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1. PRESENTACION

El presente documento es una propuesta para la Capacitacion y Formacion docente
gue contiene los instrumentos que facilitaran al proceso de Gestion Docencia en el
desarrollo de la planeacion, disefio, ejecucion, seguimiento, evaluacion y
mejoramiento continuo de las actividades derivadas de las capacitaciones docentes
gue se desarrollan en la Universidad de Cundinamarca.

Por ser las actividades de formacion y capacitacion docente lineas de accién que
apuntan hacia el fortalecimiento del desarrollo de competencias y la pertinencia del
guehacer académico, estas deben ser consideradas como fundamentales en una
gestién universitaria.

Asi las cosas, se plantea entonces lineamientos estratégicos de formacion y
capacitacion del personal docente que no deben ser pensados de manera
circunstancial, dispersa o incoherente, sino que se conciben a partir de lineamientos
establecidos de un trabajo con un equipo especializado, generando este manual
como parte de una fundamentacion tedrica y normativa que gira entorno a la
formulacion de las actividades y de una identificacion de fases que se deben cumplir
con sus respectivos instrumentos.
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2. JUSTIFICACION

En esta era de cambios acelerados y de gran competitividad, las organizaciones
educativas requieren desarrollar una capacidad endégena para aprender e innovar
con mayor rapidez y asi lograr una ventaja competitiva sostenible en el medio; por
ello, se requiere un modelo de gestion institucional que convierta a esas
organizaciones tradicionales en “Organizaciones Inteligentes, Creativas”, con una
dindmica capaz de observar y transformar rdpidamente la realidad desde nuevas
perspectivas generadas por ese cambio permanente que caracteriza la denominada
sociedad del conocimiento.

La capacidad de observar y transformar rapidamente la realidad por parte de las
organizaciones modernas, se soporta fundamentalmente en un recurso humano
altamente calificado, formado integralmente y actualizado de manera permanente.

En consecuencia, en la medida en que las organizaciones privilegien la capacidad del
recurso humano, los aspectos que garantizan la racionalidad en la toma de decisiones
como la eficiencia, la eficacia, la productividad y el mejoramiento continuo de la
calidad del servicio, entre otros, van a permitir no solo una respuesta institucional
oportuna y pertinente a las necesidades del entorno, sino ademas, un fortalecimiento
de la organizacién misma para mejorar su competitividad y la satisfaccion del personal
capacitado.

En este contexto, la Universidad de Cundinamarca, como organizacién de educacién
superior que apunta hacia el logro de la excelencia académica y al ofrecimiento de
servicios educativos de alta calidad, debe entonces necesariamente considerar el
recurso humano de la organizacion, su capacitacién y formacién permanente, como
temas fundamentales para el cumplimiento de su misién y vision institucionales y de
su compromiso social con la comunidad.

En ese orden de ideas, la propuesta justamente lo que pretende es atender este
requerimiento de fortalecimiento continuo del recurso humano al servicio de la
Institucion, y para tal efecto somete a consideracion este Manual de Gestion para la
Capacitacion y Formacion en este caso del personal docente, entendiendo que el
acceso a la capacitacion y formacién en temas de actualidad ofrece a los docentes la
oportunidad de mejorar sus competencias y expectativas laborales y profesionales y
a la institucion el mejoramiento continuo de la calidad del servicio educativo.

Es asi como la existencia de docentes calificados y continuamente capacitados,
contribuye a la consolidacion de una institucion apta para garantizar la calidad en la
prestacion de servicios y responder a las necesidades de sus clientes o usuarios.
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3. OBJETIVO

3.1. OBJETIVO GENERAL

Generar un instrumento que facilite al proceso de Gestién Docencia la planeacion,
disefio, ejecucion, seguimiento, evaluacién y mejoramiento continuo para la ejecucién
de las actividades de capacitacién y formacién docente en la Universidad de
Cundinamarca.

4. MARCO CONCEPTUAL

Las vertiginosas y profundas transformaciones fruto del constante proceso de
globalizacién, el cual abarca aspectos econdmicos, sociales, politicos y culturales,
entre otros, trae consigo innegables cambios y nuevas exigencias a las instituciones
particularmente las instituciones de educacién superior.

La velocidad como se genera y difunde el conocimiento, el acelerado desarrollo
tecnolégico y su impacto en la vida cotidiana y la globalizacién como una realidad de
la que se es parte, plantean grandes retos para la educacion superior exigiendo un
acercamiento a la realidad (local, regional, nacional, internacional), para dar
respuesta a su misién, que como lo plantean los pedagogos Fernandez y Barajas, es
proveer de respuestas a las necesidades y problemas de su entorno social, asi como
la blsqueda y el avance del conocimiento mismo?.

Asi, hoy en el contexto de los acelerados cambios, de la creciente competencia, la
apertura a mercados internacionales y las nuevas tecnologias de informacién y
comunicacion TIC’s, la Universidad se encuentra con la necesidad de reestructurarse,
modificar su estilo de gestién y orientar sus esfuerzos hacia el mejoramiento
permanente de la calidad de los productos que ofrece. Es decir, reposicionarse en el
Sistema Educativo con una propuesta innovadora basada en la calidad y la
excelencia.

Bajo esta premisa, las instituciones de educacion superior deben partir del
rompimiento de las tradicionales estructuras universitarias y dar lugar a la aparicién
de productos y servicios resultado de la creatividad, innovacion y adaptacion
permanentemente a los cambios de sus integrantes y de la visiébn de universidad
globalizada e internacionalizada de quienes las lideran.

! FERNANDEZ A Jorge, BARAJAS A. Guadalupe. Ponencia El docente Universitario y Perspectivas en los inicios del
Siglo XXI. Congreso Internacional en Investigacion Educativa IMEC-INIE 25 afios en Pro de la Educacion. Universidad
de Costa Rica, 2007
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Vale decir, que la globalizacion impone exigencias de calidad bajo normas
internacionales, que reta a las instituciones de educacion superior a responder a los
requerimientos e innovar el sistema educativo, cambiar las actuales practicas
pedagdgicas, formar equipos, evitar la obsolescencia del conocimiento, incorporar
tecnologia, generar espacios para el cambio.

Responder estos requerimientos admite dar respuesta al papel que despliegan las
instituciones de educacion superior en la generacion de condiciones desde las
cuales le permitan a la sociedad evolucionar hacia nuevos desarrollos y formas de
vida?, asi, el sistema que se ha dado la sociedad para preservar el conocimiento y
propiciar el desarrollo cientifico necesario para el avance en ese mismo conocimiento
y como consecuencia una mejora de aquélla son las instituciones de educacion
superior.

De otro lado, estas deben responder a las exigencias que plantean actualmente las
politicas educativas y competir en la formacion de profesionales que logren alcanzar
la preparacién necesaria para competir con calidad en los ambitos regionales,
nacionales e internacionales, esto plantea nuevas perspectivas y cambios ideoldgicos
a nivel institucional y social.

Frente a las acciones que deben emprender las instituciones de educacion superior
para dar respuesta a las exigencias planteadas, existe una estrecha relacién entre la
calidad de la educacién y la accién docente. Sabido es que el rol del docente, las
estrategias que utiliza, el clima que crea, las relaciones que establezca con los
estudiantes pueden conducir a lograr aprendizajes memoristicos o significativos, a
inhibir o facilitar el desarrollo del pensamiento y actitud creativos, y a desarrollar una
alta o baja autoestima.

Bajo este punto de vista, cada dia son mas rigurosos los niveles de exigencia
impuestos a los docentes universitarios para ejercer debidamente su labor,
igualmente, entonces, las instituciones deben asumir el reto de generar cambios
profundos en los procesos de formacién, capacitacion y desarrollo de sus docentes,
pensados estos desde una perspectiva de mejoramiento continuo de tal forma que
permita a las instituciones cumplir con los compromisos frente a sus usuarios en
particular y a la sociedad en general.

Con este planteamiento, se reconoce que la solidez de las instituciones de educacion
superior y su capacidad para cumplir con calidad los propdsitos institucionales,
depende en buena medida de la profundizacion en el conocimiento n de sus docentes,
de tal forma que le permita a estos, estar en condiciones de dar respuesta a los
desafios que le presenta un mundo globalizado, complejo, en el cual la informacion

2 RIZO Moreno Héctor Eli. Evaluacion Docentes Universitario una Vision Institucional. Revista Iberoamericana de
educacion (ISSN: 1681-5653)
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y los medios electrénicos, virtuales o digitales hacen parte del ejercicio de su
profesion. 3

Desde esta perspectiva, y como lo planteo el profesor Rizo?, lejos de reconocer que
la docencia se mejora desde el profesor, invita a entender las dinamicas
institucionales que generan condiciones necesarias para ejercer una docencia de
calidad y determina la implementacion de estrategias que posibiliten su cualificacion.
5

Este hecho ha traido como consecuencia la necesidad de implementar planes y
programas de actualizacién de docentes y la necesidad de atenderla debidamente,
para lograr la consolidacion de un cuerpo docente comprometido con la misién y
objetivos de la universidad, proactivos, creativos, con disposicion al cambio y la
innovacion, en el contexto de la globalizacién del conocimiento tedrico y tecnoldgico,
con interés permanente en aprender, dotado de habilidades operativas y
comunicacionales, con una sensibilidad social suficiente para sembrar en los grupos
y generaciones de relevo, una actitud positiva hacia el cambio, basado en una
educacion para los valores humanos.

Asi, la superacién pedagogica, la innovacién académica, la profundizacion y
actualizacion de los conocimientos son temas de primer orden que estan en las
estrategias institucionales para asegurar el mejoramiento permanente de la calidad
de la ensefianza universitaria, razén por la cual, se deben establecer programas de
apoyo para la formacién y superaciéon académica de los docentes, mediante los
cuales se promueva su mejoramiento continuo.

En este contexto, se asume como calidad docente la interaccion de las competencias
cientificas, técnicas y éticas de los académicos que permitan la ejecucion de las
tareas de docencia, extensién, investigacién con niveles de desempefio y eficiencia
significativos.

Asi, el conocimiento se convierte en un instrumento estratégico esencial, para
enfrentar los nuevos retos que se origina por los modelos actuales de desarrollo y
garantizar la generaciéon de condiciones necesarias para posibilitar su propio
desarrollo en una permanente busqueda de mejoramiento.

3 PARAMO, G. Sentido Cultural de la Autonomia Universitaria y de la vigilancia de su calidad. Consejo Nacional de
Acreditacion. Colombia 2002.

4 RIZO Moreno Héctor Eli. Evaluacion Docentes Universitario una Vision Institucional. Revista Iberoamericana de
educacion (ISSN: 1681-5653)

5 RIZO Moreno Héctor Eli. Evaluacion Docentes Universitario una Vision Institucional. Revista lberoamericana de
educacion (ISSN: 1681-5653)
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En este sentido los docentes Fernandez y Barajas® plantean; como las circunstancias
econdmicas, politicas, y sociales que caracterizan la situacion actual, estan
propiciando el desarrollo de nuevas estrategias por parte de las instituciones de
educacién superior frente a los procesos de formacion, a fin de responder a las
demandas de la sociedad cambiante y un sistema de educacion superior cada vez
mas exigente y competitivo.

Bajo esta concepcién, las instituciones de educacion superior, deben aplicar
programas de capacitacién docente sélida, competente y flexible como inversién para
la productividad y para lograr una mayor competitividad.

Lograr cobertura, pero sin dejar de lado la calidad, es uno de los desafios planteados
a las universidades publicas en estos momentos. En ese sentido, tienen relevancia
los procesos de aseguramiento de la calidad y también la capacitacion docente.

La capacitacion esta definida como: “....el conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo a lo establecido
por la Ley general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacién
inicial mediante la generaciéon de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el
cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de los
servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal
integral. Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendido como
aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio
publico basada en los principios que rigen la funcion administrativa” ’

A partir de esta concepcion, deben entenderse los procesos de capacitacion y
formacion como procesos planificados, de crecimiento y mejora, en relacion con el
propio conocimiento, con las actitudes hacia el trabajo, con la institucion, y buscando
la interrelacién entre las necesidades de desarrollo personal y las de desarrollo
institucional y social.

Asi, la capacitacion, formacion y desarrollo docente no se orienta a la adquisicion de
conocimientos per sé; sino a la adquisicion de conocimientos en la accién y a saberes
y métodos facilitadores del trabajo docente que permitan crecientes niveles de
autosuficiencia, resistencia a los conflictos, resolucion de problemas, tolerancia a la
frustracion y autonomia laboral y personal.

De otro lado, debe entenderse que el concepto de capacitacion es amplio ligado al
desarrollo profesional del docente tanto en el plano pedagdgico como al disciplinar, a
la reflexion que haga de su propia labor docente y a su participacion decidida en la

6 ¢ FERNANDEZ A Jorge, BARAJAS A. Guadalupe. Ponencia El docente Universitario y Perspectivas en los inicios
del Siglo XXI. Congreso Internacional en Investigacion Educativa IMEC-INIE 25 afios en Pro de la Educacion.
Universidad de Costa Rica, 2007

" Decreto 1567 de 1998, Art. 4°,
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reflexion institucional e incluye el concepto de actualizacion, el cual sélo se refiere a
la renovacién del conocimiento en la accion, al desarrollo que pueda experimentar un
determinado conocimiento para evitar la obsolescencia de quienes lo poseen.

Concebir la capacitacion docente en este sentido amplio y como un proceso continuo
implica entenderla como inherente al ejercicio profesional de los docentes. La
permanente actualizacion académica permite al docente prepararse para vincularse
con el saber acumulado, diagnosticar los problemas de aprendizaje de sus
estudiantes, detectar las necesidades educativas del entorno social, recrear o
producir métodos o técnicas adecuadas.

Esta definicion plantea por un lado, una sucesion definida de condiciones y etapas
orientadas a lograr la integracion del docente a su labor, y/o la institucion, el
incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y
laboral en la entidad, y, por otro lado plantea un conjunto de métodos, técnicas y
recursos para el desarrollo de los planes y la implantacion de acciones especificas
que permita el desarrollo de actividades con calidad.

Asi, la Politica de Capacitacion Docente al interior de las Universidades, debe acoger
en el mas amplio sentido el concepto de capacitacién teniendo como eje central los
procesos de cambio de la sociedad y los que se experimentan al interior de la
institucion.

En tal sentido la capacitacion, formacion y desarrollo, se constituyen en un factor
transcendental para que el docente brinde el mejor aporte en su actividad, ya que
€S un proceso constante que busca la eficiencia y la mayor productividad en el
desarrollo de sus actividades, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento, la
motivacion y el ingenio creativo del docente.

Asi, este proceso al interior de las Universidades se convierte, en el motor para
contrarrestar la rapida obsolescencia y para liderar un proceso modernizador, de lo
contrario, se corre el riesgo de persistir como una limitante y un sobre costo del
desarrollo social.

Igualmente, cabe pensar que todo plan de modernizacion de las instituciones de
educacion superior, debe sustentarse en el desarrollo efectivo de sus docentes lo
cual implica el planeamiento, estructuracion de programas de capacitacion,
formacion que brinden conocimiento, destrezas y compromiso para ser utilizarlos
creativamente como herramientas para lograr la eficacia y la eficiencia institucional.

Sin embargo, las instituciones de educacion superior a través de este proceso de
capacitacion, no deben pretender adaptar a los docentes a la rutina de la institucion,
sino que los debe involucrar en un proceso creativo, transformador que logra la
compensacion a la educacién formal.
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De esta forma, la programacion de los contenidos y usuarios de la capacitacion y
formacion docente no puede ser esporadica, dispersa o incoherente, sino que debe
sustentarse en un analisis detallado de los siguientes factores: a) Misién, vision y
politicas institucionales. b) Plan de accion institucional. c) Evaluacion del
desempefio. d) Especialidades y niveles educativos de los docentes. e)
Identificacibn de novedades en ciencia, tecnologia, artes y oficios Utiles para la
entidad. f) Estudio de necesidades especificas.

Estos planteamientos rompen los paradigmas tradicionales de capacitacion y
formacion y se plantea una nueva concepcién que involucra el concepto de
“competencias”, es decir con la capacidad docente para desempefiar, en diferentes
contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados, las
funciones inherentes al docente; capacidad que esta determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer
y demostrar el docente.

La capacitacibn docente constituye uno de los procesos mas importantes en las
instituciones de educacién superior y el méas directamente relacionado con el
desarrollo y mejoramiento de las competencias de personal docente vinculado a una
institucion, es decir, que el proceso de capacitacion, adquiere una particular
importancia, ya que solo a través de este, es posible garantizar la actualizacion de
conocimientos y el mejoramiento contindo de sus competencias, ante las continuas
exigencias que el entorno les hace a los docentes para que puedan responder
efectivamente a los requerimientos de la sociedad, a las exigencias de eficiencia en
el servicios y en virtud también de sus necesidades de desarrollo” 8

De esta manera, como una estrategia en el marco de la tarea de mejorar la capacidad
de Gestion institucional, para responder con mayor rapidez al gran cambio de
contexto que acontece a la economia y en la sociedad contemporanea, es
fundamental la implementacién de planes de capacitacién docente consistente y
acorde a las necesidades institucionales.

En este orden de ideas la Gestiéon de los Recursos Docentes, al interior de las
Universidades, plantea nuevos procesos y estrategias para potencializar el cambio
organizacional, para desarrollar la capacidad de cambio individual y grupal.

Estos conceptos brindan la posibilidad de dinamizar practicas de Gestién de los
Docentes, que se establecen como eje de transformacién y generacion de valor e
introduce la posibilidad para la creacién de una cultura dirigida al servicio de los
usuarios (estudiantes) y los ciudadanos, en un marco de eficiencia, eficacia,
transparencia y calidad en la prestacion de servicio.

Acorde al enfoque anterior, la capacitacion docente tiene como propésitos tanto el
desarrollo y realizacion personal y profesional del docente, como el fortalecimiento de

8 Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, Departamento Administrativo de la Funcién Publica y ESAP, Bogota
2001.
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la institucion para el logro de sus objetivos, por lo cual los programas de capacitacion
deben estar basados en cuatro importantes principios:

- Flexibilizar y descentralizar las decisiones de capacitacion,

- Generar mayores oportunidades de acceso al perfeccionamiento laboral,
- Lograr mayor eficacia y pertinencia de las actividades de capacitacion,

- Ampliar las oportunidades de participacion, y

- Generar las competencias y habilidades que abran para todos las mas amplias
oportunidades de progreso y realizacion personal.

La unica forma como las instituciones pueden lograr el desarrollo de estas
competencias en sus docentes, es a través de planes de capacitacion que
consideren el crecimiento y desarrollo de la persona tanto en el terreno profesional
como en el terreno personal, y que de manera particular contribuyan a que los
docentes se sientan duefios de la institucion en que trabajan, y donde entiendan que
son estos los que pagan su remuneracion, haciendo un buen trabajo para el
estudiante/usuario.

Lo anterior replantea los enfoques tradicionales de procesos de capacitacion
orientados a desarrollar habilidades y destrezas en funcién de un cargo fijo o estéatico
y pasa a constituirse en una alternativa que propendan por el desarrollo de
competencias transferibles, entendidas como aquellos comportamientos laborales
propios del desempefio en diferentes contextos pertenecientes a un area o a
diferentes areas ocupacionales y que son necesarios no solo para lograr el trabajo
eficiente y de calidad, sino para garantizar que el docente pueda adaptarse al ritmo
de los cambios del contexto®.

5. MARCO NORMATIVO

El objetivo principal de la capacitacion en la administracion puablica es mejorar la
calidad de la prestacion de los servicios a cargo del Estado, para garantizar asi el
bienestar general y la consecucién de los fines que le son propios, de ahi que los
procesos de capacitacion implica el desarrollo de un principio de rango constitucional,
y se constituye como un derecho del cual son titulares todos los trabajadores y en la
administraciéon publica todos sus servidores.

Asi, a partir de la Constitucion Politica de Colombia, en mandato explicito del articulo
54 de la Carta Politica, establece como principio constitucional: “Es obligacion del
Estado y de los empleadores ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a
quienes lo requieran. El Estado debe propiciar la ubicacion laboral de las personas en
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edad de trabajar y garantizar a los minusvalidos el derecho a un trabajo acorde con
sus condiciones de salud”.

De esta forma, constitucionalmente se concibe los procesos de Capacitacion como
un factor fundamental de calidad, en tal forma que el desarrollo integral de los
funcionarios se hace indispensable para el logro de los objetivos institucionales.

Desde esta perspectiva las instituciones de educacion superior deben ofrecer a los
docentes, directa o indirectamente acciones de capacitacién, con el fin de buscar la
calidad de la educacién superior, asi se convierten los procesos de capacitacion
docente en un factor fundamental para el mejoramiento de la calidad de la educacion
superior.

En este sentido actualizar y profundizar los conocimientos, elevar su nivel
investigativo, perfeccionar la formacion y desarrollo pedagégico de los docentes es
contribuir al proceso de modernizacion académica de la Universidad.

En concordancia con esta disposicion constitucional, la Ley 30 de 1992, en su articulo
123, establece: “El régimen del personal docente de Educacién Superior sera el
consagrado en los estatutos de cada institucion.

Dicho régimen debera contemplar al menos los siguientes aspectos: Requisitos de
vinculacioén, sistemas de evaluacién y capacitacion, categorias, derechos y deberes,
distinciones e incentivos y régimen disciplinario”.

Con esto gueda plenamente establecido el compromiso por parte de las instituciones
de educacién superior de impartir capacitacion a sus docentes.

La Universidad de Cundinamarca, en cumplimiento de los anteriores disposiciones,
como un derecho derivado de la constitucién politica y orientada a propiciar el
mejoramiento de la prestacion de los servicios a través de procesos de capacitacion
docente orienta acciones encaminadas a desarrollar las potencialidades, destrezas
y habilidades de sus docentes, con el fin de actualizar y profundizar sus
conocimientos, para desarrollar la docencia, la investigacion y la extension
universitaria con calidad, innovacién y alto sentido de compromiso con las
necesidades regionales y del pais.

6. COMPROMISOS DE CAPACITACION Y FORMACION DOCENTE

La Universidad de Cundinamarca concibe el término de "Capacitacion y formacion
Docente" como el conjunto de acciones actualizacion y profundizacion de sus
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conocimientos que la institucion ofrece a los docentes, con el fin de desarrollar los
procesos de docencia, investigacion y Proyeccién Social con calidad, asi busca:

Garantizar la conformacion de una planta docente a través de la cual garantice la
excelencia de las responsabilidades docentes a partir de su Gptima y permanente
formacion y actualizacién académica que sea pertinente a las areas de desarrollo de
los programas académicos y la Universidad.

Promover acciones que favorezcan la actualizacién de los docentes consistente con
los requerimientos de los proyectos curriculares de cada uno de los programas
académicos y relacionados con los avances de la ciencia, los saberes tecnolégicos y
profesionales, el uso de técnicas de la informacién y la comunicacion, la formacion,
pedagdgica y didactica.

Contribuir al mejoramiento de la calidad académica, para responder al proceso de
modernizacion académica y la busqueda de la excelencia académica.

Fortalecer y desarrollar las competencias de sus docentes, de tal forma que les
permita alcanzar los estandares requeridos para su desempefo dentro del contexto
institucional y desarrollar su potencial de tal forma que asegure el mejoramiento y el
cumplimiento las metas institucionales en términos de eficiencia, eficacia,
transparencia y calidad de sus servicios.

7. ELABORACION, EJECUCION Y EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DE
CAPACITACION Y FORMACION DOCENTE

Los criterios para que la Capacitacion y formacién Docente sea exitosa al interior de
la Universidad de Cundinamarca, se establecen a través de la ejecucion de cuatro (4)
fases con sus correspondientes procedimientos e instrumentos, asi:

7.1. Diagnéstico de necesidades de capacitacion y formacion
7.2. Disefio de un plan o directriz de capacitacion

7.3. Ejecucion del plan o directriz de capacitacion

7.4. Evaluacioén del plan o directriz de capacitacion.

7.1 FASE I. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y
FORMACION DOCENTE

La Deteccion de Necesidades de Capacitacion es un proceso de andlisis de las
brechas de competencias, reflejadas por carencias de competencias que se observan
en los docentes y que afectan el cabal cumplimiento de las actividades que estan bajo
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su @mbito de responsabilidades laborales, es decir busca conocer las carencias que
presentan los docentes en cuanto a sus competencias y que impiden el desempefio
efectivo de sus responsabilidades académicas.

El Objetivo Central de esta fase de Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion, es
establecer clara y especificamente las competencias Docentes que se espera generar
como producto de las actividades de capacitacion.

Asi, los objetivos, contenidos y caracteristicas de las actividades de capacitacion que
emprenda la institucion deben surgir en esta primera fase, por eso la calidad y
precision del diagndstico determinaran de manera importante el éxito del programa,
ya que tendra efectos sobre todas las otras actividades: disefio de los objetivos,
contenido de cada evento, metodologia, seleccién de los participantes, eleccién de
organismos capacitados, etc.

El diagnéstico es una etapa de investigacion sistematica, dinamica, flexible y
participativa, que permite la recopilacion de informacion estratégica para establecer
la jerarquizaciébn de las necesidades de capacitaciéon y formacion y que esta
encaminada a lograr el mayor nivel de adhesién y compromiso de todos los
involucrados en la prestacién de su servicio o en la elaboracién de un producto, para
su perfeccionamiento, de tal forma que se vinculen las necesidades de la
organizacion y de los funcionarios, con los objetivos de la capacitacion.

En este contexto es importante sefialar que las necesidades de capacitacién son
aquellos temas relacionados con competencias que deben ser aprendidos,
desarrollados o modificados para mejorar la calidad del trabajo; lo son también
aguellas carencias en competencias que bloquean o impiden el desarrollo de las
potencialidades del individuo y la eficiencia en el desempeiio de su trabajo.

Los mecanismos tipicos, a través de los cuales se puede recoger los datos
esenciales, con el fin de obtener una imagen actualizada de su situacién y mostrar las
areas criticas de desempefio, asi como las habilidades a potenciar, son:

Entrevistas a directores o coordinadores de programa: Tener contactos

directos con los directores o coordinadores de programa, con respecto a posibles

problemas solucionables mediante la capacitacién, es una buena medida, ya que

ellos son conocedores del desarrollo y aplicacion de los conocimientos, destrezas y

habilidades de los docentes en el cumplimiento de sus funciones vy

responsabilidades académicas.

- Inventario de recursos docentes

- Antecedentes acerca del clima laboral

- Encuestas al personal docente: Consiste en una serie de preguntas impresas que
se hace al funcionario, para conocer las necesidades de capacitacion.

- Solicitud de los coordinadores o directores de programa: Es una de las formas

aceptadas, por cuanto el jefe, conoce en forma muy especifica cuando el personal

necesita capacitacion, por los continuos aciertos y errores que cometen los
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colaboradores en el cumplimiento de sus responsabilidades, conocedores de esa
realidad, los propios supervisores deben solicitar la capacitacion para sus docentes.

- Andlisis de las actividades docentes: Esta es una técnica que consiste
basicamente en la determinacion de las caracteristicas esenciales para el
desemperio de las actividades docentes, la descripcion de tareas y la descripcion
de las competencias que deberd poseer el docente para poder ejecutar su
actividad satisfactoriamente.

La determinacion de de las necesidades de capacitacion sobre el analisis de las
actividades docentes, revela las competencias, habilidades técnicas y conocimientos
especificos y/o técnicos que debe tener cada docente para ejercer sus actividades
docentes al interior del programa, esto permite que se puedan preparar programas
adecuados de capacitacién para desarrollar la capacidad y proveer conocimientos
especificos segun las tareas, ademas de formular planes de capacitacién concretos
y econémicos y de adaptar métodos didacticos.

Revisar la descripcion de las actividades que ejercen los docentes y sefialar las
habilidades criticas que requiere el docente para el ejercicio de su actividad, permite
establecer el docente que carece de ellos.

- Observacion: La observacion permite apreciar los puntos débiles de los
docentes, verificando, donde haya evidencia de trabajo ineficiente, como excesivo
dafio de equipos, atraso con relacion al cronograma, numero acentuado de
problemas disciplinarios, alto indice de ausentismo, etc.

Durante la observacion del cumplimiento de las rutinas de trabajo, hay que saber
detectar quien no entiende completamente una tarea y cuando la desempefia
incorrecta o deficientemente o da informacion incorrecta.

- Evaluacion y calificacién del desempefio laboral: Este es un proceso que
permite confrontar y verificar la conformidad de las competencias docentes
ejecutadas con respecto a las competencias requeridas para el ejercicio de la
actividad docente.

La distancia entre los requerimientos de las actividades docentes y las calificaciones
0 competencias de quien lo ocupa, indica la necesidad de procesos de capacitacion
para que permita a un docente cumplir con los requerimientos de las actividades
académicas.

Mediante la evaluacion del desempefio es posible descubrir los aciertos y desaciertos
en la realizacion de las actividades y responsabilidades académicas alli se
determinard el nivel satisfactorio, o no del cumplimiento de sus obligaciones, por lo
que se determinard el reforzamiento en sus conocimientos; también sirve para
averiguar qué areas reclaman una atencion inmediata de los responsables de la
capacitacion.
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7.2. FASE II: DISENO DEL PLAN O DIRECTRIZ DE CAPACITACION Y
FORMACION DOCENTE

El objetivo central de esta fase es establecer la programacion y el presupuesto
requerido para capacitacion docente de tal forma que responda de manera efectiva a
los requerimientos detectados.

Para establecer y disefiar el Plan de Capacitacion docente se debe partir de los
resultados del diagnoéstico, las politicas de capacitacibn a nivel y los recursos
disponibles y la Priorizacion de las necesidades de capacitacion, a partir de los cuales
de deben sefalar los objetivos del plan de capacitacion y se establecen las soluciones
de capacitacidén para dar respuesta a las a las necesidades, se plantean prioridades
de capacitacion por las teméaticas que deban ser atendidas.

Una vez establecidos los objetivos se requiere establecer las estrategias, entre las
cuales se puede considerar:

ESTRATEGIA DEFINICION
Modalidad del evento - Foros, conferencias, simposios, paneles,
congreso y encuentros. Son eventos de
corta duracion. Maximo 16 horas.

- Seminarios, Talleres. Entre 17 y 40 horas.
- Cursos. Entre 41 y 90 Horas
- Diplomados: Entre 91 y 160 Horas.

- Actividades en el sitio de trabajo:
instrucciones, practicas, solucion de
problemas, trabajo con pares,
conversatorios, discusiones, dinamicas de
grupo. De hasta 30 horas.

- Aprendizaje a ritmo propio: aprendizaje a
distancia, intercambios y transferencias por
correspondencia, videos,  multimedia,
lectura guiada, reuniones de analisis fuera
del sitio de trabajo. De unas horas hasta 30
horas.
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- Exposiciones o visitas a otras entidades, o a
otras dependencias en la institucion.

Estrategias pedagdégicas

Los eventos en su disefio curricular deben
establecer la fundamentacién pedagodgica, y
gue los propésitos estén orientados a que los
procesos de formacion y capacitacion
fortalezcan las competencias de los docentes,
sean un medio eficaz para la obtencién de
logros definidos, estimulen el afianzamiento de
valores y actitudes, favorezcan el desarrollo de
capacidades y habilidades e identifiquen
caracteristicas personales, intereses, ritmos de
desarrollo y estilos de aprendizaje, entre otros
aspectos.

En este sentido, las estrategias pedagogicas no
solo se refieren al proceso de ensefanza
aprendizaje de contenidos académicos, sino
gue deben influir notablemente en las actitudes,
afectos  modalidades de lenguaje vy
comunicacion, contextos, hechos cotidianos y
expresiones corporales que pueden determinar
el mayor impacto de la misma. Ademas, deben
brindar una serie de recursos e informacion que
la institucién tome de ellos lo que mas resulte
atii con miras a enriquecer la tarea de
integracion 'y formacion que se vienen
realizando.

Estrategias alternativas

- Alianzas estratégicas: Acuerdos con otras
instituciones o con las facultades de la
Universidad, para la realizacién de eventos
de capacitaciébn con miras a lograr mayor
cobertura, obtener mayores beneficios
institucionales, disminuir costos etc.

- Pertenecer a la Red interinstitucional de
apoyo a la formacién y capacitacion en el
sector publico y coordinado por el
Departamento de Capacitacion de la ESAP.
La red es una alianza estratégica entre
entidades y escuelas de formacion vy
capacitacion que propende por la eficiencia
y la eficacia de la gestion de programas
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propios del &rea, dirigida a funcionarios del
Estado en todas las ramas del poder publico
y en todos sus niveles.

- Utilizar el banco de capacitadores,
organizado por diferentes instancias como
la ESAP, con el fin de tener un grupo de
facilitadores calificados en las diferentes
tematicas, en el ambito nacional, con miras
a que las entidades puedan acceder a ellos
y dar cubrimiento en forma oportuna y
efectiva a los compromisos establecidos.

7.3 FASE Ill. EJECUCION DEL PLAN O DIRECTRIZ DE CAPACITACION Y
FORMACION DOCENTE

Durante esta fase se gestionan las condiciones para que se ejecuten las actividades
del programa, con eficiencia y eficacia.

La fase de ejecucion del plan de Capacitacion, implica una serie de actividades, asi:

Planeacién de la ejecucion

La programacién de las actividades de formacién y/o capacitacién deben quedar
establecidas plenamente antes de iniciar su ejecucion para ello debe establecerse un
cronograma de actividades vy establecer el plan de capacitacion.

7.3.1. Definicion de la poblacion objeto de la capacitacion.

Seleccionar el conjunto de docentes a las cuales se dirigen las acciones de
capacitacion. Se pueden definir de caracter abierto (para todos los docentes) o
cerrado (para un grupo particular).

Para determinar los criterios de seleccion de los participantes se debe tener en cuenta
aspectos tales como la actividad que desempefia el docente, los niveles de
competencia preexistente, las motivaciones del grupo destinatario y las prioridades
institucionales.

Es importante considerar que no cualquier modalidad o programa de capacitacion
satisface las caracteristicas de determinados grupos de docentes. Existen
modalidades que se adaptan mejor a las diferentes caracteristicas de cada grupoy a
los temas, contenidos y/o destrezas a alcanzar.
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7.3.2 Seleccién de la persona u organismo capacitador.

La decision sobre la persona u organismo capacitador depende de las necesidades u
objetivos a satisfacer a través de la capacitacion y de la oferta y calidad de la
capacitacion disponible.

En muchos casos la mejor alternativa es aquella impartida por los propios docentes,
especialmente cuando se trata de materias especificas del servicio y existe un
importante nivel de competencia especializada, experiencia y prestigio acumulado.

Por otra parte, cuando el Estado aparece como comprador de servicios, en este caso
de capacitacion, debe resguardarse un conjunto de normas de buena administracion,
para garantizar la transparencia del proceso. Cada afio se invierten importantes
recursos financieros para capacitar a los funcionarios publicos y la decisiéon de
contratar servicios de capacitacion externa puede ser determinante para asegurar la
eficacia en el uso de dichos recursos.

Sin embargo, el proceso se ejecutara conforme la los lineamientos institucionales
legales establecidos.

7.3.3. Mecanismos de informacién del programa.

El grado de transparencia y participacion que logren las actividades de capacitacion
y formacion docente y la percepcion que de ella tengan sus funcionarios, dependeran
significativamente de la informacién que entregue el area de Desarrollo Académico
acerca de las actividades programadas.

Para asegurar la participacion y el compromiso institucional con la capacitacion es util
gue la informacion relevante sobre las decisiones de capacitacion, fluyan hacia las
decanaturas de los programas, asi como hacia la totalidad de los docentes, mediante
mecanismos visibles (diarios murales, documentos, pagina Web etc.).

7.3.4 Programacion y logistica para la ejecucién de las actividades.

La ejecucién de las actividades de capacitacion requiere considerar aspectos tales
como la actividad académica de su desempefio asignada al personal en el periodo
(existen instituciones que tienen mayor concentracion de tareas en determinados
meses), los horarios mas convenientes en funcién del tipo de trabajo, medios de que
dispone el servicio (reproduccion de materiales didacticos, salas, medios
audiovisuales, etc.).
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La realizaciébn de las actividades normalmente recorre las siguientes etapas:
recepcion de los participantes, apertura del evento, presentacién de los relatores,
logistica de apoyo, ejecucion y clausura.

7.3.5 El registro y seguimiento de las actividades de capacitacion.

El registro de las actividades de capacitacion tiene como objetivo mantener
informacion basica y expedita sobre todos aquellos antecedentes del proceso, que
faciliten la toma de decisiones que posibiliten la evaluacién y el mejoramiento continuo
de las politicas emprendidas en este &mbito.

Asimismo, el resultado de la capacitacion exitosa, permitird consolidar una base de
datos al servicio del sector publico y privado.

Esta informacion esta referida basicamente a las acciones desarrolladas, al
organismo capacitador, los alumnos, el resultado de las evaluaciones tanto de los
alumnos como del organismo, y del financiamiento involucrado.

7.3.6 Requisitos

Los eventos de capacitacion deben tener como minimo, los siguientes aspectos:

- Nombre

- Justificacion

- Objetivo General

- Objetivos Especificos
- Modalidad y Duracién
- Valor de la participaciéon
- Condiciones

- Poblaciéon Objeto

- Contenidos

- Metodologia

- Forma de Evaluacion
- Bibliografia Basica.

7.4 FASE IV. EVALUACION DEL PLAN O DIRECTRIZ DE CAPACITACION Y
FORMACION DOCENTE

La fase de evaluacién es mucho mas amplia que la simple medicién; esta Ultima se
convierte en un medio para soportar la evaluacion, fundamentada en criterios
objetivos con base en las estrategias, metas y en general los propositos y los fines
del Plan de Capacitacion.
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Esta etapa permite conocer el grado de cumplimiento de los objetivos de cada una de
las etapas del plan, corregir los desajustes y desarrollar programas de capacitacion
mas eficaces, generando nuevas acciones, asi, las actividades de evaluacion
constituyen la principal herramienta para asegurar que las acciones, se orienten a la
realizacion de los fines que persigue.

En suma, se trata de saber si durante el proceso de elaboracién del Plan de
Capacitacion se lograron los objetivos previstos en cada una de las fases, por esto
las actividades se deben encaminar a considerar cada una de sus fases (Diagnostico,
disefio, ejecucion y evaluacién), determinando el grado de cumplimiento de los
objetivos propuestos en cada una de ellas, en términos de eficiencia, eficacia y
productividad, analizando la relacién entre las metas alcanzadas y el tiempo previsto,
las acciones adelantadas y el logro de los objetivos, los resultados alcanzados en
relacion con los costos y tiempos planificados, los resultados planteados y los
alcanzados referente a actividades como:

- La identificacion de las competencias docentes que requieren ser atendidas a través
del proceso de capacitacion, para lograr el desempefio efectivo.

- Las técnicas utilizadas para identificar las necesidades de capacitacion
- La definicién de los objetivos y su coherencia con las necesidades,

- El contenido de las acciones de capacitacion,

- Los elementos técnicos y materiales,

- La seleccion de participantes,

- La comunicacion de las actividades,

- los aspectos organizativos de los cursos y talleres,

- El grado de satisfaccion de las expectativas de los participantes

- El grado de adquisicion de competencias y habilidades,

- La relacion costo/beneficio del programa,

- El nivel de calidad de los instructores internos o externos.

- La pertinencia del disefio del Plan con las necesidades y prioridades de la institucion.

Para evaluar los resultados de las acciones de capacitacion y/o de formacion,
capacitadores y aprendizajes, se considera el modelo presentado por Donal
Kirkpatrick'® , el cual considera cuatro niveles de valoracion, asi:

NIVEL 1: REACCION Y SATISFACCION

Mide como reaccionan los participantes ante la accion formativa, mide la satisfaccion
del participante y cada uno de los aspectos mas importantes ej. Materiales, equipos,

10 KIRPATRICK Donal. Evaluacién de Acciones Formativas. GESTION 200. Barcelona 1999. Citado por la ESAP en
el documento Capacitacion para una administracion publica gerencial, participativa y descentralizada.
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metodologia, pedagogia, organizacion, capacitadores...etc. Una reaccion positiva no
asegura el aprendizaje, pero una negativa impide la probabilidad.

NIVEL 2: APRENDIZAJE

Mide el grado en que los participantes cambian de actitudes, adquieren o amplian
conocimientos y habilidades o destrezas (competencias), como consecuencia de
asistir a la accion formativa.

NIVEL 3: CONDUCTA O TRANSFERENCIA

Mide el grado en que se ha producido un cambio en la conducta del participante como
consecuencia de su asistencia a una accion formativa y si el conocimiento adquirido
se ha transferido al lugar de trabajo.

NIVEL 4: RESULTADOS

Mide los resultados finales en la institucion obtenidos como consecuencia de la
asistencia de los patrticipantes a un curso de formacién. Puede ser incrementos de la
produccién, mejora en la calidad, reduccién de costos, reduccién de accidentes de
trabajo.

Esta medicién puede incluir dos tipos de analisis:

1- Analizar en que medida la accion formativa tuvo un efecto positivo sobre el
problema o necesidad de capacitacion.

2- Demostrar que los beneficios de la capacitacion, para la institucion, superan el
costo de la misma.

8. ANALISIS DE RESULTADOS

El analisis de los resultados obtenidos permite conocer el estado de los diferentes
aspectos que han sido evaluados. Asi es posible obtener resultados cuantitativos y
resultados cualitativos que se presenten en un balance de fortalezas y oportunidades
de mejoramiento, es importante reflexionar sobre los perfiles resultantes, observando:

- Fortalezas: hace referencia a los principales logros encontrados en cada una de
las areas analizadas y aquellos procesos que han alcanzado un mejor desarrollo.

- Oportunidades de mejoramiento: Hace referencia a las principales dificultades en
cada una de las &reas analizadas y los procesos que han demostrado mayores
dificultades en su desarrollo.
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- Unavez identificadas las situaciones que afectan el cumplimiento de los objetivos
esperados es necesario tomar medidas y adecuar politicas que permitan orientar
la solucién a las principales dificultades en cada una de las areas y procesos
analizadas.

Se deberé redactar las fortalezas y oportunidades de mejoramiento para cada una de
las &reas y sus resultados.

9. PLAN DE MEJORAMIENTO

Para favorecer el proceso de mejoramiento continuo en cada una de las areas
evaluadas y para garantizar la calidad del procedimiento de capacitacién una vez
establecidas las fortalezas y las oportunidades de mejoramiento es necesario
establecer el Plan conforme al formato de plan de mejoramiento institucional y ser
enviado al proceso de Gestién Control Interno para su seguimiento como a su vez al
proceso de Gestién Talento Humano para su conocimiento y acciones de intervencion
a las que haya lugar.
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