de San Carlos

de Guatemala y la respectiva Unidad Académica o Centro de investigacion.

Participar en cursos, seminarios y otras actividades formativas que programa la Universidad de San

Carlos de Guatemala o la Unidad académica o centro de investigacion

Asesorar a los estudiantes en la ejecucién de trabajos y atender las consultas que estos formulen

siempre y cuando sean inherentes a la actividad académica.

Realizar las actividades académicas especificas encomendadas por las autoridades de la unidad

académica respectiva y rendir informes que le sean requeridos

Identificar los problemas de la realidad nacional y plantear propuestas de solucion a través de la

docencia, investigacion y extension.

Desarrollar actividades de administracion académica y otras comisiones para las que sea designado
por las autoridades de la unidad académica respectiva o de la universidad.

La ubicacion del profesor universitario en el nivel de direccién no lo excluye ni lo exime de ejecutar
actividades correspondientes al nivel de docencia, salvo que las mismas no fueron asignadas por el

organo de direccion como parte de sus atribuciones.

Tomado de: Recopilacién de leyes y reglamentos de la Universidad de San Carlos de Guatemala, ECUPA
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En el cuadro anterior se detallan las atribuciones que debe desempenar el personal docente de cualquier
Unidad Académica que integra la Universidad de San Carlos de Guatemala

Cuadro No. 29. Resultado del DNC- con base en el puesto, dirigido a docentes, segun

conocimiento sobre metodologias, métodos y técnicas educativas a nivel superior

Respuesta Opinién Porcentaje
Si conocen 21 46%
No Conocen 1 24%
Sin respuesta 14 30%
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

El cuadro representa el conocimiento sobre metodologias, métodos y técnica educativas, el 46%

respondieron que si conocen los temas mientras que un 24% respondié no conocer los temas. El 30% no

respondio a las preguntas sobre los temas en mencién, este hecho evidencia aun mas la necesidad de un

programa de capacitacién con cursos basados en el puesto.

Cuadro No. 30. Resultado del DNC-con base en el puesto, dirigida a docentes, segtin
conocimiento sobre tecnologia educativa, planeamiento, programacion,

evaluacion y andragogia

Respuesta Opinién Porcentaje
Si conocen 18 39%
No Conocen 6 13%
Sin respuesta 22 48%
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

El cuadro refleja el conocimiento sobre tecnologia educativa, planeamiento, programaciéon y andragogia,
el 39% respondieron que si conocen los temas en relacion a un 13% que respondié que no. El 48% no
respondio a las preguntas sobre los temas en mencién, se reafirma que el personal docente funciona sin
la capacitacion adecuada y de nuevo se solicita la creacion de un programa de formacion docente que
llene las expectativas de los docentes.

Cuadro No. 31. Resultado del DNC, con base en el puesto, dirigido a docentes, segun
su conocimiento sobre modelo pedagégico y modelo andragégico

Respuesta Opinién Porcentaje
Si conocen 5 11%
No Conocen 11 24%
Sin respuesta 30 65%
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007
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Las respuestas de los docentes en relacion al modelo pedagégico y andragdgico se representan en 11%
los docentes que si conocen y diferencian cada uno de los modelos, el 24% no conoce las
especificaciones de cada modelo. El 65% no respondio a las preguntas sobre los temas en mencién. De
nuevo se evidencia que se necesita actualizar y renovar los conocimientos en relacion a la educacion
superior, que las necesidades del docente sean escuchadas y que se le capacite sobre métodos

especificos para desarrollar su labor docente.

Cuadro No. 32. Resultado del DNC con base en el puesto, dirigido a docentes, segun
requerimientos de formacién docente en las areas cognoscitiva, afectiva y

psicomotriz, con prioridad a emplear y nivel de profundidad

Nivel de
Area Cognoscitiva Opinién Porcentaje Prioridad profundidad
* Metodologia Didactica A 2
* Constructivismo 16 35% A 1
* Planificacion Educativa A 2
* Evaluacion del aprendizaje 09 20% A 2
* Andragogia 07 15% A 1
* Tecnologia Educativa A 2
* Investigacion cualitativa A 1
* Temas relacionados con la B 2
profesion
* Intercambio profesional B 2
* Inglés 14 30% B 1
Total 46 100%
Nivel de
Area Afectiva Opinién Porcentaje Prioridad profundidad
*Induccioén a la Institucion B 2
*Induccion al puesto B 2
* Relaciones Humanas A 3
* Salud Mental 11 25% B 3
* Actitud positiva en el trabajo B 3
* Comunicacion asertiva B 3
* Liderazgo A 3
* Proactividad 16 35% A 3
*Etica y valores A 3
*Excelencia 07 15% B 3
*|dentificacion con la USAC B 2
*Seguridad e Higiene laboral A 1
*Trabajo en equipo 12 25% A 3
Total 46 100%
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Nivel de
Area Psicomotriz Opinién Porcentaje Prioridad profundidad
Manejo de paquetes de
computacion 35 75% A 1
Manejo de equipo audiovisual 11 25% B
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

El cuadro representa el requerimiento de capacitaciéon por parte de los docentes de acuerdo al puesto
que desempenian, asi se puede ver que en las areas cognoscitiva, afectiva y psicomotriz, el porcentaje de
opiniones se inclina a la capacitacién con base en el puesto y sus necesidades.

A los cursos se les asigndé una letra que identifica su prioridad de abordamiento (A,B,C,D) de mas a
menos importante y un nivel de profundidad, (1: Introductoria, 2:Intermedio. 3: Avanzado) para poder

desarrollarlo eficientemente. (Anexo B3.2)

Cuadro No.33. Sugerencias para optimizar el Programa de Capacitaciéon docente

Sugerencia Opinién Porcentaje
* Crear el Programa de Capacitacion docente
* Realizar Diplomados de Especializacion

docente con modalidad Semipresencial 16 35%
* Desarrollar Cursos de continuidad minimo

De 40hrs. 09 20%
* Cursos definidos de acuerdo a la

especialidad. 09 20%
* Promover el intercambio docente, becas

para postgrados y doctorados 12 25%
Total 46 100%

Fuente: investigacion de campo marzo 2007

El cuadro representa que en un alto porcentaje opind sobre la necesidad de crear el programa de
capacitacion docente, Realizar Diplomados de Especializacion docente con modalidad Semipresencial,
los otros porcentajes represntan un valioso aporte para optimizar las capacidades del recurso humano
docente.

4.4 Andlisis General

Los resultados presentados en este capitulo muestran una amplia cantidad de informacion, entre ellas
las caracteristicas del grupo sujeto de estudio, es decir, del personal docente de la Escuela de Ciencias
Psicoldgicas de la USAC, rango de edad, nivel académico, titularidad, opinion y percepcién sobre el tema
de capacitacién, conocimiento de metodologias, métodos y técnicas en educacion superior, preferencia
de horario para recibir capacitacién y lo mas importante el DNC con base en el puesto.

El Programa de Capacitacion para los docentes de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas esta basado en

los requerimientos del personal docente y en su disponibilidad de horario, lo que coadyuvara a establecer
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la mejor metodologia de aprendizaje y técnicas de participacion para utilizar eficientemente el proceso de
capacitacion.

En base al Plan estratégico 2022 el proceso de capacitacion debe ser apoyado por dependencias
internas que promuevan el cumplimiento de los objetivos de la capacitaciéon. En los aspectos de
aprendizaje en el area afectiva, la Unidad de Induccién y Desarrollo (UID) de la USAC, ofrece el apoyo a
las unidades académicas, también el Ejercicio Profesional Multidisciplinario (EPSUM) maneja
metodologias de supervision, asi mismo el Centro de Aprendizaje de Lenguas CALUSAC, son algunos
recursos que pueden ser aprovechadas por la Escuela. Estas instancias son una fortaleza interna que
contribuyen al crecimiento y desarrollo de las unidades académicas que se encuentran en proceso de

actualizacion docente.



4. PROPUESTA DE PROGRAMA DE CAPACITACION
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PRESENTACION

El Programa de Capacitacion dirigido a docentes de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas, constituye el
resultado del diagndstico de necesidades de Capacitacion con base en el puesto. Con el propdsito de
cumplir con uno de los fines del Plan Estratégico USAC-2022 y el Plan Estratégico de la Escuela de
Ciencias Psicoldgicas 2022, el cual establece la creacion del Programa de Formacién Docente como
parte de la estrategia institucional de alcanzar la eficacia en respuesta a la capacitacion y formacién
docente.
La Escuela de Ciencias Psicologicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala, consciente que el
elemento humano constituye el recurso mas importante, preciado y valioso con que cuenta la instituciéon
para alcanzar sus objetivos, brinda su apoyo directo y permanente al establecer el programa de
capacitacion dirigido a los docentes.
El objetivo fundamental del programa es contar con un equipo docente capaz de promover ciencia y
avance tecnoldgico dentro del campo de las Ciencias Psicoldgicas, facilitando el aprendizaje dentro del
desempefio eficiente en el entorno universitario, basado en el contexto global competitivo.
Dentro de la dinamica educativa es conveniente senalar que la capacitacion es un proceso sistematizado
de cambio, que debe cumplir con todas las normas y requisitos que le son propios, involucrando
pensamientos, acciones, habilidades, conocimientos y actitudes, cuyos resultados finales seran decisivos,
tanto para los participantes como para la institucion.
El Programa de Capacitacion dirigida a docentes tiene como fines fundamentales

v" Formar a los docentes de la Escuela de Ciencias Psicolégicas para que respondan de forma

profesional y con ética a las demandas estudiantiles

v' Desarrollar a los docentes en las habilidades y destrezas necesarias para responder de manera

AN

integral al proceso de ensefianza-aprendizaje tanto intra como extra aula;

v" Promover la construccién del conocimiento partiendo de la realidad de Guatemala, a través de la
formacion y capacitacion de los profesores que desarrollan su actividad docente en la
Escuela de Ciencias Psicolégicas;

v' Coadyuvar a la transformacién del ser humano y de la sociedad guatemalteca, realizando

intercambios con otras instituciones educativas universitarias para crea espacios del

conocimiento.
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ESTRUCTURA DEL PROGRAMA

MODULOS
El programa se estructura en dos médulos semestrales, cada uno de ellos orientado a satisfacer las
necesidades de las diversas coordinaciones de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas.
El disefio de los cursos permite el crecimiento integral ordenado de cada persona, de acuerdo con las
diferentes rutas de desarrollo.
Distribucién de los médulos:

. Induccién a la Institucién

. Induccién al Puesto de Profesor Titular

. Formacion en Educacién Superior

. Especializacion en temas Psicologicos

. Metodologia de la Supervision

1

2

3

4

5

6 En busca de la Excelencia
7. Actividades de Salud Mental

8. Seguridad e Higiene en la Institucién
9. Sistemas de Computacion

1

0. Ensefianza del Idioma Inglés

CURSOS

Los cursos que integran los moédulos del programa forman parte del proceso de institucionalizar Ila
capacitacion, y definir los objetivos a mediano y largo plazo, de manera que satisfaga las diferentes
necesidades de los distintos sectores de la institucién. La modalidad de cada curso sera semi presencial,
es decir, un dia se proporcionara teoria y en la siguiente jornada se realizara trabajos, alternando las
actividades segun el contenido a desarrollar.

HORARIO

Por lo general se desarrollaran los cursos del programa dentro del horario de 14:00 a 19:00 horas los
dias jueves, que corresponde al espacio de créditos extracurriculares, aunque algunas actividades, por su
naturaleza, seran programadas en dias y horarios especiales.

METODOLOGIA

De acuerdo a la naturaleza del curso se utilizaran técnicas de ensefanza—aprendizaje como: técnica
expositiva, técnica demostrativa, estudio dirigido socializado, investigacion, dramatizacion y sociodrama,

estudio de casos, ensefianza de lenguas.



46

PARTICIPANTES

Todo el personal docente titular de la institucion que tiene la opcién de participar en el programa, asi
como la responsabilidad de aprovechar al maximo la oportunidad de mejorar su formaciéon en beneficio
propio y de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas.

En virtud de que para la realizacién de los cursos se ha establecido un cupo minimo y maximo de
participantes, las primeras solicitudes recibidas tendran prioridad y en el caso que no se complete el cupo
minimo, se suspendera la actividad.

RECONOCIMIENTO

Dada la importancia de la capacitacion, se tomaran en cuenta los resultados obtenidos por el participante.
En este sentido sera necesario tener el ochenta por ciento de asistencia, para recibir la acreditacion de
haber participado en el curso. Por lo anterior, el Programa de Capacitacion entregara constancia de la
participacion y los resultados de cada uno de los participantes tendran efecto en la evaluacion docente.
INTRUCTORES

Los instructores que tienen tiene bajo su responsabilidad el desarrollo de los cursos, han sido
seleccionados con base al conocimiento de la materia a impartir, en su preparacién académica y en su
experiencia docente.

Por las caracteristicas de este programa , y a diferencia de la ensefianza-aprendizaje formal, el docente o
instructor sera, sobre todo, un “ facilitador de aprendizaje” que aprovechara la energia del participante y
del grupo, a fin de crear las condiciones mas favorables para que se cumplan en cada participante el
efectivo aprendizaje de nuevos conocimientos, el desarrollo de habilidades y el estimulo de actividades
positivas.

PRESUPUESTO

Se adjunta desglose de costos con variantes en relacién al nimero de sesiones y horas que dura el curso
de capacitacion

EVALUACION DEL PROGRAMA

Se efectuara al final de cada curso de capacitacion.



DESCRIPCION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

Primer moédulo

1. Induccioén a la institucion
Objetivo: Promover la identificacion de los docentes de primer ingreso a la Institucién, asi

como a los procesos administrativos laborales.

Dirigido a: Docentes de reciente ingreso Duracion: 10horas
Calendarizacion 21-25 de enero 2008 Horario: 14:00 a 16:00

Cupo minimo: 3 docentes Fecha de inscripcion: 17-01-2008
Cupo maximo: 10 docentes

Expositor propuesto: UID-USAC

2. Induccion al puesto de Profesor Titular

Objetivo: Proporcionar al docente de primer ingreso, los conocimientos basicos e
indispensables que le permitan desarrollarse adecuadamente desde su inicia de su carrera
docente en la Escuela y facilitar su adaptacién e identificacién con los objetivos, misién y

vision de la Institucion.

Dirigido a: Docentes de reciente ingreso Duracion: 10horas
Calendarizacion: 04 al 08 de febrero 2008 Horario: 14:00 a 16:00

Cupo minimo: 3 docentes Fecha de inscripcién: 24-01-2008
Cupo maximo: 10 docentes

Expositor propuesto: UID-USAC

3. Formacion en educacién superior
Objetivo: Reforzar los conocimientos sobre métodos, técnicas y metodologias de la Educacion

Superior.

Dirigido a: Docentes Titulares Duracion: 40 horas

Calendarizacién: 14 de febrero al -26 de junio | Horario: 14:00 a 16:00

del 2008.(Semipresencial dia jueves)

Cupo minimo: 10 docentes Fecha de inscripcion: 24-01-2008.

Cupo maximo: 20 docentes

Expositor propuesto: DDA-USAC
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4. Especializacion en temas psicologicos
Objetivo: Actualizar los conocimientos sobre n

areas de abordamiento.

uevas practicas psicoldgicas en las diversas

Dirigido a: Docentes Titulares

Duracion: 40 horas

Calendarizacioén: 12 de febrero al 24 de junio

del 2008 (semipresencial dia martes)

Horario: 14:00 a 16:00

Cupo minimo: 10 docentes

Cupo maximo: 20 docentes

Fecha de inscripcion: 22-01-2008

Expositor propuesto: Expositores invitados

5. Metodologia de la supervisién

Objetivo: Proporcionar las herramientas necesarias para una supervision efectiva.

Dirigido a: Docentes Titulares

Duracion: 20 horas

Calendarizacion: 18 de enero al 08 de febrero

del 2008 los dias viernes

Horario: 16:00 a 18:00

Cupo minimo: 3 docentes

Cupo maximo: 10 docentes

Fecha de inscripcion: 15-01-2008

Expositor propuesto: EPSUM Y Expositores invitados

6. En busca de la excelencia

Objetivo: Proveer del conocimiento tedrico y practico para alcanzar la excelencia en el

quehacer docente.

Dirigido a: Docentes de reciente ingreso

Duracion: 20 horas

Calendarizaciéon: 21de enero al 24 de marzo

2008 los dias lunes

Horario: 16:00 a 18:00

Cupo minimo: 3 docentes

Cupo maximo: 10 docentes

Fecha de inscripcién: 17-01-2008

Expositor propuesto: UID y Expositores invitados
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7. Actividades de salud mental

Objetivo: Introducir al personal docente en temas y actividades que promuevan la salud

mental dentro de la Escuela de Ciencias Psicologicas.

Dirigido a: Docentes de reciente ingreso

Duracion: 20 horas

Calendarizaciéon: 25 de enero al 03 de abiril

2008 los dias jueves

Horario: 17:00 a 19:00

Cupo minimo: 3 docentes

Cupo maximo: 10 docentes

Fecha de inscripcion: 17-01-2008

Expositor propuesto: UID, Expositores invitados.

8. Seguridad e higiene en la institucién

Objetivo: Crear conciencia

en los docentes sobre la importancia de un Programa de

Seguridad e higiene institucional y los beneficios que de el se obtienen.

Dirigido a: Docentes de reciente ingreso

Duracion: 20 horas

Calendarizaciéon: 22 de enero al 25 de marzo
del 2008 los dias martes

Horario: 16:30 a 18:30

Cupo minimo: 3 docentes

Cupo maximo: 10 docentes

Fecha de inscripcion: 17-01-2008

Expositor propuesto: UID, CONRED, Expositores invitados

9. Sistemas de computaciéon

Objetivo Actualizar y profundizar los conocimientos en computacién, especificamente, en

Excel e Internet a los docentes de la Escuela de

Ciencias Psicolégicas.

Dirigido a: Docentes de reciente ingreso

Duracion: 20 horas

Calendarizaciéon: 01 de febrero al 04 de abiril

del 2008 los dias viernes

Horario: 14:00 a 16:00

Cupo minimo: 3 docentes

Cupo maximo: 10 docentes

Fecha de inscripcion: 25-01-2008

Expositor propuesto: UID-USAC
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10. Ensefanza del Idioma Inglés
Objetivo: Facilitar el aprendizaje del idioma Inglés a fin de que contribuya a la actualizacion y

mejor desempefio de las labores docentes.

Dirigido a: Docentes de reciente ingreso Duracién: 20 horas

Calendarizaciéon: 04 de febrero al 14 de abril | Horario: 14:00 a 16:00

2008 los dias lunes

Cupo minimo: 3 docentes Fecha de inscripcion: 28-01-2008

Cupo maximo: 10 docentes

Expositor propuesto: CALUSAC

@WWW&&W”
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CALENDARIZACION 2008
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NOMBRE DEL
CURSO

ENERO

FEBRERO

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO

HORAS

1. Induccién a

la Institucién

10 Hrs.

2. Induccidn al
Puesto de

Profesor Titular

10 Hrs.

3. Formacion
en Educacion

Superior

40 Hrs.

4,
Especializacién
en temas

Psicologicos

40 Hrs.

5. Metodologia
de la

Supervision

20 Hrs.

6 En busca
de la

Excelencia

20 Hrs.

7. Actividades
de Salud
Mental

20 Hrs.

8. Seguridad e
Higiene en la

Institucion

20 Hrs.

9. Sistemas de

Computacion

20 Hrs.

10. Ensefanza

de Idiomas

20 Hrs.

Alda/07



SOLICITUD DE INSCRIPCION

l. Datos de curso

Nombre:

Dia: Horario:

Il. Datos personales

Nombre y apellidos:

No.(tel/cel)

Email:

No. Personal

Categoria del puesto:

Departamento:

Jefe inmediato:

lll. Razén por la cual desea participar en el curso o forma en la que su participacién en el

curso le ayudara al mejor desempeno de su labor docente:

Firma de solicitante

Recibido por:

Fecha:

Alda/07.




53

PRESUPUESTO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION DIRIGIDO A LOS DOCENTES
DE LA ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

El programa de capacitacion se basa en atender las necesidades de los docentes que laboran en esta
unidad académica con recursos internos de la USAC e invitados externos.

Duracién: Se establece una duracion minima de 10 horas en cursos dirigidos a docentes de primer
ingreso y un maximo de 40 horas en cursos de interés general, con horarios y dias accesibles para la
mayor cobertura docente, incluyendo un periodo de 15 minutos para refaccion.

Cantidad de participantes: Dependiendo del curso se considera un minimo de 3 participantes hasta un
maximo de 20.

Costo: La actividad se desarrollara en las instalaciones de la Escuela de Ciencias Psicologicas durante
dias y horas habiles, invitando a docentes internos y externos de la Universidad. Se ofrecera una
refaccion, material didactico y diploma de participacion a los asistentes que cumplan con el 80% de
asistencia

DESGLOSE DEL COSTO

Curso Dirigido a Duraciéon | Detalle gastos | Costo Costo por
estimado participante
Q) Q)
1. Induccién a la | Personal  de | 10 horas -Refaccién Q2,450.00 Q.55.30
Institucion nuevo ingreso | 5 sesiones | -Material de
49 docentes apoyo Q 14.70
-Diplomas o
Constancias Q 245.00
Q 2709.70
2. Inducciéon al | Personal de | 10 horas -Refaccién Q2,450.00 Q.55.30
Puesto de | Nuevo ingreso | 5 sesiones | -Material de
49 docentes apoyo Q 14.70
Profesor Titular -Diplomas o
Constancias Q 245.00
Q 2,709.70
3. Formacién en | Todo el | 40 horas -Refaccion Q24,200.00 Q205.60
Educacion personal 20 -Material de
docente sesiones apoyo Q 7260
Superior -Diplomas o
Constancias Q. 605.00
Q24,877.60
4. Especializacion | Todo el | 40 horas -Refaccion Q24,200.00 Q.255.86
en temas personal 20 -Material de
docente sesiones apoyo Q 7260
Psicolégicos -Diplomas o
Constancias Q 605.00
-Honorarios
de Instructor Q 6,000.00
externo Q30,877.60
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5. Metodologia de | Todo el | 10 horas -Refaccién Q12,100.00 Q205.60
la Supervision personal 5 sesiones | -Material de Q 7260
docente apoyo
-Diplomas o Q 605.00
Constancias Q24,877.60
6 En busca dela | Todo el | 10 horas -Refaccion Q24,200.00 Q.255.86
Excelencia personal 5 sesiones | -Material de
docente apoyo Q 7260
-Diplomas o
Constancias Q 605.00
-Honorarios
de instructor Q 6,000.00
externo Q30,877.60
7. Actividades de | Todo el | 20 horas -Refaccién Q24,200.00 Q.255.86
Salud Mental personal 10 -Material de
docente sesiones apoyo Q 7260
-Diplomas o
Constancias Q 605.00
-Honorarios
de instructor | Q 6,000.00
externo Q30,877.60
8. Seguridad e | Todo el | 20 horas -Refaccion Q24,200.00 Q.255.86
Higiene en Ila personal 10 -Material de
docente sesiones apoyo Q 7260
Institucion -Diplomas o
Constancias Q 605.00
-Honorarios
de instructor Q 6,000.00
externo Q30,877.60
9. Sistemas de | Todo el | 20 horas -Refaccion Q24,200.00 Q205.60
Computacién personal 10 -Material de
docente sesiones apoyo Q 7260
-Diplomas o
Constancias Q. 605.00
Q24,877.60
10. Ensefanza de | Todo el | 20 horas -Refaccién Q24,200.00 Q205.60
Idiomas personal 10 -Material de
docente sesiones apoyo Q 7260
-Diplomas o
Constancias Q. 605.00
Q24,877.60

Desglose del Costo:

1. Costo de alimentacion
Los cursos se desarrollaran en sesiones semanales de dos horas. De acuerdo a cada curso se

propone.

Costo de Refaccion:

Q 10.00 (costo por c/refaccion) x 121 docentes x No de sesiones

5 sesiones Q. 6,050.00
10 sesiones Q.12,100.00
20 sesiones Q..24,200.00



2. Costo de Materiales:
Reproduccién de programa  0.30 x 2 hojas x 121 Q.
Impresion de diplomas y constancias Q.5.00 x 121 Q.

3. Honorario de docente externo por curso
Costo por hora

Q.150.00 x 10 horas Q. 1,500.00
Q.150.00 x 20 horas Q. 3,000.00
Q.150.00 x 40 horas Q. 6,000.00

4. Imprevistos: Se calculé un 10% en cada curso.

5. Cuadro resumen presupuestario

72.60
605.00

Cursos x Sesiones Costo por curso Imprevistos Total por curso
10%

1 curso de 5 sesiones, con 49 | Q. 2,709.70 Q. 27097 Q. 2,980.67
participantes
1 curso de 10 sesiones, con | Q. 30,877.60 Q. 3,087.76 Q.33,965.36
todo el personal docente
1 curso de 20 sesiones, con
todo el personal docente y con | Q. 24,877.60 Q. 2,487.76 Q.27,365.36
Instructor interno
1 curso de 20 sesiones con todo
el personal docente y con | Q.30,877.60 Q. 3,087.76 Q. 30,087.76
instructor externo

Alda/07.
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EVALUACION DE LA CAPACITACION 1de2

Nombre del Instructor:

Curso:

Lugar donde se realizé:

Nombre del coordinador del evento:

Fecha de inicio del evento: Fecha de terminacion del evento:

Instrucciones:
Sirvase responder las preguntas que a continuacién se presentan, en el programa de capacitacion

A. ADMINISTRACION

Aspecto a evaluar Excelente Muy bueno | Bueno Regular Necesita
No. mejorar
1. Planeacion
2. Organizacion
3. Ejecucion
4, Evaluacion

B. TEMA
No. ASPECTO 1 2 3 4 5

1. El contenido de los temas fue:
2 La utilidad de los temas de acuerdo con las funciones que

actualmente desempenfa fue:
3. La secuencia de los temas desarrollados fue:
4. El desarrollo de los temas tratados fue:

TOTAL

SUGERENCIAS

C. INSTRUCTOR
No. ASPECTO 1 2 3 4 5

1. El conocimiento de los temas tratados fue:
2. Su comportamiento ante el grupo fue:
3. Su forma de expresion fue:
4. Su ritmo de trabajo fue:

TOTAL

SUGERENCIAS
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D. APOYO DIDACTICO 2de 2
No. ASPECTO 5
1. El apoyo audiovisual fue:
2. El contenido del material escrito fue:
3. El conjunto de juegos y ejercicios en este evento fue:
TOTAL
SUGERENCIAS
E. SERVICIOS
No. ASPECTO 5
1. La coordinacion previa al evento fue:
2. La coordinacion durante el desarrollo del evento fue
3. Las condiciones del salon en el que se celebré el evento
(iluminacioén, ventilacion etc.) fue:
4. Los servicios proporcionados fueron:
TOTAL
SUGERENCIAS

F. APRECIACION GLOBAL

Lo que mas me gusto fue:

Lo que menos me agrado fue:

El luso practico de los conocimientos adquiridos sera:

Alda/2007
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6. CONCLUSIONES

En la Escuela de Ciencias Psicoldgicas de la USAC, no existe un programa de capacitacion que
respalde las necesidades de formacion y desarrollo del personal docente.

Se determiné que en la Escuela de ciencias Psicolégicas de la Universidad de San Carlos de
Guatemala, no se realiza diagnéstico de necesidades de capacitacion, el cual es basico en la
elaboracién de un programa de capacitacion.

Segun los resultados del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion basado en el puesto, se
puede observar que las necesidades encontradas para el perfeccionamiento del puesto docente
corresponden a las funciones y atribuciones del profesor titular.

Los docentes titulares describieron los requerimientos de capacitacién desde sus necesidades y
la posibilidad de actualizacion para alcanzar un mejoramiento en el desempefio de sus funciones.

El concepto de capacitacion fue bien recibido por el personal docente, toda vez que se tomé en
consideracion las sugerencias de los cursos necesarios para la docencia, investigacion y
extension.
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7. RECOMENDACIONES

Promover la implementacién del programa de capacitacion permanente que respalde las
necesidades de formacién y desarrollo del personal docente que se propone en este trabajo de
tesis.

Es necesario que en la Escuela de Ciencias Psicolégicas de la Universidad de San Carlos de
Guatemala se actualice anualmente el diagnéstico de necesidades de capacitacion basado en
el puesto, para lograr la calidad educativa.

Estimular a los docentes para que participen desde sus necesidades a crear un banco de cursos
de acuerdo a sus funciones docentes.

Desarrollar cursos de actualizacién tanto intra como extra aula, que permitan la promocion de la
docencia productiva y logren un alto nivel en el desempefio de sus funciones.

Inducir al personal docente en el conocimiento de conceptos de actualizacién, promocion y
desarrollo humano, para el excelente desempeno de la educacion superior en la docencia,
investigacion y extension.
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA ANEXO B1
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POST GRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

PROGRAMA DE CAPACITACION DIRIGIDA A DOCENTES DE

LA ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION -DNC-
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA DIRIGIDA A

DOCENTES, SUPERVISORES Y ASESORES DE LOS DIVERSOS
DEPARTAMENTOS DE LA ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

NOMBRE: TITULARIDAD:

DEPARTAMENTO:

EDAD: PROFESION:

ULTIMO GRADO ACADEMICO:

OBJETIVO: Recabar informacién para conocer las necesidades de capacitacion en la Escuela de Ciencias

Psicolégicas CUM-USAC.
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1. Del siguiente listado de funciones, indique cudles son las que desempefia en sus labores y la
frecuencia con que las ejecuta. Los espacios en blanco utilicelos para funciones inherentes a su
puesto que no hubiesen sido citadas.

) Frecuencia
Tipo de funciéon SI | NO Alta Baja

Realiza investigaciones

Asesora investigaciones

Asesora y evalua estudiantes extramuros
Realiza Docencia directa intramuros

Evaltia Programas Educativos

Coordina reuniones de trabajo docente

Elabora propuestas de mejoramiento docente
Organiza eventos cientificos

Administra las actividades de una coordinacion

2. Durante el periodo 2005-2006 ha tenido dificultades en el desempefio de su labor docente?

Si No




3. Sisu respuesta es afirmativa, jerarquice la numero uno como la que mas le afecta en su trabajo.
Seguidamente, coloque las causas que lo originan, asi como las soluciones que propone:

No. Dificultades Causas Soluciones
1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

4. Ha recibido algun tipo de capacitacion de parte de la Escuela: Si No
Fechas: Cuales:

5. Considera que los cursos que se imparten en la institucion son los que usted necesita?

Si No Por qué

6. Cuales son los motivos por los cuales ha participado en los cursos de capacitacion:

MOTIVOS Respuesta
Necesidades del puesto
Actualizar el curriculo
Superacion personal
Por 6rdenes superiores
Otros (explique)

7. Segun su criterio ¢ qué cursos son importantes para mejorar su trabajo? Escribalos en la columna
respectiva, asi como los temas de contenido y el objetivo del curso.

Nombre del curso Temas de contenido Objetivo o proposito




8. ¢ Qué dia de la semana y en qué horario preferiria esos temas?:

DIA DIA HORARIO
SELECCIONADO
LUNES DE A Hrs.
MARTES
MIERCOLES
JUEVES
VIERNES

8.1. ¢ Qué propone para mejorar la efectividad de los programas de capacitacion en la Escuela?

9. ¢ Conoce el Plan Estratégico 2022 de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas?
Si No

10. En caso afirmativo: ¢ Conoce usted el contenido del plan en lo referente a los ejes y lineas estratégicas del
Area Académica, eje Docencia A2.6, C-2Y C2.37
Explique brevemente

Fecha de aplicacion:

Alda/07.



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA ANEXO B-2
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POST GRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

PROGRAMA DE CAPACITACION DIRIGIDO A DOCENTES DE

LA ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION -DNC-
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA DIRIGIDA A
COORDINADORES GENERALES DE DEPARTAMENTO DE LA
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

NOMBRE: TITULARIDAD:

DEPARTAMENTO:

EDAD: PROFESION:

ULTIMO GRADO ACADEMICO:

DOCENTES BAJO SU CARGO:

OBJETIVO: Recabar informacion para la implementaciéon de un Programa de capacitacion para los docentes
de la Escuela de Ciencias Psicologicas CUM-USAC.

*hkkkkkkhkhkhkhkkkkkkhkhkhhkhkhkkhkhkhkhkhhhhhhkkhhkhhhhhhhhhkhhhhhhhhhhhhhhhhhhhkhhhhhhhhkhkhhhhhhhhhkhhhhhhhhhhhkhhhhhdhhdhhhhhhhdhhhhhhhhhhhhhhhhhhkikk

1. Del siguiente listado de funciones, indique cuales son las que desempeia en sus labores y la frecuencia con
que las ejecuta. Los espacios en blanco utilicelos para funciones inherentes a su puesto que no hubiesen
sido citadas.

Tipo de funcion si | NO Frecuencia
Alta Baja

Realiza investigaciones

Asesora investigaciones

Asesora y evalua estudiantes extramuros
Realiza Docencia directa intramuros

Evalia Programas Educativos

Coordina reuniones de trabajo docente
Elabora propuestas de mejoramiento docente
Organiza eventos cientificos

Administra las actividades de una coordinacién

2. De acuerdo a su experiencia y apreciacion en ;qué porcentaje considera el rendimiento de los docentes a su
cargo?

Excelente

Bueno

Regular

Deficiente

coow



3. ¢ En que areas de desempefio considera usted que los docentes se desarrollan mejor?
Y porqué
3.1 Conocimientos y habilidades cognoscitivas:

3.2 Habilidades para las tareas técnicas especificas:

3.3 Actitudes:

4. ; En cuales areas de desempefio tienen mayor dificultad los docentes bajo su coordinacion?

4.1 Conocimientos y habilidades cognoscitivas:

4.2 Habilidades para las tareas técnicas especificas:

4.3 Actitudes:

. ¢Cual es la razén por la que los docentes se desempefian de la forma anteriormente descrita?

. ¢Como afecta la forma de desempefio de los docentes, en su capacidad de produccién del
conocimiento y calidad educativa.




7. ¢Cudl es la forma de capacitacion que reciben los docentes bajo su coordinacion?

8. ¢Quién los forma o capacita?

9. ¢Qué sugerencias de formacion sugeriria para optimizar las habilidades y/o
destrezas de los docentes a su cargo?

10. ¢Conoce el Plan Estratégico 2022 de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas?
Si No

10.1 En caso afirmativo:¢,Conoce usted el contenido del plan en lo referente a los ejes y Lineas estratégicas
del Area Académica, eje Docencia A2.6, C-2 Y C2.3?
Explique brevemente:

11. ¢Le gustaria recibir cursos de capacitacion? Si No:

Cuéles:

12. 4 Le gustaria ser instructor interno de la Escuela? Si: No:

Por qué?:

13. ¢Qué cursos podria impartir?:




14. ;Qué dias de la semana y en qué horario podria impartir los cursos?

DIA

DIA
SELECCIONADO

HORARIO

LUNES

DE

A Hrs.

MARTES

MIERCOLES

JUEVES

VIERNES

15. ¢ Qué sugerencias daria para optimizar el sistema de capacitacion docente en la
Institucion?

Observaciones:

Alda/07.

Fecha de aplicacion:




UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA ANEXO B3
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POST GRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

PROGRAMA DE CAPACITACION DIRIGIDO ADOCENTES DE

LA ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION -DNC-
BASADA EN EL PUESTO DE TRABAJO
DOCENTES, SUPERVISORES Y ASESORES DE LOS DIVERSOS
DEPARTAMENTOS DE LA ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

FECHA: COORDINACION:

RESPONSABLE: PUESTO:

PUESTO A ANALIZAR:

OBJETIVO: Determinar las necesidades de capacitacion desde el puesto docente.
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Primera Serie: Seleccion Multiple
Instrucciones: A continuacién se le presenta una serie de preguntas con cinco alternativas de respuestas
subraye la correcta.

1. En el ambiente en el que se desarrolla el proceso de ensefianza-aprendizaje debe considerarse como

minimo
a. Localizacion, acceso, ruido, distribucion, iluminacién, equipo
b. Ruido, lluminacion, localizacion, cortesia,
c. Distribucion, ruido, la amabilidad
d. Ay C son correctas
e. AyB

2. ;Cudl de los siguientes no es una distribucién de salon para la ensefianza?

Distribucién en L. perpendicular, oblicua

Hilera, Escuadra, Rectangular, distribucion en U

Diagonal, Salon de clases, taberna, Mesa redonda, Seminario
Ay b son correctas

B y C son correctas

©20T O

3. En este método el docente presenta una serie de hechos y circunstancias que se basan en un
acontecimiento real o situacion que refleja la realidad.

a. Taller

b. Conferencia

c. Estudio de Casos

d. Discusion

e. Ninguna de las anteriores es correcta



4. Método que da la oportunidad de discutir o descubrir soluciones para manejar una situacién dada, hace
énfasis en la realidad practica mas que en la tedrica, permite interactuar a todos los participantes.

a. Discusion

b. Estudio de casos
c. Conferencia

d. Taller

e. Pelicula

5. Esté método consiste en el intercambio de ideas en el grupo con o sin la participacion directa del
docente, se limita a un tema especifico.

Discusion
Mesa Redonda
Simposio
Conferencia
Foro

ocoo0TO

6. Método que consiste en disertar frente al grupo y permite externar comentarios

a. Simposio

b. Conferencia

c. Conversatorio
d. Mesa redonda
e. Dialogo

7. Forma de conducir una o mas fases del proceso de aprendizaje

Técnicas de motivacion
Técnicas de dinamicas de grupo
Técnicas de Explicacion
Técnicas de estudio

Técnicas de evaluacion

P20 TO

8. Forma de trabajo que permite la libre presentacion de ideas, sin restricciones, para
producir ideas nuevas

a. Cuchicheo

b. Lluvia de ideas
c. Escenificacion
d. Panel

e. Corrillos

9. Consiste en trabajo de pequefos grupos de seis alumnos que permiten la participacion
de todos en un tema determinado

a. Panel

b. Escenificacion
c. Phillips 66

d. Lluvia de ideas
e. Foro



10. Esta técnica permite conocer las habilidades de expresién, sentimientos, intereses y
grado de interaccion de los alumnos.

a. Escenificacion
b. Panel

c. Lluvia de ideas
d. Corrillos

e. Sociodrama

Segunda Serie: Definicion / Conceptualizacion
Instrucciones: a continuacion encontrara temas que debera desarrollar de acuerdo a su conocimiento general
y/o labor docente

1. ¢Qué es Pedagogia?

2. ¢ Qué es Andragogia?

3. ¢Qué es Didactica?

4. ;Qué es aprendizaje?

5. ¢Qué es Tecnologia Educativa?




6. Defina el concepto de Planeamiento didactico:

7. Escriba las fases del planeamiento didactico:

8. ¢ A qué se le llama Programacién Educativa?

9. En la formulacién de objetivos, existen varios autores en ese campo de accion, describa el de su
preferencia

10. Describa dos tipos de evaluacién

11. Considera importante el conocimiento del Idioma Inglés, en su labor docente:
Si No
Si su respuesta es afirmativa en qué nivel lo domina:

12. Segun su criterio, la Informatica es determinante en su desempefio laboral:
Si No:
Si su respuesta es afirmativa en qué programas maneja:




Tercera Serie: A continuacion encontrara un cuadro en tres columnas. La primera contiene las caracteristicas
o elementos propios del area educativa. Usted deberd completar, segun corresponda, la caracteristica en las
siguientes columnas ya sea modelo pedagdégico o andragdgico.

A CERCA DE MODELO PEDAGOGICO MODELO ANDRAGOGICO

Clima

Planificacion

Diagnéstico de

Necesidades

Fijacion de Objetivos

Disefio de planes de

Aprendizaje

Actividades de

Aprendizaje

Evaluacién

Fecha:

Alda/07.



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA ANEXO B3.1
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POST GRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

PROGRAMA DE CAPACITACION PARA DOCENTES DE LA ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

DETECCION DE NECESIDADES DECAPACITACION —DNC-
“‘REQUERIMIENTOS DE APRENDIZAJE POR PUESTO”

DATOS GENERALES
Departamento:

Seccion:

Nombre del puesto:

Categoria requerida para el puesto:

Escolaridad minima:

REQUERIMIENTOS DE APRENDIZAJE JUSTIFICACION
Anote, en orden de prioridad, los conocimientos | Explique por qué considera necesario este
minimos requeridos para el desempefo satisfactorio | aprendizaje
del puesto.
Observaciones
Guatemala,
Elaboré: (f)

Reviso: (f)

Alda/07.



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POST GRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
PROGRAMA DE CAPACITACION DIRIGIDO A DOCENTES DE

LA ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

ANEXO B3.2

DETECCION DE NECESIDADES DECAPACITACION
CEDULA “-DNC- POR PUESTO”

Departamento:
Nombre del Puesto:

Seccion:

CURSOS REQUERIDOS PARA
DESEMPENAR
CORRECTAMENTE
EL PUESTO

*PRIORIDAD

ANT

NOMBRE

**NIVEL DE PROFUNDIDAD

*Prioridad emplear A,B,C,D; de mas a menos importante.

**Nivel de profundidad 1) Introductoria 2) Intermedio 3) Avanzado

Elaborado por:

V.B.

Nombre del Jefe que reviso Firma

Alda/07
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	Los retos del nuevo milenio  y el mantenimiento de una calidad de productos y servicios hacen que sea necesaria la inversión en la capacitación de los empleados en las organizaciones.  La capacitación en el entorno educativo universitario promueve la calidad y competitividad  intra y extra aula.  Todo empleado necesita una guía metodológica para desarrollar su rol,  la cual debe estar basada en las necesidades particulares de la institución y del puesto; así mismo debe ser congruente a los objetivos, visión, misión, políticas y planes estratégicos.  
	2.1  CAPACITACIÓN:  “Es el proceso de desarrollo de cualidades en los recursos humanos para habilitarlos, con el fin de que sean más  productivos y contribuyan mejor a la consecución de los objetivos organizacionales.  El propósito de la capacitación es aumentar la productividad de los individuos en sus cargos, influyendo en sus comportamientos” (4:274).
	La capacitación del personal según Dessler es: “El  proceso de enseñar a los empleados nuevos y actuales, las habilidades básicas que necesitan saber para desempeñar su trabajo” (9:249).                                                                                                    
	Muchos empleados de nuevo ingreso llegan con una importante proporción del conocimiento, habilidades y capacidades necesarias para comenzar a trabajar.  Otros quizá, requieren una capacitación extensa antes de poder contribuir a la organización.  Sin embargo, la mayoría necesita cierto tipo de capacitación continua, a fin de mantener un desempeño eficaz, o bien para ajustarse a las nuevas maneras de trabajar.                                
	El término  “capacitación”  se utiliza con frecuencia de manera casual para referirse a la generalidad de los esfuerzos iniciados por una organización  para impulsar el aprendizaje de sus miembros.  “la razón fundamental de capacitar a los nuevos empleados es darles los conocimientos, aptitudes y habilidades que requieren para lograr un desempeño satisfactorio” (25:170).
	Según DeCenzo y Robbins, “La capacitación es la experiencia aprendida que produce un cambio relativamente permanente en el individuo y mejorará su capacidad para desempeñar un cargo” (8::237).  El entrenamiento puede implicar un cambio de habilidad, conocimiento, actitud o comportamiento, lo cual significa cambiar lo que los empleados conocen, los hábitos de trabajo, las actitudes frente al trabajo o las interacciones con los colegas o el supervisor. 
	La  capacitación formal,  es una actividad planeada y basada en las necesidades particulares de la institución y se debe ser congruente  con  la misión, visión, objetivos  y planes estratégicos de la organización.  
	Otro concepto es citado por  Ivancevich, “la capacitación es el proceso sistemático de modificar el comportamiento de los empleados para alcanzar los objetivos organizacionales” (14:423).  La capacitación se relaciona con las habilidades y capacidades exigidas en el cargo, y está dirigido a ayudar a que los empleados utilicen sus principales habilidades y capacidades para tener éxito.
	En el año 2005,  en la Escuela de Ciencias Psicológicas se llevó  a cabo la elaboración del Plan Estratégico 2022, el cual hace énfasis en la imperiosa necesidad de la capacitación Docente y  se acordó implementar todos aquellos conocimientos que son necesarios para el  buen desempeño.
	La Universidad de San Carlos de Guatemala, ha considerado importante y necesaria la capacitación y actualización del docente, porque mientras mejor calificado esté, su desempeño responderá a las  exigencias con eficiencia y eficacia, elevando la calidad y prestigio docente. 
	En la Escuela de Ciencias Psicológicas funcionan tres postgrados, Maestría en Psicología Social y Violencia Política,   Doctorado en Psicología y  Postgrado en Psicología Forense,  si  bien es cierto  que desarrollan temas de actualidad,  no  existe otra opción de capacitación docente que responda a las necesidades que surgen  dentro  y  fuera  del aula.  
	Los procesos de capacitación y desarrollo se relacionan estrechamente con la educación.  Aunque los términos se refieren al proceso de enseñanza-aprendizaje son diferentes en cuanto a metodología y  contexto. 
	“Educar  (del latín educere)  significa  extraer,  traer,  arrancar.   Se  entiende  como  la exteriorización  de las potencialidades y el talento del ser humano” (5:302).
	La educación se inicia desde el hogar, se desarrolla en la escuela y es concebida como un proceso integral  en donde el maestro facilita conocimientos al alumno desde su niñez, que le permiten desarrollarse en una sociedad  acorde a sus capacidades. En otras palabras, es preparar a la persona para la vida.
	La capacitación, por su parte, es un proceso en donde el contenido del aprendizaje surge de las  necesidades de entrenamiento del empleado, previamente diagnosticado y reforzado en la línea de trabajo y tiene como objetivo poner en práctica a corto plazo lo aprendido, con un  cambio positivo  de actitud potencializando sus habilidades y destrezas.   “El aprendizaje es  un cambio permanente en el comportamiento, que refleja un aumento en conocimientos, inteligencia, o  habilidades, conseguido a través de la experiencia y que puede incluir el estudio, la instrucción la observación o la práctica” (21:316).
	“La capacitación debe concebirse como el desarrollo de competencias que otorgan el significado de unidades de conocimiento y enseñanza en tres grandes áreas: Cognoscitiva,   Psicomotríz, y Afectiva” (24:64).
	Área cognoscitiva o conceptual (saber, conocer): incluye la adquisición de conocimientos,  así como habilidades en los procesos intelectuales superiores: Análisis, síntesis, atención, memoria, cálculo, etc.
	Área psicomotriz o procedimental (poder-hacer): son las destrezas o habilidades físicas que un individuo adquiere y que son  observables (movimientos o acciones).
	Área afectiva o actitudinal (saber ser, querer hacer): pensamientos, actitudes, creencias y valores que un individuo adopta y que se reflejan en comportamientos hacia las demás personas o hacia situaciones particulares. 
	Dentro del contexto institucional de la Escuela de Ciencias Psicológicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala  se desarrollan  estas áreas de la capacitación; que son aplicables a la educación superior. Sin embargo, no se cuenta con un programa  formal de preparación docente  con métodos y técnicas andragógicas que fortalezcan sus competencias, conforme a los parámetros de la  evaluación del desempeño.
	1. Analizar las expectativas del entorno de la organización: identificar los  beneficios    o servicios esperados por los distintos actores de su entorno.                                                    
	2. Determinar las expectativas de los elementos al interior de la empresa: la motivación del personal directivo, mandos medios, operativo y de servicios es valioso así como su opinión.
	3. Formular y operar  un banco de datos: diseño, implementación y evaluación  constante de información tanto estadística como  documental que apoye la planeación efectiva.
	4. Analizar el medio socioeconómico: los cambios en lo económico, social, cultural, y político son factores importantes  de la planeación.  La movilidad de estos factores puede incidir en la actividad de la empresa y,  por lo tanto, en la estrategia de capacitación.
	5. Detectar las fortalezas y debilidades de la empresa: se verifican los puntos fuertes o de mayor respaldo de la organización y de cada área o unidad administrativa,  así como las debilidades de los factores técnicos, humanísticos y de los recursos en general.
	6. Analizar su misión: deberá ser un lema enunciado con mucha claridad y asimilado por el personal.  La misión de la capacitación debe ser congruente con la misión de la empresa.
	7. Formular objetivos a largo plazo: para asegurar  su permanencia en el mercado, la empresa debe plantearse objetivos a corto, mediano y largo plazo.
	8. Establecer las acciones a seguir: son todas aquellas actividades permanentes que tienen relación con la capacitación.
	9. Formular y determinar las políticas: las políticas deben orientarse al logro de los objetivos, con la participación positiva del personal, y tablas estadísticas.                                                                                                                      
	10. Planeación operativa:  las estrategias del plan de capacitación se deben dividir en programas, proyectos, actividades y tareas,  con el apoyo de cronogramas, gráficas y tablas estadísticas.
	En la Escuela de Ciencias Psicológicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala,  se está implementando una visión de trabajo que se enmarca en la planeación estratégica,  y las distintas  unidades académicas deberán responder al Plan Estratégico USAC 2022.
	Elementos de la planeación  son los elementos del entorno  y del interior de la institución,  que conforman  u orientan las operaciones y tareas a realizar  expresadas en términos de tiempo, recursos y medios necesarios para su puesta en marcha.
	Ámbito institucional  condiciones internas y externas de la organización  y el alcance de la capacitación dentro de la institución.
	Marco filosófico  aquí se enmarcan  la fundamentación filosófica , misión y  visión que orientan  la creación de estrategias de capacitación.  Según Roberto Pinto Villatoro (23:76) et al, cuadro No.2. los siguientes elementos son importantes en la planeación del entrenamiento.
	Cuadro No. 2  Elementos en la planeación estratégica
	 Marco Filosófico
	 Misión
	 Visión
	 Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC)  con base en el puesto.
	 Programas
	 Políticas
	 Pronósticos
	 Presupuestos
	 Procedimientos
	 Factores de éxito
	Fuente:  Pinto Roberto,  Planeación Estratégica de capacitación
	* Marco filosófico de la capacitación: enfoque conceptual determinado que  oriente todas las acciones internas y externas de la organización al cumplimiento de su contenido.
	* Misión: razón de ser y de existir  en un ámbito o actividad específica.  La misión se descompone en: qué, cómo y para qué se hace lo que se hace.
	* Visión: no sólo es el escenario a futuro al que se espera llegar, sino que también sus resultados sean posibles.  La visión es un sueño.   Ésta no tiene como base la realidad actual, sino es capaz de imaginar  la estrategia del entrenamiento  o de la capacitación en un tiempo no definido.
	2.14 Diagnóstico de necesidades de capacitación  (DNC)
	Es la parte medular  del proceso de capacitación.  Esto nos permite conocer las necesidades de aprendizaje existentes en una organización,  a fin de establecer tanto los objetivos como los contenidos de un plan de capacitación.  El DNC establece en qué temas se debe orientar la capacitación,  conocer sobre las debilidades de los empleados en cuanto conocimientos, habilidades y actitudes. Se debe hacer una comparación entre lo que se requiere en el puesto y el desempeño del   mismo.   El DNC,  según Smith  se divide en recopilación de datos, investigación y análisis. “El estudio de las necesidades de capacitación implica la elaboración de un diagnóstico en el que se manifiesta el estado real de la organización, es decir, sus posibles malestares, la determinación de problemas y la propuesta  de soluciones” (27:118).   El DNC es, entonces, una investigación sistemática, dinámica y flexible, orientada a conocer las carencias que manifiesta un trabajador y que le impiden desempeñar satisfactoriamente las funciones propias de su puesto.
	* Programas:   como resultado del DNC, se establecen los programas que habrán de ser desarrollados en un tiempo determinado.   La efectividad de un programa de capacitación no depende sólo de la calidad de los cursos, sino también de la forma en que se satisfacen las necesidades de capacitación previamente determinadas que contribuyen al logro de los objetivos de la organización.
	* Planteamiento del estudio: básicamente, consiste en determinar los límites del estudio que ha de llevar a cabo el DNC.  Esto tiene como objetivo proporcionar una idea clara de la problemática que enfrentará; además, conduce a establecer el ámbito de la investigación (organizacional, ocupacional, individual),  determinar los tipos de conducta o áreas por investigar (conocimientos, habilidades, actitudes)  y  niveles organizacionales a los que se enfocará el estudio (gerencial, supervisión o ejecución).  Dirige la planeación hacia fuentes de información de mayor utilidad,  y selecciona los métodos y técnicas más adecuados para los fines y propósitos de la investigación.
	* Ámbito de estudio: define qué enfoque  será el más efectivo para desarrollar la investigación, así como la metodología, instrumentos y técnicas más apropiadas.  Además,   se debe establecer la cobertura de población que será beneficiada  con el programa. Se debe determinar si el ámbito será organizacional, ocupacional  y/o individual.
	* Nivel de estudio: después de definir el ámbito de estudio, se determina el nivel organizacional,  nivel directivo, de supervisión  (mandos medios), operativo, etc. El cual definirá la elección de métodos y técnicas más adecuadas para implementar las temáticas a desarrollar.
	* Áreas por investigar: las áreas que dan la dirección de la capacitación son la cognoscitiva, psicomotriz y afectiva, en las que se ubican los conocimientos, habilidades y actitudes que permiten a la persona realizar un sinnúmero de actividades encaminadas al correcto desempeño de un puesto.  El campo de la conducta humana es muy amplio, en el estudio del DNC, específicamente deben considerarse los conocimientos y las habilidades que se requieren para realizar actividades de tipo productivo, tales como:
	1. Conocimiento y habilidades de carácter técnico especializado:
	 Conocimientos específicos  del puesto
	 Conocimientos y técnicas para ejecutar tareas concretas
	 Aplicación de métodos y procesos
	2. Habilidades administrativas:
	 Comprensión y logro de objetivos
	 Organización del propio trabajo y del de los demás
	 Capacidad para armonizar y utilizar los recursos por medio de la planeación y el control de resultados
	3. Habilidad en relaciones humanas:
	 Capacidad para relacionarse con otros de manera constructiva
	 Habilidad para trabajar en equipo
	 Ejercer liderazgo, comprender, motivar, seleccionar y desarrollar a los colaboradores
	4. Habilidades conceptuales:
	 Facilidad para comprender la complejidad del trabajo
	 Análisis y solución de problemas
	5. Habilidades del logro de resultados
	 Características de personalidad
	 Estilo de actuación, empuje, persistencia, independencia y responsabilidad
	 Logro de resultados
	2.15  Métodos de la  investigación del DNC:
	Pinto Villatoro cita  “cuatro enfoques  del DNC”  (23:127).
	1. DNC con base en el puesto 
	2. DNC con base en problemas
	3. DNC con base en el desempeño
	4. DNC con base en multihabilidades
	La presente investigación de  tesis propone el DNC con base en el puesto, el cual  se deriva de la relación de conocimientos, habilidades y actitudes que la persona debe poseer para desempeñar correctamente un puesto.
	2.16  DNC con base en el puesto: 
	El DNC con base en el puesto se centra en actividades y funciones simples y acordes a los procesos correspondientes,  la investigación  se  debe  orientar hacia las actividades   del  puesto  y  los  conocimientos,  habilidades  y  actitudes  que  se requieren para desempeñarlo y posteriormente comparar  los requerimientos y establecer así  las necesidades en puestos donde existe se necesita optimizar la aplicación de nuevos conocimientos.  Este método es la base del DNC y es muy útil para iniciar la cultura del diagnóstico en forma participativa, pues asegura la definición de las necesidades reales de capacitación de las áreas operativas, con un enfoque netamente cuantitativo, en donde lo más importante es que las actividades y funciones cumplan con los estándares de rendimiento y eficiencia.  “El DNC con base en requerimientos del  puesto, es una herramienta de alto impacto para los usuarios de la capacitación, porque proporciona mucha claridad en la continuidad del proceso” (22:128).
	Los procedimientos que se siguen en este enfoque se inician  recopilando los datos generales del puesto.  Se analizan las descripciones y sus  requisitos,  se utiliza una guía, ficha o cédula de diagnostico.  Se definen las  características esperadas (requisitos necesarios) con la real,  para identificar las deficiencias en aspectos de habilidades, actitudes, destrezas y conocimientos que deberá cubrir el Programa de Capacitación.
	1. Área Cognoscitiva o conceptual (saber, conocer) 
	2. Área psicomotriz o procedimental (poder-hacer):
	3. Área afectiva o actitudinal (saber ser, querer hacer)
	En el cuadro anterior los coordinadores opinan que los docentes tienen mayor dificultad en el área cognoscitiva 50%, lo referente al área Cognoscitiva o conceptual (saber, conocer) sobre andragogía y metodología didáctica en la educación superior, tecnología educativa; en relación a un 25% en las áreas psicomotriz  y afectiva, respectivamente.
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