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0. INTRODUCCION AL TRABAJO

0.1 INTRODUCCION

Los departamentos de Recursos Humanos de las Organizaciones estan adquiriendo una
relevancia muy significativa a la hora de desarrollar y gestionar a los empleados con el
proposito de alcanzar su excelencia, tanto personal como profesional, dentro de la
misma.

Ni que decir tiene que, hoy en dia, estd plenamente aceptado que el desarrollo de los
RRHH va intimamente ligado a la formacion. La formacién constituye un elemento
necesario dentro de las estrategias actuales de gestion de los Recursos Humanos, ya
que el entorno en el que nos encontramos es muy cambiante, desde una perspectiva
social, politica, econdmica, tecnolégica y organizativa, y requiere una rapida reaccion
de todas las Organizaciones y sus empleados para poder sobrevivir y ser competitivos
con el resto.

Uno de los grandes retos a los que se enfrentan las Organizaciones, y en concreto las
Instituciones Universitarias Espafiolas y Europeas, es el de la internacionalizacién. Se
entiende este concepto como el conjunto de actividades que se estan desarrollando en
la propia Universidad y que implican la colaboracion y el contacto de cualquier persona
(PDI, PAS o alumnos) con instituciones fuera de las fronteras nacionales. No solo afecta
a las personas involucradas, sino también a los aspectos administrativos, a las
estructuras de los planes de estudio y a la manera de ensefiar, investigar o aprender en
las Instituciones Universitarias.

Como respuesta a la creciente importancia del término “internacionalizacién”, en
diversas Universidades de la Comunidad Valenciana surgié la idea de impulsar unos
Grupos que reforzaran el potencial de los alumnos mas destacados, desde el inicio de
sus estudios. Teniendo siempre en mente la excelencia universitaria, y unida al proceso
de internacionalizacién que acabamos de exponer, uno de los requisitos de este tipo
de Grupos es que, como minimo, la mitad de los créditos de un curso sean impartidos
en inglés. Este hecho, se unia ademas a la posibilidad de proporcionar a este colectivo
de alumnos distintas ventajas a nivel internacional, tales como becas de estancias en el
extranjero asi como acceso a programas de apoyo para el aprendizaje del idioma de
referencia.

Estos Grupos son conocidos como Grupos de Alto Rendimiento Académico (Grupos
ARA).
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0.2 OBIJETIVOS DEL TRABAJO FINAL DE GRADO (TFG)

El objetivo genérico de este TFG es llevar a cabo el disefio y la estructura de los pasos a
realizar para poder confeccionar y disefiar un Plan de formacién especifico, destinado
a los docentes de los Grupos ARA de la UPV, una vez conocidas y analizadas sus
necesidades de formacion. En particular, los objetivos pormenorizados del presente
Trabajo son los siguientes:

e Determinar los mecanismos tendentes a conocer las competencias
profesionales fundamentales para un docente de este tipo de Grupos.

e Evaluar los procedimientos y procesos necesarios para poder determinar cudles
son las competencias reales de los referidos profesores.

e Una vez detectadas las necesidades formativas, llevar a cabo el disefo de la
estructura del Plan de formacion.

e Establecer los mecanismos que permiten evaluar si el Plan, y todas las acciones
formativas que lo componen, ha tenido el efecto deseado.

e Definir los criterios de implantacidén de las acciones correctivas o de mejora, si
fueran necesarias.

Para lograr el cumplimiento de dichos objetivos y la elaboracidon del documento
definitivo del TFG, se llevard a cabo la contextualizacion del tema a tratar,
estableciendo el marco tedrico del mismo. Una vez expuesto el marco tedrico, se
abordard las metodologias utilizadas para llevar a efecto el Plan de formacion.
Finalmente, se expondrdn las principales conclusiones. Estas conclusiones se
expondran desde el punto de vista de la elaboracidn de una guia para la confeccidn de
Planes formativos para los docentes de los Grupos ARA en la UPV y una visién
extendida y aplicada a acciones concretas sobre cuales serian las futuras lineas de
desarrollo del referido Plan.

0.3 RESTRICCIONES

Dada la tipologia de este TFG, no se han podido abordar las acciones -ni individuales ni
colectivas- que se proponen en el mismo, ya que se deberia disponer de una serie de
herramientas (necesarias para la toma de informacién y datos) aplicables a los
distintos colectivos interesados e implicados y de los que no se dispone de acceso,
tales como entrevistas, encuestas o reunién de expertos.
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Por tanto ésto constituye la restriccion mas evidente del proceso de desarrollo del
Trabajo. Pero en lugar de invalidarlo, se ha optado por tratar el Plan formativo bajo
una perspectiva conceptual, analizando los diversos aspectos necesarios para
conseguir la elaboraciéon de un Plan formativo para este tipo de profesorado, sin
perjuicio de que al final del Trabajo se aborden acciones concretas, a nivel de
propuesta.

0.4 METODOLOGIA DEL TRABAJO

El Trabajo desarrollado en el presente documento se apoya inicialmente en la
busqueda bibliografica y documental, incorporando aspectos legislativos y
normativos. El Trabajo tiene el propdsito de proporcionar una sistematica de
conceptos y premisas que permitan obtener una vision completa sobre la formacién
del profesorado de Grupos de Alto Rendimiento Académico de las Universidades
publicas, y avanzar en la elaboracién de un posible Plan de formacién dentro de la
Organizacion de la UPV.

La metodologia del Trabajo incorpora por tanto una revisién bibliografica centrada en
los aspectos clave que afectan a nuestro tema.

La metodologia seguida ha incorporado las siguientes acciones:

= Conocer los medios a través de los cuales se ha publicado la informacién sobre
Grupos de Alto Rendimiento y su formacién (documentos primarios).

= Manejar las herramientas que permiten un acceso facil y rapido a la
informacidn existente (documentos secundarios).

= Finalmente, aplicar las herramientas que permitan gestionar la informacion de
interés.

Dentro de las fuentes primarias se ha incluido la documentacién cuya disposicidon no
sigue ningun esquema predeterminado. Pueden agruparse en revistas cientificas,
literatura gris y libros, entendiendo por literatura gris al conjunto de documentos de
muy variada tipologia que no se publican a través de los canales cientificos habituales.
Las fuentes de informacidn primaria utilizadas son las siguientes:

e Articulos
® |nformes
e Tesis Doctorales
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Para la busqueda de la informacién se ha aplicado una metodologia consistente en
utilizar los accesos web disponibles, bien sea en Directorios, Buscadores, o
Metabuscadores, incluyendo asimismo los recursos denominados repositorios, tanto
los tematicos como los institucionales. Entre el conjunto de elementos de busqueda
gue se han incorporado a la metodologia del Trabajo se encuentran:

® RiuNet

® Google Académico

® Google Scholar

®  Microsoft Academic Search.

Asimismo, se ha procedido a la exploracién de las Bases de datos bibliograficas, entre las que
se encuentran:

e Teseo
e Science Citation Index (Web of Science)
® Scopus

0.5 RESUMEN

En los Ultimos anos la formacion esta siendo fuertemente valorada por todas las
Organizaciones y empleados, incluyendo las Universidades y los profesores
universitarios, por lo que el disefio de los Planes de formacidn dentro de las mismas ha
ido tomando cada vez mayor relevancia.

Asi pues, este TFG va dirigido a conocer cuales son los principales pasos y fases para
confeccionar un Plan de formacion para un colectivo muy concreto, coherente tanto
con el entorno como con la cultura y la estrategia de la Organizacion, en este caso, la
UPV.

A través de la revision y andlisis de distintas fuentes y del trabajo desarrollado
posteriormente sobre dichos contenidos, se han podido determinar todos los
elementos necesarios para que el Plan de formacidn, destinado a los docentes de los
Grupos ARA de la UPV, resulte exitoso y beneficioso para los objetivos que persigue la
Institucion y el conjunto de los docentes participantes.
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1. MARCO TEORICO

1.1 INTRODUCCION

Cada vez mas, las empresas son conscientes de la considerable importancia del capital
humano—los empleados--para el desarrollo eficiente y por tanto para la obtencién de
éxitos y resultados excelentes para la misma. Es por ello que se observa que los
departamentos de recursos humanos de las empresas estdn adquiriendo mayor
relevancia corporativa, y se estan relacionando con otros objetivos y areas distintas a
las que se limitaba antiguamente. Lo que estan intentando los directores de recursos
humanos de las organizaciones es influir, mediante una serie de decisiones, en que la
relacion entre los empleados y la organizacion sea cada vez mas estrecha.

Dentro del departamento de recursos humanos de una organizacion existen diversas
areas y problemas claves a los que se enfrentan. La construccion del departamento de
recursos humanos, y las decisiones que se toman en él, pueden variar entre las
compafias y también entre las distintas unidades que componen una misma
Organizacidn, ya que buscan ajustarse a sus propias necesidades. A pesar de ello,
muchos autores coinciden en la clasificacion realizada al respecto, que podria
concretarse en la forma siguiente:

1. Obtencion de los recursos humanos - En la que se incluye el andlisis del
puesto de trabajo, la planificacion de las necesidades de recursos humanos (de
la plantilla) y la capacitacion de recursos humanos, es decir, el reclutamiento, la
seleccion del personal, la contratacion del mismo y su posterior integracion en
la empresa.

2. El desarrollo de los recursos humanos > Esta es muy importante, ya que no
solo incluye la planificacion de la carrera profesional del individuo (trayectoria
profesional del individuo), sino también de la capacitacion y formacion del
mismo. En un estudio de 450 compaiiias en 11 paises distintos, realizado en
1990, nos muestra como la relevancia de las distintas funciones de recursos
humanos varian en funcion del pais en el que se encuentra la Organizacion. Es
interesante saber que Alemania, en aquella época, era el Unico pais que situaba
como una prioridad el desarrollo de sus trabajadores dentro de la empresa.
Pero podemos afirmar, que actualmente tanto el desarrollo de los empleados
como su formacion, son las actividades mas importantes y a su vez mas
“costosas” para las organizaciones.
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3. Evaluacidn y sistemas de retribucion - En este caso se habla de la evaluacion
del desempefio y la consiguiente retribucion.

Existen numerosos ejemplos de empresas, tales como el caso de Motorola Inc., que
muestran que teniendo problemas en otras areas de la empresa (como la parte
comercial, ventas, o produccion) en vez de optar por despedir a sus empleados y
reducir plantilla, pensé que la mejor manera de recuperar su nivel y hablarle de tu a tu
a otros de su mercado era apostar por sus empleados y confiar en que consiguieran el
nivel de competencias necesario para ello.

Es por ello, que el trabajo debe centrarse precisamente en el “desarrollo de los RRHH”,
que se ha comentado en el punto 2 de este mismo apartado, ya que dara una visidon
mas extendida acerca de las fases del plan de formacién necesarias para mejorar el
rendimiento y el desempefio de los empleados dentro de una Organizacidon
(capacitacion). Es decir, se cubrird uno de nuestros objetivos del trabajo.

Antes de sumergirnos en el tema de la formacidn, afirmar que aquellas empresas que
han tenido y tienen éxito en el tema relacionado con la formacion y desarrollo de sus
empleados y de la propia Organizacion es porque lo han integrado con otros
programas y acciones estratégicas dentro de la gestion y desarrollo de los recursos
humanos, como pueden ser:

® Los programas de desarrollo de la carrera profesional de los empleados
® |a seleccion del personal.
® La evaluacion del desempefio.

e Comunicacion interna.

Es por ello que el siguiente punto ird dedicado a una de ellas: Los planes de carrera
profesional, que se consideran de vital importancia analizar para poder desarrollar y
elaborar un plan de formacion adecuado y de gran éxito.
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1.2 LA CARRERA PROFESIONAL

1.2.a Concepto de carrera profesional

Son muchos los autores que definen este término. Por ejemplo De la Calle y Ortiz de
Urbina (2004), trata de buscar una definicion mas especifica de carrera, siendo esta “el
curso general que una persona decide seguir a lo largo de su vida laboral, es decir, los
puestos que la persona ha ido ocupando a lo largo del tiempo. Ademas nos recalca que
no debemos confundir la carrera profesional con la carrera académica, ya que esta
ultima son los pasos que da una persona para lograr un titulo sin que ello implique el
inicio de la carrera profesional”.

Mientras que si se observa la definicion que propone Dolan et al. (2003) de “carrera
profesional”, la entiende como “la sucesidon de actividades laborales y puestos de
trabajo desempenados por una persona a lo largo de su vida, junto con las actitudes
(valores como persona), y reacciones asociadas que experimenta (combinacion de
desarrollo profesional y personal)”.

El concepto de “carrera profesional” ha ido evolucionando con los afos.
Tradicionalmente se consideraba como la progresion de las personas dentro de una
misma Organizacion y los cambios que se producian consistian tan solo en
promociones dentro del entorno de la Organizacion, o como mucho a traslados.

Algunos factores han contribuido a que esta vision del concepto de “carrera
profesional” haya cambiado, ya que en la actualidad no se asocia a un empleo para
toda la vida y en la misma Organizacion. Esto es sin duda motivado por la aparicidén e
integracién de las nuevas tecnologias en el desarrollo del trabajo, la flexibilidad en el
empleo y los cambios realizados en las formas de produccidon. Provoca que las
personas tengan que adaptarse constantemente a nuevas situaciones en el ambito
profesional y laboral.

Una vez hemos se han observado distintos puntos de vista y distintas definiciones del
concepto de “carrera profesional”, se considera mas completa y util para el desarrollo
de nuestro trabajo la definicién propuesta por Dolan et al. (2003), y junto con ella se
puede decir que es muy importante la administracién, planificacion y desarrollo de la
misma, tanto para el individuo como para la propia organizacion.
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1.2.b Planificacion de la carrera

“Se entiende la planificacion de la carrera como el proceso deliberado mediante el cual
una persona adquiere consciencia de sus habilidades, intereses, conocimientos,
motivaciones y otras caracteristicas personales, a través del cual se establece planes
de accién para alcanzar metas y objetivos especificos”, Dessler (2009).

De la Calle y Ortiz de Urbina. (2004) la define como “el proceso mediante el cual se
seleccionan los objetivos profesionales (trabajos, funciones, puestos y
responsabilidades que se busca desempenar) y se determina a futuro el historial
profesional, que es el conjunto de trabajos, funciones, puestos y responsabilidades
efectuados durante la vida laboral”.

Esta planificacion es considerada de vital importancia por muchos autores como Dolan
et al. (2003) ya que:

1. “Permite lograr una mayor eficiencia organizativa.

2. Facilita a la empresa, y al propio trabajador la adaptacién a nuevas situaciones y
cambios que se pueden ir dando dentro de la empresa.

3. Permite el desarrollo de las capacidades funcionales de los empleados,
motivandoles y reduciendo el absentismo y la rotacién”.

Porret (2007), argumenta que “con la planificacion se consigue armonizar los intereses,
aspiraciones y objetivos de los empleados con los de la empresa”.

Mondy (2010) ve la planificacién de carrera como “un medio para realizar una
autoevaluacion continua de capacidades e intereses, como el proceso de aprender de
uno mismo”.

La materializacion de esta planificacién se ha plasmado en los “planes de carrera”,
definidos como una herramienta para la movilidad y gestion de los recursos humanos a
partir del disefio de las posibles rutas promocionales que puede seguir una persona
dentro de la Organizacién.
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Para ello Mondy (2010) considera varios procedimientos:

® “Hoja de balance de fortalezas y debilidades = sirve para que las personas sean
conscientes de sus puntos fuertes y débiles en su vida laboral.

e Lista de preferencias y aversiones > permite al individuo identificar hacia
dénde le gustaria orientar su carrera profesional, y qué limitaciones y
restricciones se imponen ellos mismos”.

El Plan de carrera tiene diversas ventajas, y diversas funciones que vienen
determinadas por el mismo. Entre ellas se pueden destacar:

® Permite mejorar la localizacién de los recursos humanos.

® Apoya los cambios, al facilitar a la empresa la adaptacion a nuevas situaciones
gue se puede ir planteando.

® Permite el desarrollo de las capacidades funcionales de las personas.

1.2.c Desarrollo de la carrera profesional

Otro aspecto importante a destacar y que muchos de estos autores consideran, es “el
desarrollo de la carrera profesional”. Todos coinciden en que el desarrollo de la carrera
es un esfuerzo continuado y formalizado, que reconoce a las personas como un
recurso vital de la organizacidon, y se centra en desarrollar trabajadores mas
capacitados.

Dessler (2009), quiere profundizar mas en la definiciéon del concepto de desarrollo de
la carrera profesional, y lo concibe como “la serie de actividades que se realizan
durante toda la vida, las cuales contribuyen a la exploracidn, el establecimiento, el
éxito y la realizacion de la carrera de una persona”.

Ademas se puede afadir que el desarrollo o gestion de carreras es un esfuerzo
conjunto de la Organizacion y el individuo, a pesar de que en un principio las
Organizaciones lo realizaban para satisfacer Unicamente sus propias necesidades. El
desarrollo de la carrera profesional se adapta al entorno y al futuro de la Organizacién,
para ayudar asi a elaborar y aplicar soluciones para que las personas puedan
proyectarse positivamente en el futuro:

® Participando activamente en el crecimiento y productividad de la empresa.

e Realizacidn de actividades formativas, evaluativas y practicas para el disefio de
la misma.
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Por ello, y por lo dicho anteriormente, el siguiente punto del trabajo se centrara en la
formacidn, las fases y etapas del plan de formacién disefiado para capacitar a los
empleados de una empresa y que ayudara a mejorar el desempefio de la misma y el
del propio individuo.

El trabajo pretende dirigir el plan de formacion a un colectivo concreto, el profesorado
de los grupos ARA de la UPV, y por tanto se hablara de una aplicacién practica de los
aspectos conceptuales que se han visto y veran a lo largo del trabajo.

1.2.d Marco Normativo
Ley Organica 6/2001 de Universidades modificada por la Ley 4/2007 del 12 de Abril.

Real Decreto 1312/2007, de 5 de Octubre, por el que se establece la acreditacidn
nacional para el acceso a los cuerpos docentes universitarios, modificada por Real
Decreto 415/2015 de 29 de Mayo.

Real Decreto 1313/2007, de 5 de Octubre por el que se regula el régimen de los
concursos de acceso a cuerpos docentes universitarios.

Real Decreto 1052/2002, de 11 de Octubre que regula el procedimiento para la
obtencién de la evaluacidn de la agencia nacional de evaluacién de la calidad (ANECA)
y acreditacidn, y de su certificacion, a los efectos de contratacidon de personal docente
e investigador universitario.

La Ley 7/2007, de 12 de Abril del Estatuto Basico del empleado publico.
Ley 14/2011, de 1 de Junio, de la ciencia, la tecnologia y la innovacién.

Real Decreto 1027/2011, de 14 de Julio, por el que se establece el Marco Espafiol de
cualificaciones para la educacion superior.

Decreto 174/2002, de 15 de Octubre, regimenes y retribuciones del personal docente
e investigador contratado laboral de las universidades publicas valencianas y
retribuciones adicionales del profesorado universitario.

Ley 5/2006, de 25 de Mayo de la Generalidad Valenciana, por el que se crea la Agencia
Valenciana de Evaluacion y Prospectiva.

Decreto 6/2008, de 18 de Enero, del Consell, por el que se aprueba su reglamento.

Decreto 116/2013, de 6 de Septiembre, del Consell, por el que se modifica el
reglamento de la Agencia Valenciana de Evaluacion y Prospectiva.

Decreto 104/2008, de 11 de Julio, del Consell, por el que se crea y regula la comisién
delegada del Consell para la investigacion cientifica y desarrollo tecnolégico.
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Ley 2/2009, de 14 de Abril, de la Generalitat Valenciana, de coordinacién del sistema
valenciano de investigacion cientifica y desarrollo tecnoldgico.

Resolucidon de 15 de Noviembre de 2013, de la Comision Nacional Evaluadora de la
actividad investigadora, por la que se publican los criterios especificos aprobados para
cada uno de los campos de evaluacion.

1.3 EL PLAN DE FORMACION

1.3.a Laformacion

La formacidn es un elemento fundamental en el desarrollo de la carrera profesional, ya
que ayuda a conseguir y adquirir las competencias y habilidades necesarias para
evolucionar y promocionarse dentro de la carrera y la Organizacion. Anteriormente no
se consideraba necesaria la formacién de los empleados dentro de la Organizacidn, ni
se asociaba la formacién con la mejora en el desempeno, pero actualmente este
concepto ha evolucionado. En efecto, muchas compaiiias incluyen la formacion como
parte de sus estrategias, considerandola clave para conseguir una ventaja competitiva
frente al resto de empresas.

Las empresas muestran mucho interés en formar a sus empleados, ya que esto ayuda a
mejorar el desarrollo de la Organizacidén y su crecimiento, ademas de afectar de una
manera muy positiva a los empleados. Ayuda a que los empleados amplien sus
expectativas de mejora dentro de la propia Organizacién, ademas de motivarlos y
evitar que salgan de la Organizacion y lleven su talento y conocimientos a otras
Organizaciones de la competencia. Se trata de una herramienta para conseguir una
mayor capacitacién del individuo, es decir, conseguir que el empleado aumente sus
aptitudes para un puesto en concreto. Siempre una mejora del empleado dentro de la
Organizacion, o de la forma en que la Organizacion realiza las tareas o se adapta al
entorno, viene unida con la necesidad de formacién en algunos aspectos.

1.3.a.1 Capacitacion y Desarrollo

Anteriormente se ha citado la capacitacion. Consiste en “el desarrollo de habilidades
técnicas, operativas y administrativas de todos los niveles del personal. Ayuda a los
empleados de la organizacién a desempefiar su trabajo actual, sus beneficios pueden
prolongarse durante toda su vida laboral y ayudar en el desarrollo de la persona para
cumplir futuras responsabilidades. Nos proporcionara un equilibrio entre las aptitudes
del empleado y las necesidades del puesto” (Werther; Davis y Guzman: Administracion
de Recursos Humanos; Gestion del Capital Humano).
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No se ha de confundir el concepto de capacitacion con el de desarrollo, ya que este
ultimo consta de “programas dirigidos en especial a empleados de niveles medio y
superiores, a corto, mediano y largo plazo a los cuales se les da una preparacién que
les servird en el futuro” (Werther; Davis y Guzman: Administracion de Recursos
Humanos; Gestion del Capital Humano). La diferencia entre ambos conceptos suele ser
bastante tenue y a veces imprecisa.

1.3.a.2 Formacion. Definiciones

Mediante la “formacién” se conseguira el objetivo de “capacitacion” de los empleados.
Pero cuando intentamos buscar una definicion uUnica del concepto de “formacién”, se
observa que existe un gran numero de autores que explican y detallan lo que
consideran ellos por formacion dentro de la empresa.

Asi por ejemplo, Solé y Mirabet (1997) consideran que “es una metodologia
sistematica y planificada, destinada a mejorar las competencias técnicas y
profesionales de las personas en sus puestos de trabajo, a enriquecer sus
conocimientos, a desarrollar sus actitudes, a la mejora de sus capacidades y a
ensefarles a aprender”.

Por su parte Armstrong (1991) o Buckley y Caple (1991) entienden la formacidon como
“un esfuerzo sistematico y planificado para modificar o desarrollar el conocimiento, las
técnicas y las actitudes de los empleados a través de la experiencias del aprendizaje y
conseguir que su actuacidon en ciertas actividades sea la adecuada y pueda realizar
convenientemente una tarea o trabajo dado”.

Dolan et al (2007) sostiene que cuando hablamos de formacién, nos referimos al
“conjunto de actividades que tienen el propdsito de mejorar el rendimiento presente y
futuro de los empleados, aumentando sus capacidades a través de la modificacién y
potenciacidon de sus conocimientos (cémo hacer el trabajo), habilidades (capacidades)
y actitudes (motivacion y voluntad del empleado al realizar su trabajo)”.

Finalmente, De la Calle y Ortiz Urbina (2004) y Gémez-Mejia et al. (2008), definen el
concepto de formacion como “el proceso reactivo por el que se forma a los empleados
en habilidades especificas para corregir deficiencias en el desarrollo del trabajo
actual”.
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Una vez se han analizado algunas de las definiciones del concepto de “formacién”, se
quiere destacar que el concepto de “desarrollo” esta presente en muchas de las
definiciones anteriores, pero se ha de tener claro que si hablamos de “desarrollo” no
se puede confundir con la “formacidon”, aunque sean conceptos muy similares no son
sindnimos, ya que el primero tiene un marco mds global, un mayor alcance y un
abanico temporal mds a largo plazo, como sefialan Gomez Mejia, Balkin y Cardy
(1995).

Pero a pesar de estas diferencias, el objetivo final es la mejora de la capacidad del
empleado para rendir, de forma que los programas que se utilizan para mejorar los
conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores, tanto para el trabajo actual
como para el futuro, son en esencia los mismos. La combinacién de ambos conceptos
rompe con el pensamiento tradicional en el que la formacion era aislada y no pasaba
de un mero adiestramiento.

1.3.a.3 Sobre la utilidad de la formacion

® Favorece el aprendizaje permanente de los trabajadores, mejorando su
capacitacién profesional y desarrollo personal, mejorando asi su desempefio
individual y de la Organizacidn.

® Facilita a los trabajadores la adquisicién de las competencias profesionales
requeridas en el mercado de trabajo y adecuadas a las necesidades de las
empresas. Permite ademas la continua actualizacion de las habilidades de los
empleados, ya que el entorno en el que nos encontramos es muy cambiante y
por ello surge la necesidad de adaptarse rapidamente a los cambios actuales y
futuros que se puedan llevar a cabo en el entorno.

e Contribuye a la mejora de la productividad y competitividad de las
organizaciones.

e Mejora la empleabilidad de los trabajadores. Cuando hablamos de
empleabilidad nos referimos a la importancia que tiene para un empleado
mantener el atractivo profesional dentro del mercado laboral.

® Promueve el reconocimiento y la acreditacion de las competencias
profesionales adquiridas mediante la formacién y la experiencia laboral.

Resumiendo, su principal objetivo es mejorar la cualificacion profesional y la capacidad
de insercién de las personas a través del aprendizaje de distintas competencias
profesionales, favoreciendo el desarrollo profesional, la mejora del empleo y el
aumento de la productividad de los empleados. Ademas sirve para modificar una serie
de aspectos laborales, como pueden ser la seleccidn de personal, la promocién
interna, la remuneracion y la capacitacion, entre otras.
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1.3.0.4 Esquematizacion del modelo de formacion

El “modelo de formacidn” que se sigue utilizando actualmente consiste en:

e (Capacitacion: Aporta el SABER, es decir el conocimiento técnico o especifico
para cada tarea.

e Entrenamiento: Genera el SABER HACER, la capacidad de aplicar lo que sabe,
es decir, volverlo practico y util.

e Educacidn: Procura el SABER SER mejor persona. Estimula la inteligencia
emocional, la cual te hace competente para relacionarte mejor, trabajar en
equipo y ser interdependiente. Con ello, propicia cambios que modifican la
actitud, creando el QUERER HACER sus tareas, con calidad y agilmente.

1.3.b Competencias
1.3.b.1 Concepto

No es facil ofrecer una definicion Unica o inequivoca del concepto “competencia”, pero
se ha analizado una serie de propuestas conceptuales, que a posteriori se
seleccionaran o se creard una nueva que se integre mejor en el desarrollo de nuestro
trabajo, y en la aplicacion de la formacién de las personas dentro de una Organizacion.

Segun Hooghiemstra T. (1996). Las Competencias: Clave para Gestidon integrada de
Recursos Humanos, 29. “las competencias pueden consistir en motivos, rasgos de
caracter, conceptos de uno mismo, actitudes o valores, contenido de conocimiento:
cualquier caracteristica individual que se puede medir de un modo fiable, y que se
pueda demostrar que diferencia de una manera significativa entre los trabajadores
gue mantienen un desempeno excelente de los adecuados o entre los trabajadores
eficaces e ineficaces”.

Segun D. McClelland (1973), “es una caracteristica subyacente de la persona que le
permite un desempefio superior en un determinado puesto, papel o situaciéon”.

“Comportamientos de desempefio individual que son observables, medibles y criticos
para el desempefio exitoso de un individuo u organizacién” (Canadian HR Reporter-
Press Release, 1996).
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Le Boterf (2001) para quién la competencia es “una construccién, a partir de una
combinacidon de recursos (conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes, y
recursos del ambiente (relaciones, documentos, informaciones y otros) que son
movilizados para lograr un desempefio.”

“Capacidad de satisfacer demandas o llevar a cabo tareas con éxito, constituida de
dimensiones cognitivas y no cognitivas” (OCDE, 2002, 7).

“Habilidad para desempefiar actividades al nivel esperado en el empleo” (Lloyd, 1993,
14).

“Combinacidn de conocimientos, capacidades, habilidades, actitudes y valores que se
requieren para la comprensién y transformacidon de una realidad compleja, de entre
todo el universo de saberes relacionados con dicha realidad” (Mateo, 2006; citado por
Mir, 2006).

Una de las caracteristicas mas importante de las competencias, hoy en dia, es su
propio desarrollo y evolucién. Es clave en la gestion de los recursos humanos, el
modificar y ayudar a que las competencias que poseen los empleados hoy,
evolucionen y se desarrollen a lo que puedan necesitar los mismos y la propia
organizacién en el futuro. Por ello se conoceran cuales son los distintos tipos de
competencias que existen, y se sefalaran cudles son las que vamos a desarrollar en
nuestro trabajo y que estan intimamente relacionadas con la formacién.

Grdfico 1.1: Tipo de Competencias.
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Fuente: Guia para el disefio de planes formativos en la empresa a partir de la evaluacion de competencias
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De todas las mostradas anteriormente, se puede afirmar que las habilidades y los
conocimientos, junto con las actitudes, son mejorables a través de la formacién y la
experiencia, y estan relacionados con lo que posee cada individuo a la hora de
desarrollar su puesto de trabajo dentro de una Organizacién, y son en los que se va a
centrar en nuestro trabajo, ya que el resto requieren de programas distintos y mas
especificos (rotacion de puestos, coaching, etc).

Para averiguar qué caracteristicas o competencias, por parte del individuo, se
requieren en cada puesto de trabajo de una Organizacion, se recurre a la gestion por
competencias.

1.3.b.2 Gestion por competencias

La gestion por competencias, consiste en identificar las capacidades que se requieren
en cada puesto por parte de las personas a través de un perfil medible y cuantificable
objetivamente y que se puede utilizar principalmente para mejorar el desempefo y su
posterior contribucion a la Organizacidn en la que se encuentre. Se puede afirmar que
es lo que constituye el centro de la gestion de personas, de los recursos humanos.

El gestor de recursos humanos tiene como responsabilidad principal la gestion
integrada del talento de la organizacion. Es decir, que el gestor de personas tiene dos
grandes objetivos que cumplir:

e “Tener y retener a los mejores”: a través de los procesos de reclutamiento,
seleccién, motivacion...

e “Desarrollar para tener excelentes”: a través de la gestion del desempefio,
formacion, desarrollo personal, etc.

1.3.b.3 Perfil de competencias

El concepto que permite gestionar las competencias es el del “perfil”, que es un
inventario de las mismas, junto con los niveles exigibles de cada una de ellas. Este
perfil se comparara con el perfil personal de cada empleado, y se obtendran por tanto
una serie de desajustes en las competencias observadas y evaluadas que habria que
analizar y superar.
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Pereda y Berrocal (2004) sefialan algunas ventajas con las que nos podemos encontrar
si utilizamos la gestidon por competencias. “Entre otras, permite que se utilice un
lenguaje comun accesible para todos los miembros de la Organizacion, puesto que se
habla de comportamientos observables con los que se esta familiarizado y no de
rasgos psicologicos; focaliza los esfuerzos de todas las personas hacia la consecucién
de resultados; contribuye a la prediccién del comportamiento futuro de las personas
sobre la base de su comportamiento pasado; y facilita la comparacién entre el perfil de
exigencias del puesto vy el perfil competencial de las personas”.

Cuando hablamos de “competencia”, se ha podido comprobar que existen numerosas
clasificaciones elaboradas por distintos autores, pero de forma general y lo que resulta
mas interesante para el desarrollo del trabajo es en diferenciar entre tres grupos:

® Competencias genéricas = Son aquellas que estan relacionadas con la visién y
misiéon de la Organizacién. Estas también se conocen como competencias
basicas o transversales, ya que son transferibles, sirven y son comunes a
diferentes ambitos profesionales. Para averiguar mas sobre ellas, tan solo se ha
de indagar en el Plan Estratégico de la Organizacion, elaborado por los
responsables de la misma. Este es un programa de actuacién que consiste en
aclarar lo que la Organizacidon pretende conseguir y cdmo se propone
conseguirlo. Por tanto ayudara a concretar las decisiones y acciones que van a
orientar nuestra marcha hacia la gestion y desempenfo excelente.

+ Visién: Define las metas que se pretenden conseguir en el futuro.
Estas metas tienen que ser realistas y alcanzables, puesto que la
propuesta de visidn tiene un caracter inspirador y motivador. Dando
respuesta a este serie de preguntas équé quiero lograr?, édénde
quiero estar en el futuro?, se conseguira nuestra definicion mas
acercada a la realidad y a lo que busca y necesita la Organizacion.

Fuente: Google
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4« Mision: Es la razon de ser de la empresa, el motivo por el cual existe.

Asi mismo, es la determinacién de las funciones basicas que la
empresa va a desempefiar para conseguir tal misidn. Para poder
determinarla se puede contestar a la pregunta écual es nuestra razén
de ser?”.

~

- MISION

Fuente: Google

Objetivos/retos Estratégicos: De los Planes Estratégicos de una
Organizacidon surgen diversos objetivos estratégicos que estan
relacionados con las personas que lo forman y con la propia
organizacidn. Los objetivos estratégicos son metas organizacionales a
largo plazo, puntos de partida y guias que ayudan a convertir una
declaracion de una mision y vision amplia, en planes y proyectos mas
especificos. Estos ponen los puntos de referencia mas importantes
para el éxito y estan disefiados para ser traducciones medibles,
especificas y realistas de la declaracion de misién que pueden ser
utilizados por la administracion para orientar la toma de decisiones.
Los objetivos estratégicos se desarrollan normalmente como parte de
un plan de dos a cuatro anos (a largo plazo), que identifica los puntos
fuertes y los puntos débiles y establece las expectativas especificas
gue permiten a la empresa u Organizacién lograr su mas amplia mision
o declaracion de vision. Estos objetivos tienen una serie de
caracteristicas, las mas comunes son:

= Deben estar alineados a una Planeacién Estratégica
(Vision, Mision y Valores de la empresa).

= Deben ser escritas sin tecnicismos y de facil de
comprension.

= E| responsable de su logro serd la Direccion de la
Organizacion.

Competencias especificas = Estas competencias o destrezas permiten
enfrentarse con éxito a la sociedad del conocimiento, que demanda
profesionales polivalentes capaces de desempenar tareas y de resolver
problemas de muy distinta indole. Ademas proporcionan habilidades para el
desarrollo de cuestiones de orden general al tiempo que aseguran una
formacion especifica en cualquiera que sea el perfil escogido por el profesional.
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e Competencias técnicas > Son aquellas que se desarrollan en determinadas
areas del conocimiento, proyectos o actividad. Son los conceptos, teorias,
conocimientos instrumentales, habilidades de investigacidon, formas de
aplicacién o estilos de trabajo que definen a una disciplina concreta.

A continuacidn se mostrara un grafico que resume qué conceptos o estrategias recoge
e incluye la gestién por competencias de las Organizaciones, ademas de destacar los
distintos tipos de competencias que se encuentran en las mismas, todas ellas como
siempre se ha dicho que deberan ir relacionadas con la estrategia de la Organizacion.

Grdfico 1.2: Direccidn Estratégica del Capital Humano.
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Fuente: Martha Alles en el libro Desempefio por competencias

Por tanto una vez se hayan definido los objetivos/retos estratégicos que tendria y se
plantearia la Organizacién, se tendra que desarrollar un método estratégico que ayude
a conseguirlos. Se refieren, por tanto, a un plan de formacion, que estara dirigido a la
actualizacion de conocimientos para el desempefno de los puestos de trabajo de la
Organizacion.
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1.3.c El Plan de formacién y sus Fases

Actualmente diversos autores consultados defienden la importancia estratégica de la
formacién. Es por ello que muchas empresas estan invirtiendo grandes cantidades,
tanto de tiempo como de dinero, ya que consideran que les puede proporcionar una
ventaja competitiva en el mercado. La formacidn es un proceso caro, en el cual la
empresa tiene que invertir si cree que los beneficios que va a obtener de ella van a ser
mayores a lo invertido. Comienzan a concebir la formacion como una inversién y no
como un gasto, ya que puede ser fuente y causa de futuros beneficios, y en momentos
de crisis se tenderd a fomentarla y no a reducirla. En especial en dos momentos
concretos:

+ El momento de incorporacion de nuevos empleados a la Organizacion.

4+ Para conseguir mejoras en el funcionamiento actual de la Organizacidn, que no
requiera ningun tipo de modificacion estructural.

Pero se debe tener claro cudles son las metas que se quieren conseguir con la
formacidn y evaluar al final del proceso si se han conseguido de manera satisfactoria,
ya que si no se determinan qué es lo que se quiere conseguir con el plan de formacién
que se aplicard y a donde nos llevara el mismo tanto para la Organizacién como para
los individuos a los que va dirigido, los resultados obtenidos no seran duraderos y todo
habra sido una pérdida tanto de tiempo como de dinero para la Organizacion.

Un plan de formacién recoge todas y cada una de las acciones formativas de una
manera coherente y ordenada, planificadas en un periodo concreto de tiempo. Esta
encaminado a dotar y perfeccionar las competencias requeridas para el logro de los
objetivos empresariales. El plan de formacidn resultante tiene que responder siempre
a las demandas formativas de sus empleados. Ademas, tiene que ser flexible, para
permitir adaptar aquella formacion que se requiera para afrontar y conseguir los retos
que surjan de la Organizacién.

1.3.c.1 Fases de un plan de formacion

Una vez que la Organizacidon tenga clara la necesidad de implantar este programa de
formacién a sus empleados, hay que analizar las fases necesarias para completarlo,
gue se suelen resumir en 5:
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Grdfico 1.3: Fases para la elaboracion de un Plan de formacion
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2. ENFOQUE DE UN PLAN DE FORMACION PARA EL
PROFESORADO DE LOS GRUPOS ARA EN LA UPV

2.1 LA FORMACION CONTINUA Y SUS OBJETIVOS

Este trabajo se centrara en la formacion del docente Universitario, y en concreto los
docentes destinados a impartir ensefanzas en los Grupo de Alto Rendimiento
Académico (ARA) de la Universidad Politécnica de Valencia. La idea principal es
desarrollar un programa de Formaciéon Continua, en el que los profesores participantes
puedan disfrutar del aprendizaje, desarrollen al maximo las habilidades y destrezas
que incorporen durante este programa, y que puedan por tanto aplicarlas a su trabajo
diario, y asi favorecer al funcionamiento de la Universidad en general, y de las clases
en particular.

La formacién continua o permanente segun Rodriguez Carrasco, J.M. (1992). “La
formacién permanente en la empresa es la constante, o al menos periddica, puesta al
dia de los conocimientos que necesita el profesional para el eficaz desempefio de sus
funciones. No es, por tanto, un mero repaso de los conocimientos adquiridos en
épocas anteriores, y quizas olvidados, ni es una educacion paralela o complementaria.”

2.1.a Objetivos de la formacion

Este tipo de formacion, fundamentalmente esta dirigida a conseguir los siguientes
propdsitos basicos:

¢ Reforzar el nivel de cualificacidén de los docentes profesionales en los diferentes
sectores, evitando asi el estancamiento en su cualificacion y que les permita
sobrevivir en un contexto altamente competitivo.

¢ Responder a las necesidades especificas de las Organizaciones o Instituciones,
gue en este caso son las Universidades.

e Potenciar la competitividad de estas Instituciones Universitarias, con las del
mismo o distinto pais.

e Adaptar los recursos humanos a las innovaciones tecnoldgicas, sociales y a las
nuevas formas de organizacién del trabajo, que conlleva a la obsolescencia de
los conocimientos que poseen sus empleados. Es decir, surgen nuevos
requisitos en materia de competencias laborales.
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La estrategia de la formacidn continua pretende que a través de ella los profesionales
puedan desarrollarse personalmente e insertarse activamente en una sociedad que
cada vez es mas compleja y que requiere una cualificacidon mayor para atender las
diversas necesidades tanto a nivel laboral como personal, evitando asi las acciones
formativas sueltas o temporales, que tan sélo respondan a una demanda eventual y
concreta de la sociedad o de la Universidad, en nuestro caso.

2.2 QUE SON LOS GRUPOS ARA

Anteriormente se ha mencionado que el trabajo iba dirigido al personal docente de la
Universitat Politécnica de Valencia (UPV), en concreto a aquellos que imparten clases
en los grupos de Alto Rendimiento Académico, conocido como Grupos ARA, con el
objetivo estratégico de mejorar la calidad del sistema de educacién superior y de la
actividad del profesorado universitario. En efecto, tal como se indica en el articulo 31
de la Ley Organica 6/2001, de 21 de Diciembre, de Universidades: “la promocion vy la
garantia de la calidad de las Universidades espafiolas, en el ambito nacional e
internacional, es un fin esencial de la politica universitaria, para lo cual recoge, como
objetivo, entre otros, el fomento de la excelencia de profesores y estudiantes”.

“Los Grupos ARA, son un programa impulsado por la Conselleria d'Educacid, Cultura i Esport de
la Generalitat Valenciana, a través de la Direccié General d'Universitat, Estudis Superiors i
Ciéncia. El objetivo principal es reforzar el potencial de los alumnos mas destacados desde el
inicio de sus estudios universitarios” (UPV Website).

Con estas premisas, se considera fundamental realizar una serie de actividades
formativas que estén encaminadas y enfocadas a la innovacion, creatividad vy
excelencia académica para el cumplimiento de estos objetivos, tanto los legales como
los estratégicos.

“A tal fin, la Conselleria estima de maxima importancia impulsar, de comun acuerdo
con las universidades publicas valencianas, lineas de actuacion que favorezcan una
mayor dedicacion a los estudiantes que muestren mejores aptitudes y deseen
participar en los programas que se desarrollen, de modo que éstos puedan contar con
todas las ayudas y apoyos disponibles conducentes a que alcancen el mas alto
rendimiento académico posible” (UPV Website).
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El Espacio Europeo de Educacién Superior, les presenta a las universidades espafiolas
una Estrategia de Internacionalizacion y de movilidad, que tiene como objetivo
desarrollar un conjunto de acciones concretas, que les permita posicionarse de manera
destacada en la escena internacional, con una oferta atractiva y competitiva. Ademas
de ser es un factor esencial de la reforma para la mejora de la calidad y de la eficiencia
de las universidades, ya que favorece la aproximacion a la excelencia. Es por ello que,
dado que estamos hablando de los grupos ARA, se ha de tener en cuenta a lo largo del
desarrollo del trabajo esta linea de actuacion.

2.3 LOS GRUPOS ARA EN LA UPV

“La Universidad Politécnica de Valencia ha querido formar parte de este proyecto
desde su primera implantacién, en el curso 2010-2011, siendo el drgano impulsor y
gestor el Vicerrectorado de Ordenacion Académica y Profesorado de la UPV. Establece
una linea de formacién académica con alumnos de expediente brillante y con las
mejores aptitudes, utilizando el inglés como idioma principal en el aula. Para ello
pondra recursos y medios disponibles que contribuyan a lograr un alto rendimiento
académico, ademas de desarrollar capacidades de liderazgo, potenciar su interés por la
investigacion y desarrollar su potencial emprendedor” (UPV Website).

Estd en disponibilidad de formar alumnos al mas alto nivel profesional y cientifico. Por
ello, se establecen grupos de alto rendimiento académico, basados en un efecto
sinérgico de alumnos de excelente expediente, comprometido esfuerzo en aprender,
con profesores con indicadores de investigacion y docencia relevantes.

2.3.a Caracteristicas del alumnado del grupo ARA

Dentro de la UPV se aplicara en aquellas titulaciones que dispongan de un minimo de
75-100 alumnos de nuevo ingreso. Esto permite que a lo largo de la titulacion, se
pueda mantener un grupo con, al menos, 25 alumnos en cualquier asignatura,
garantizando un minimo de tamafio medio objetivo de grupo.

Aquellos alumnos que hayan sido matriculados en estos grupos ARA deberdn estar en
posesion de un certificado o documento acreditativo de conocimiento de Inglés
equivalente al nivel B2, o en caso de que este no lo puedan aportar, se les realiza una
prueba de nivel para conseguir este tipo de “acreditacion”. En otras titulaciones este
certificado no es necesario en el mismo momento de la matricula, pero si debe
entregarse al finalizar el primer curso. Por tanto el nivel de lengua inglesa se establece
como un criterio de entrada y matriculacion a los grupos ARA.
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Ademas de este criterio de idiomas, la universidad puede tener en cuenta otros,
relacionados con la titulacién a cursar, a la hora de aceptar o no la matricula en estos
grupos, tales como el expediente académico, que debera ser bueno, considerandose
como tal una nota superior al 7,5.

Si los alumnos deciden realizar su carrera dentro de estos grupos, esto les
proporcionara ciertas ventajas como pueden ser: mencion de esta pertenencia en el
suplemento europeo al titulo y puntos adicionales para bolsas Erasmus.

2.3.b Caracteristicas del docente de los grupos ARA

En lo que respecta al personal docente, el programa de grupos ARA también les define
un objetivo principal, que es el de conseguir que el esfuerzo y el compromiso personal
del profesor sea de calidad siempre en busca de objetivos y rendimientos
excepcionales.

La UPV se compromete a impartir un minimo del 50% de la docencia de créditos
obligatorios o basicos de la titulacion en inglés. Es por ello que el docente participante
en este tipo de grupos deberda cumplir un nivel de inglés equivalente al B2, y
preferiblemente C1, para que esto les permita poder desarrollarse dentro de la clase y
con los alumnos en inglés, con total comodidad y fluidez. Ademas debera tener la
capacidad suficiente para transmitir todos los conocimientos relacionados con las
materias y el apropiado vocabulario técnico de una manera clara y entendible por
todos los alumnos.

Aquellos profesionales que pueden formar parte de este grupo son aquellos
catedraticos universitarios con dos tramos reconocidos del complemento de
productividad (sexenios), y catedraticos de escuela universitaria, titulares de
universidad, titulares de escuela universitaria, con un minimo de un sexenio, y
asimismo profesores doctores.

“El profesor participante debera comprometerse a permanecer un minimo de 3 cursos
impartiendo la materia en inglés. La Universidad, a su vez, deberda comunicar a los
Departamentos la necesidad de respetar necesariamente el compromiso de
permanecer en la docencia de los profesores, y favorecer a la compatibilidad con otras
materias” (UPV Website).
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2.3.c Datos de los Grupos ARA en la UPV

Se han recogido una serie de datos de interés acerca de los grupos ARA del curso 2014-
1015 dentro de la UPV, para que se pueda analizar cual es la situacion actual de los
mismos, y qué implicaciones puede conllevar la misma en el resto del trabajo que se va
a desarrollar.

Tabla 1.1: Datos Grupos ARA-UPV cursos 2014/15y 2015/16

NUMERO DE ALUMNOS

NUMERO DE GRUPOS ARA
FORMADOS

Curso 2014-2015

Curso 2015-2016

Curso 2014-2015

Curso 2015-2016

ECTS IMPARTIDOS EN INGLES NUMERO DE PROFESORES
TITULACIONES
Curso 2014-2015 | Curso 2015-2016 (Curso 2014-2015 (Curso 2015-2016

Grado en Biotecnologia 134 132,45 31 53
Grado en Ingenieria Informatica 148,5 157,5 25 37
Grado en Ingenieria Aeroespacial 1485 192,7 25 44
Grado en Ingenieria Electronica

. s 180 190,05 30 43
Industrial y Automatica
Grado en ADE 150 179,2 25 32
Grado en Tecnologias y Servicios

L 60 118,2 10

de Telecomunicacion 34

753

842

20

Fuente: elaboracién propia sobre datos de memoria 2014-2015 de los Grupos ARA.
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2.3 LOS GRUPOS ARA EN LAS UNIVERSIDADES PUBLICAS VALENCIANAS

Tabla 1.2: Grupos ARA en las Universidades de la Comunidad Valenciana

Grupos de Alto Rendimiento Académico en las Universidades de la Comunidad

Grado en Farmacia.
Grado en Medicina.
Grado en Psicologia.
Grado en Derecho.

Grado en Negocios

N VNIVERSITAT y |
i ] -1 = Internacionales/International Business.
t ,l"' llﬁ.j \/.I;\. I l_ N (.\ IP\ ° En las asignaturas compartidas del

Grado de Administracién y Direccion de
Empresas, Grado de Economia y Grado
de Finanzas y Contabilidad, se creara un
grupo ARA

Grado en Biotecnologia.
Grado en Ingenieria Informatica.
Grado en Ingenieria Aeroespacial.

U N IVI‘::R S [T/'\T Grado en Ingenieria Electrénica
POL[TE(;N |CA Industrial y Automatica.
DE VALENCIA . Grado en Administracion y Direccién

de Empresas.

° Grado en Ingenieria de Tecnologias y
Servicios de Telecomunicacion.

Grado en Ingenieria Informatica.
Grado en Derecho

~_ Universitat d’Alacant
== Universidad de Alicante

Grado en Biologia

Grado en Ingenieria en Sonido e
Imagen

° En las asignaturas compartidas de
primero y segundo curso, en el Grado en

‘ UN]V ERSITAT Ingenieria en Tecnologias Industriales,
Grado en Ingenieria Quimica, Grado en
JAU MF * l Ingenieria Mecanica y Grado en
- Ingenieria Eléctrica, se creard un grupo
ARA.

Uy &:P

Grado en Biotecnologia.

i
Tez,0
.

[
-3

*
® Her®

Fuente: CCE, GVA Website
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3. PLAN DE FORMACION PARA EL PROFESORADO DE LOS
GRUPOS ARA

3.1 JUSTIFICACION

Dadas las variables y caracteristicas que concurren en los grupos ARA dentro de la
UPV, y junto con la situacidn de globalizacion que se esta dando en todos los ambitos
y con especial incidencia en el area de educacién superior, asi como los retos marcados
en el Plan Estratégico de la Universidad, se considera que es necesario disefar e
implantar un Plan que se ajuste a las necesidades formativas del profesorado ARA de
estas titulaciones para que el desarrollo y desempefio, tanto del alumno como del
profesorado y la Universidad sea de excelencia.

3.1.a El contexto de la Formacién y la docencia

La formacién del profesorado en Espafia no acababa de situarse como condicion
estratégica para la mejora profesional de los docentes y la busqueda de una ensefianza
de calidad, que requiere de un enriquecimiento de los procesos de ensefianza
desarrollados en las diversas titulaciones. Pero, en los ultimos afios, se ha sido
conocedor de que las Universidades del nuevo siglo exigen, tanto del docente como de
los alumnos, nuevos roles y competencias, ademas de una nueva o distinta
preparacién para la docencia en aspectos tales como:

e Disefo de asignaturas.

e Meétodos de ensefianza.

e Evaluacion del aprendizaje.
e Utilizacidon de las TIC

e QOrganizacion Universitaria.

Por tanto, se consideran estos puntos como algunos de los elementos globales que
requieren de formacidn por parte del profesorado universitario actualmente asignado
a la docencia en estos grupos.
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Una de las claves para hacer frente a los desafios educativos actuales es la mejora de
las competencias profesionales docentes, entendida dentro de un proceso continuo de
aprendizaje y desarrollo profesional que requiere no sélo la actualizacion pedagdgica,
didactica y cientifica sobre las materias y dreas impartidas, sino también Ia
comprensidon de las distintas dimensiones involucradas en la educacién y su
interaccidn con una sociedad en permanente transformacion.

El aprendizaje va mas alld del entorno escolar. Debe alimentarse de un contacto
continuo con la sociedad que estimule la creatividad, la innovacion y la iniciativa en
todos los ambitos, preparando a los estudiantes para afrontar de forma auténoma a lo
largo de sus vidas situaciones que dificilmente pueden anticiparse en el presente. En
esta apertura del entorno escolar al mundo, el profesorado ha de potenciar entre los
estudiantes su activa participacion en la sociedad e impulsar su pleno desarrollo
personal y profesional, atendiendo de forma adecuada y eficaz las posibles dificultades
y necesidades educativas de cada individuo.

3.2 LOS PRINCIPIOS ESENCIALES DEL PLAN DE FORMACION

EL Plan que se quiere elaborar, debe de conseguir proporcionar al PDI-ARA una alta
cualificacion para el desempefio de sus puestos de trabajo y que les capacite para
adaptarse a los cambios que experimentan la Universidad y el entorno social y
econdémico.

Como se ha comentado anteriormente este Plan de formacion esta formado por 5
etapas:

1. Identificacion y analisis de las necesidades formativas.
2. Diseio y planificacion de los programas de formacién.
3. Implantacion y ejecucidn del plan.

4. Evaluacion de los resultados e impacto de la formacion.

5. Implementacidn de acciones de mejora y acciones correctivas.

El trabajo se centrara prioritariamente en la citada en primer lugar: el diagndstico de
necesidades de formacién. Ademas de ser el primer paso, se considera que es clave
para que nuestro Plan resultante sea lo mas “realista” posible, se ajuste a los intereses
y objetivos de la Organizacion, sea coherente y esté relacionado con las expectativas
de los propios profesores.
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3.2.a El marco del Plan Estratégico UPV 2015-2020

Para cubrir estos objetivos, se ha de tener en cuenta como ejes principales el marco
gue componen, el Plan Estratégico de la UPV, el EEES y las demandas actuales de la
sociedad.

Grdfico 1.4: Ejes principales que configuran la formacion

— Y
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Fuente: Elaboracion propia.

La formacién debe de estar enmarcada dentro del plan estratégico de una
organizacién, en este caso dentro de la UPV, como una accion estratégica para
conseguir y alcanzar los retos y objetivos estratégicos propuestos por la misma.

3.2.a.1 ¢Qué nos indica este Plan Estratégico?

| mson

“La Universitat Politecnica de Valencia forma a personas para potenciar sus
competencias; investiga y genera conocimiento, con calidad, rigor y ética, en los
ambitos de la ciencia, la tecnologia, el arte y la empresa, con el objetivo de impulsar el
desarrollo integral de la sociedad y contribuir a su progreso tecnolégico, econdmico y
cultural”.
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VISION ]

En 2020 la Universitat Polieécnica de Valéncia es una institucién moderna, innovadora y
eficiente que:

“Dispone de una oferta de formacidn estructurada, de calidad y orientada a las
necesidades de la sociedad.

Desarrolla una investigacion relevante y de impacto.
Transfiere sus resultados a nivel nacional e internacional.

Es considerada un socio estratégico para universidades e instituciones a nivel
global.

Y destaca por sus compromisos en materia de responsabilidad social como
universidad publica”.

VALORES ]

La UPV cree y pone en practica los valores de honradez, la integridad, la
igualdad, la solidaridad y la integracidn.

Desarrolla su actividad con profesionalidad y autoexigencia —y también con
creatividad, dinamismo y espiritu innovador—desde wuna perspectiva
internacional.

Busca la satisfaccidén de las personas, hace un uso eficiente de los recursos que
gestiona y rinde cuentas a la sociedad de una manera transparente.

Y practica un gobierno universitario que fomenta la participacion de los
diferentes colectivos.

Una vez definidas la mision, vision y valores, el Plan Estratégico establece los retos
estratégicos en los que la Universitat Politécnica de Valéncia se concentrara durante la
vigencia del nuevo Plan Estratégico, asi como los proyectos estratégicos para
conseguirlos.

3.2.a.2 Retos Estratégicos del Plan UPV 2015-2020
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Tabla 1.3: Retos del Plan Estratégico de la UPV 2015-2020

Retos Estratégicos

RETO 1 Ser un referente en formacién de calidad orientada a las necesidades de la sociedad

RETO 2 Desarrollar una investigacion relevante y de impacto

RETO 3 Transferir sus resultados a nivel nacional e internacional

RETO 4 Ser considerada un aliado estratégico por universidades, empresas e instituciones a nivel global
RETO 5 Destacar por sus compromisos en materia de responsabilidad social como universidad publica

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del PE 2015-2020 de la UPV.

El Plan de formacion esta incluido dentro del ultimo reto que se muestra en la tabla
anterior, en concreto en uno de los proyectos que lo componen denominado
“Desarrollo de Personas”. Dentro de éste se puede encontrar una serie de objetivos:

Grdfico 1.5: Objetivos del proyecto llevado a cabo por la UPV de “Desarrollo de Personas”

[ OBJETIVOS }

4 N\
Evaluar el desempefio y reconocer el esfuerzo realizado

por cada persona.

Tener planes de carrera profesional para el personal.

Tener planes de Formacion para el personal.

P
Tener planes de acogida para todas las personas que se

incorporen a la organizacion.

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recogidos del PE de la UPV.
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3.2.b Espacio Europeo de Educacién Superior

La sociedad universitaria estda inmersa en un nuevo contexto, donde se producen
infinidad de cambios propiciados por la convergencia hacia un Espacio Europeo de
Educacién Superior (EEES), la mayoria de ellos relacionados con la forma en la que el
docente desarrolla su actividad profesional. Estos cambio se centran especialmente en
los procesos de ensefianza-aprendizaje, con nuevos planteamientos que tienen como
base aspectos relacionados con:

¢ El paradigma educativo (centrandonos en la ensefianza y el alumno).
e Cambios estructurales (grado, postgrados...).

e Cambios sustantivos (revision de la metodologia y medios utilizados, modelos
de evaluacioén, presencia de los nuevos materiales didacticos, tecnolégicos...).

Debido a estas modificaciones se cree necesario realizar un nuevo analisis vy
delimitacion de las competencias ideales y necesarias para que el profesorado pueda
realizar un desarrollo adecuado de sus funciones y roles, entre otros.

Todos estos cambios han desembocado en el paso de una docencia centrada en la
ensefianza y mera transmisiéon de conocimientos a una docencia centrada en el
aprendizaje; de un profesor que trabaja individualmente en su aula y materia, a unos
profesores trabajando en equipo en un proyecto comun.

Para acometer ese cambio de paradigma se debe poner en proceso de revisién la
formacidn inicial requerida para ingresar en el Cuerpo y en las distintas categorias de
profesorado universitario, al igual que la formacidn continua que se les exige a los que
ya estan desempefiando la actividad, siempre teniendo como referencia las
competencias necesarias- mencionadas anteriormente- que debe acreditar el
profesorado universitario dentro del nuevo contexto del EEES. Como consecuencia de
ello surge una necesidad inmediata de formacidn a lo largo de la vida profesional.

En este sentido, el informe propuesto por la Comisién Europea en 2013, muestra una
serie de recomendaciones para mejorar la calidad de la ensefianza y el aprendizaje,
gue permita situarlas como eje central de su desarrollo. Las recomendaciones que se
pueden encontrar en este informe son 16, pero se seleccionan aquellas que tienen
especial interés para el desarrollo del Trabajo. Estas son las siguientes:
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“Recomendacion 1

Las autoridades publicas responsables de la educacion superior deben velar por la
existencia de un marco sostenible y bien financiado para contribuir a que los esfuerzos
de los centros de ensefianza superior mejoren la calidad de la ensefianza y del
aprendizaje.

Recomendacion 2

Cada centro debe desarrollar y aplicar una estrategia para el apoyo y la mejora
constantes de la calidad de la ensefanza y del aprendizaje, dedicar el nivel de recursos
humanos y financieros que sea necesario para ello e integrar esta prioridad en su
mision general, dando la misma importancia a la ensefianza y a la investigacion.

Recomendacion 3

Los centros de ensefanza superior deben fomentar, acoger y tener en cuenta las
opiniones de los estudiantes para detectar problemas en el entorno de ensefanza y
aprendizaje en una fase temprana y dar lugar a mejoras mas rapidas y eficaces.

Recomendacion 4

Todo el personal docente de los centros de ensefianza superior en 2020 debera haber
recibido formacion pedagdgica certificada. La formacion continua del profesorado ha
de ser un requisito para los profesores de la ensefianza superior.

Recomendacion 5

Las decisiones relativas a la entrada, progresion y promocion del personal académico
deben tener en cuenta una evaluacion de las competencias docentes, junto con otros
factores.

Recomendacion 6

Los lideres y directores de los centros deben reconocer y recompensar (por ejemplo, a
través de becas o premios) a los profesores de educacion superior que aporten una
contribucidn significativa a la mejora de la calidad de la ensefianza y el aprendizaje, ya
sea a través de la prdctica, o a través de su investigacidon sobre la ensefanza y el
aprendizaje.

Recomendacion 7

Los planes de estudio deben elaborarse y controlarse a través del didlogo y la
cooperacion entre el personal docente, los estudiantes, los graduados y los agentes
del mercado laboral, basandose en nuevos métodos de ensefianza y aprendizaje que
permitan a los estudiantes adquirir las competencias necesarias para aumentar sus
posibilidades de encontrar empleo.
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Recomendacion 8

Los resultados de los alumnos en las actividades de aprendizaje deben evaluarse en
funcion de claros resultados del aprendizaje acordados previamente y desarrollados
en colaboracion con todo el personal de la facultad responsable de dichos resultados.

Recomendacion 10

Los centros de ensefianza superior deben introducir y promover enfoques de
ensefianza, aprendizaje y evaluacion transversales, transdisciplinares e
interdisciplinares para ayudar a los estudiantes a ampliar sus miras y desarrollar una
mentalidad empresarial e innovadora.

Recomendacion 11

Con ayuda de las administraciones publicas y de la UE, los centros de ensefianza
superior deben ayudar a sus profesores a fin de desarrollar las capacidades de
ensefianza y aprendizaje a través de Internet y otras alternativas que ofrece la era
digital. Deben asimismo aprovechar las oportunidades que ofrece la tecnologia para
mejorar la calidad de la ensefianza y el aprendizaje.

Recomendacion 12

Las instituciones de ensefianza superior deben desarrollar y aplicar estrategias de
internacionalizacién global como parte integrante de su misidén general y el ejercicio
de sus funciones. El aumento de la movilidad de los estudiantes y del personal, la
dimensién internacional de los planes de estudios, la experiencia internacional de los
miembros de la facultad, el conocimiento adecuado de la lengua inglesa y una
segunda lengua extranjera, las competencias interculturales, la imparticidon de cursos
y grados de forma transnacional y las alianzas internacionales deben convertirse en
componentes imprescindibles de la ensefianza superior en Europa y fuera de ella.

Recomendacion 13

La Unién Europea debe apoyar la aplicacidon de estas recomendaciones, en particular
promoviendo:

e Metodologias innovadoras de ensefianza y aprendizaje y enfoques
pedagogicos;

® Métodos de orientacion, asesoramiento y tutoria;

® Mejora de la concepcion de los programas, teniendo en cuenta las
investigaciones recientes sobre el aprendizaje humano;

e Profesionalizacion y desarrollo del profesorado, de los instructores y del
personal; y recogida sistematica y periddica de datos sobre cuestiones que
afectan a la calidad de la ensefanza y el aprendizaje.
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Recomendacion 16

Se anima a los Estados miembros, en colaboracién con las regiones, a que prioricen,
en sus acuerdos de asociacion en el marco de los Fondos Estructurales, las iniciativas
de apoyo del desarrollo de capacidades pedagdgicas, la concepcidn y aplicacion de
programas pertinentes para las necesidades del mercado laboral y el reforzamiento de
las asociaciones entre la ensefianza superior, el sector empresarial y la investigacién.”

3.2.c Demandas de la sociedad

Todos saben que la nueva sociedad del conocimiento impone nuevas demandas al
sistema educativo superior. Los nuevos escenarios en los que nos encontramos
demandan una formacién de calidad para el docente junto con un desarrollo
permanente de sus competencias. Briones (2002) sostiene que todas las sociedades
contempordneas enfrentan un desafio similar: elevar sus capacidades de generar
conocimiento, de adquirirlo y de adaptarlo, de transmitirlo y distribuirlo a la poblacion
en su conjunto, de participar en su evolucion y de comunicarlo.

La actual Sociedad de la Informacidn, caracterizada por el uso generalizado de las
Tecnologias de la Informacidon y la Comunicacién (TIC) en todas las actividades
humanas, exige de todas las personas nuevas competencias personales, sociales y
profesionales para poder afrontar los continuos cambios. Esto estd provocando una
profunda revolucién en todos los ambitos sociales, en especial en el educativo, que es
el que nos interesa en este trabajo. Se destaca la amplia disponibilidad de recursos
tecnologicos de comunicacion e informacién para el desempefo de la actividad del
profesorado, que promuevan una comunicacion interactiva y dindmica. Esto tendra
éxito siempre y cuando la modernizacion de los medios de ensefianza venga
acompafiada de una concienciacion y un cambio de actitud por parte del profesorado y
el alumnado frente a esta nueva concepcion del proceso de ensefianza-aprendizaje.

El cambio que se estd produciendo en relacién a las practicas docentes y que
gueremos que en unos anos sea completo, permitira que se pueda ofrecer a la
sociedad profesionales creativos, reflexivos, con una sélida base de conocimientos
técnicos y tecnoldgicos, capaces de aprender a lo largo de la vida y con habilidades
comunicativas imprescindibles hoy en dia, gracias a la participacién y ayuda de los
docentes en la Universidad.
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3.3 QUIEN DEBERIA LIDERAR EL “PLAN DE FORMACION”

Este Plan lo impulsa el Vicerrectorado de Ordenacion Académica y Profesorado de la
UPV. Es responsable de la gestién del Plan de Ordenacion Docente, de nuevas
contrataciones de personal docente e investigador, del Programa de Formacion
Curricular del PDI, del Plan de Mejora de Calidad Docente y Desarrollo de
Metodologias de Ensefianza Activas.

Cabe destacar, de acuerdo con el Plan Estratégico, que es este mismo Vicerrectorado
el responsable de liderar el reto de Desarrollo de Personas dentro de la UPV, pero
siempre y cuando se tenga la participacion e implicacion tanto de la institucion, como
del profesorado y alumnado, que son los agentes implicados en este desarrollo.



CAPITULO 4.- IDENTIFICACION Y DIAGNOSTICO DE LAS
NECESIDADES FORMATIVAS

CAPITULO 4

IDENTIFICACION Y DIAGNOSTICO DE LAS
NECESIDADES FORMATIVAS




CAPITULO 4.- IDENTIFICACION Y DIAGNOSTICO DE LAS
NECESIDADES FORMATIVAS




CAPITULO 4.- IDENTIFICACION Y DIAGNOSTICO DE LAS
NECESIDADES FORMATIVAS

4. IDENTIFICACION Y DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES
FORMATIVAS

El paso siguiente, equivalente a la primera fase de un plan de formacion clasico, es el
paso previo al disefio y la puesta en marcha de cualquier programa formativo.
El objetivo principal de cualquier analisis de necesidades es:

» Determinar cuales son los objetivos o metas que debe perseguir el Programa de
formacién que se elabora.

» Cudl es el disefio necesario para satisfacer las necesidades detectadas, tanto
actuales como las que se prevé existan en un futuro.

Como resultado, esta etapa proporcionard el conocimiento de aquellos aspectos del
desempefio profesional del profesorado en los que necesitan formacién adicional o
aquellos que consideran importantes para llevar a cabo su labor diaria dentro de la
universidad, y todo ello constituye la base de este Programa de formacion. Si no se
realiza de forma correcta, este programa serd inutil y una pérdida tanto de tiempo
como de presupuesto, ya que seria “formar por formar”.

En consecuencia, se considera que es una buena via para llegar a una politica de
formacion coherente con la estrategia general de la Organizaciéon. Los resultados de
esta fase seran de ayuda para completar los objetivos del programa de formacion,
siempre y cuando sean considerados como importantes para prestarles la atencién
requerida por la Organizacidn; esto resultados, y los objetivos correspondientes, deben
poder obtenerse y solucionarse por medio de la formacion. Solo asi sera posible
evaluar el verdadero impacto del Plan y su rentabilidad.

4.1 INTRODUCCION AL CONCEPTO DE NECESIDAD

Pero, antes de continuar, seria conveniente aclarar qué se entiende por “necesidad”.
Desde una perspectiva general, ésta se define como la carencia de algo que se
considera inevitable o deseable.

Asi la necesidad de formacion se considera como la diferencia entre las capacidades
que son necesarias para desempefiar de forma efectiva las tareas del puesto y las que
realmente posee la persona.
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Las que se plantean a los docentes en la enseflanza universitaria surgen de la
necesidad de capacitar a los alumnos, futuros profesionales, que se forman en sus
aulas, los cuales deben ser competentes en su trabajo para resolver las cuestiones que
se le presentan cada dia a nivel profesional.

Los alumnos reclaman, por tanto una institucion que se encuentre abierta a las
continuas expectativas, necesidades y problemas de la propia sociedad en donde se
encuentran ubicados tanto el propio alumno como el profesor y la institucion.

La mayor parte de los autores definen “necesidad de formacion” en términos de
deficiencia, asi, de forma resumida:

“NECESIDAD FORMATIVA = DESEMPENO DESEADO —~DESEMPENO PRESENTE O ACTUAL”

Grdfico 1.6: Cémo surgen las necesidades formativas
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4.2 FUNCIONES DEL PROFESORADO

En las universidades Espafiolas las actividades de ensefanza y de investigacion del
profesorado son complementarias. Es por ello que un profesor universitario debe estar
formado profesionalmente en cuatro funciones esenciales:

® lainvestigacion.

e La transferencia de tecnologia.
® ladocencia.

e Lagestion.

En este caso centraremos el Trabajo en las competencias necesarias para el desarrollo
de su funcién docente y de gestidn. Esta funcidn docente no consiste Unicamente en
las actividades que los profesores realizan cuando estan en clase, sino también un
conjunto de actividades pre, inter y post-activas que los profesores deben realizar para
asegurarse del correcto aprendizaje de sus alumnos.

4.3 DETERMINACION DEL PERFIL COMPETENCIAL DOCENTE

Antes de elaborar y disefar cualquier Plan de Formacion, se tiene que determinar qué
tipo de competencias deberan tener los empleados a los que se va a dirigir el referido
Plan. Estas competencias no serdn solo a nivel formativo, sino también a nivel personal
(destrezas y habilidades), para que el desarrollo sea el maximo y el mejor posible. La
resultante de este analisis inicial seran los objetivos, tanto generales como especificos,
gue debemos conseguir al finalizar el Plan.

Como ya se ha mencionado anteriormente, el Plan de Formacién se suele dividir en
varias fases (cinco). Por ello, como se trata de determinar y actualizar las
competencias, tanto genéricas como especificas de nuestros docentes, vamos también
a actualizarnos en el proceso de disefio de este Plan. A tal fin, se comenzara por
identificar las competencias que se requieren para que el docente universitario tenga
un desempefio excelente, atendiendo a los tres elementos citados (PE, EEES vy
demandas de la sociedad). Para la Universidad sera beneficioso disponer de docentes
excelentes, que les permitan ser mas competitivos en el marco en el que actian y
poder disponer de un criterio diferenciador del resto de universidades de Espafia y del
mundo.
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En este paso previo, se debera de elaborar una relaciéon de las competencias que
creemos necesarias para la docencia universitaria y que la sociedad del conocimiento
demanda actualmente. Existen diversos autores que determinan las competencias que
deberia tener el perfil del docente universitario perfecto. Estas son las siguientes:

Fielden (2001) propone que el docente debe poseer competencias como:

>

>

“Identificar y comprender las diferentes formas (vias) que existen para que los
estudiantes aprendan.

Poseer conocimientos, habilidades y actitudes relacionadas con el diagndstico
y la evaluacién del alumnado, a fin de ayudarle en su aprendizaje.

Tener un compromiso cientifico con la disciplina, manteniendo los estandares
profesionales y estando al corriente de los avances del conocimiento.

Conocer las aplicaciones de las TIC en el campo disciplinar, desde la perspectiva
tanto de las fuentes documentales, como de la metodologia de ensefianza.

Ser sensible ante las sefiales externas sobre las necesidades laborales y
profesionales de los graduados.

Dominar los nuevos avances en el proceso de ensefianza-aprendizaje para
poder manejar la doble via, presencial y a distancia, usando materiales
similares.

Tomar en consideracién los puntos de vista y las aspiraciones de los usuarios
de la ensefianza superior, especialmente de los estudiantes.

Comprender el impacto que factores como la internacionalizacién y la
multiculturalidad tendran en el curriculo de formacién.

Poseer la habilidad para ensenar a un amplio y diverso colectivo de estudiantes,
con diferentes origenes socioecondmicos y culturales, y a lo largo de horarios
amplios y discontinuos.

Ser capaz de impartir docencia tanto a grupos numerosos, como a pequenos
grupos (seminarios) sin menoscabar la calidad de la ensefianza.

Desarrollar un conjunto de estrategias para afrontar diferentes situaciones
personales y profesionales”.

En referencia a estudios desarrollados en el contexto espafiol, Zabalza (2007) realizé
un analisis de las competencias de los docentes y propuso un esquema basado en diez
competencias didacticas como proyecto de formacidon del docente universitario. A

saber:

® “Competencia didactica 1: Planificar el proceso de ensefianza-aprendizaje.

® Competencia didactica 2: Seleccionar y preparar los contenidos disciplinares.
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e Competencia didactica 3: Ofrecer informacion y explicaciones comprensibles y bien
organizadas (competencia comunicativa).

® Competencia didactica 4: Manejo de las nuevas tecnologias.

e Competencia didactica 5: Disenar la metodologia y organizar las actividades
(competencia metodoldgica). - Organizacion de los espacios - Seleccién del método. -
Seleccion y desarrollo de las tareas instructivas.

e Competencia didactica 6: Comunicarse-relacionarse con los alumnos.

® Competencia didactica 7: Tutorizar.

e Competencia didactica 8: Evaluar.

e Competencia didactica 9: Reflexionar e investigar sobre la ensefanza.

® Competencia didactica 10: Identificarse con la institucion y trabajar en equipo”.

A su vez, Rodriguez Espinar (2003) sostiene que el buen docente universitario ha de
dar muestras de competencia, es decir:

“Tener el dominio pertinente del saber de su campo disciplinar. No es cuestion
de saber mucho de todo (sabio), ni mucho de un tema (especialista), sino el
conocer como se genera y difunde el conocimiento en el campo disciplinar en
el que se inserta la ensefianza, a fin de poder no sdlo estar al dia (up-to-date)
de los temas relevantes, sino ofrecer los criterios de validacion del
conocimiento que se difunde.

Ser reflexivo, e investigar e indagar sobre su propia practica docente. Deberia
establecer la conexion entre la generacidon de dos tipos de conocimiento: el
disciplinar y el pedagdgico (proceso de enseflanza-aprendizaje).

Dominar las herramientas de disefio, planificacidn y gestion del curriculum, no
tanto como actividad en solitario, sino en colaboracion con los equipos y
unidades de docencia.

Estar motivado por la innovacion docente; es decir, abierto a la consideracién
de nuevas alternativas de mejora como consecuencia de la aparicidon de nuevos
escenarios.

Saber ser facilitador del aprendizaje, y tomar en consideracion no sdlo la
individualidad del estudiante y su autonomia para aprender, sino también la
situacién grupal, y manejarla para generar un clima de motivacion por un
aprendizaje de calidad.

Trabajar en colaboracion, en la medida que asume la necesidad del trabajo en
equipo docente como via para dar respuesta a las multiples demandas que el
contexto genera. Asimismo, debe ser capaz de potenciar un clima de
aprendizaje colaborativo entre los propios estudiantes.
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Ser tutor del proceso de aprendizaje del estudiante, y establecer las relaciones
y la comunicacion interpersonal que reclama la funcion de tutor.

Ser profesionalmente ético. Lo que implica: asumir un compromiso institucional
y social, cumplir las obligaciones contractuales, y ser justo en la valoracion de
los demas”.

Tras distintas aproximaciones y ajustes, la Universitat de Barcelona ha integrado las
competencias comentadas y elaborado su propio directorio de competencias, que se
resumen a continuacion:

VI.

“Competencia interpersonal (Cl): Promover el espiritu critico, la motivacion y la
confianza, reconociendo la diversidad cultural y las necesidades individuales,
creando un clima de empatia y compromiso ético.

Competencia metodoldgica (CM): Aplicar estrategias metodoldgicas (de
aprendizaje y evaluacion) adecuadas a las necesidades del estudiantado, de
manera que sean coherentes con los objetivos y los procesos de evaluacién, y
que tengan en cuenta el uso de las tecnologias de la informacion y
comunicacion (TIC) para contribuir a mejorar los procesos de ensefanza-
aprendizaje.

Competencia comunicativa (CC): Desarrollar procesos bidireccionales de
comunicacion de manera eficaz y correcta, lo cual implica la recepcion,
interpretacion, produccién y transmision de mensajes a través de canales y
medios diferentes y de forma contextualizada a la situacién de ensefianza-
aprendizaje.

Competencia de planificacion y gestion de la docencia (CPGD): Disefiar,
orientar y desarrollar contenidos, actividades de formacién y de evaluacion, y
otros recursos vinculados a la ensefanza-aprendizaje, de forma que se valoren
los resultados y se elaboren propuestas de mejora.

Competencia de trabajo en equipo (CTE): Colaborar y participar como
miembro de un grupo, asumiendo la responsabilidad y el compromiso propios
hacia las tareas y funciones que se tienen asignadas para la consecucion de
unos objetivos comunes, siguiendo los procedimientos acordados y atendiendo
los recursos disponibles.

Competencia de innovacion (CDI): Crear y aplicar nuevos conocimientos,
perspectivas, metodologias y recursos en las diferentes dimensiones de la
actividad docente, orientados a la mejora de la calidad del proceso de
ensefianza-aprendizaje”.
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Como senala el informe Teachers matter: Attracting, Developing and Retaining
Effective Teachers de la OCDE (2005), “se han incorporado nuevas demandas al perfil
profesional de los docentes: Idiomas, multiculturalidad, cuestiones de género y de
convivencia, diversidad del alumnado y nuevas tecnologias, entre otras”.

Es por ello, que se considera de vital importancia incluir la competencia lingiistica a las
definiciones anteriores. Esta consiste en el manejo de la lengua, en este caso se estara
hablando del inglés, esto unido con uno de los objetivos principales del proceso que se
inicid con la inclusién de Bolonia dentro de la UPV, que era el de favorecer la movilidad
de profesorado y alumnado y la internacionalizacion de la universidad europea, por lo
gue parece necesario seguir potenciando acciones formativas que faciliten la
adquisicion de competencias lingliisticas.

Después de los distintos perfiles de competencias del docente universitario que se
presentan por parte de los autores, se puede comprobar y concluir que la definicién
del perfil competencial del profesorado universitario no puede separarse de las dos
grandes funciones profesionales que debe asumir (docencia e investigacion), ni de los
escenarios donde las desarrollard (contexto social, contexto institucional vy
microcontexto o aula).

Como se ha dicho anteriormente, el primer paso debera ser decidir cudles son las
competencias docentes que deberia tener un profesor para poder ejercer con éxito su
labor docente. Para hacer esta seleccidon se ha tenido en cuenta el papel que el nuevo
contexto europeo atribuye al profesorado como formador de futuros profesionales, asi
como su tarea como miembro de una Institucidn que a su vez ha adquirido
importantes compromisos con la sociedad. Para ello existen diversos métodos o
técnicas, y entre ellas las siguientes:

e Entrevistas o encuestas tanto para el alumnado, como para la sociedad y
empresas externas que muestren sus requisitos para que se integren
facilmente en las mismas.

® Panel de expertos.

e Estudio comparativo de otras Administraciones publicas y otras universidades
politécnicas del entorno.



CAPITULO 4.- IDENTIFICACION Y DIAGNOSTICO DE LAS
NECESIDADES FORMATIVAS

Para nuestro trabajo se ha considerado adecuado utilizar como metodologia de
analisis la referida al panel de expertos.

4.3.a Panel de expertos

El objetivo de establecer dicho grupo de discusién es intercambiar ideas, opiniones,
conocimientos que permitan delimitar el perfil competencial necesario para que el
profesor universitario desarrolle correctamente las funciones que se le estan
solicitando en el nuevo contexto y modelo universitario en el que nos encontramos
actualmente. Para ello deben tener en cuenta los retos y estrategias a los que se
enfrentan y que estan incluidos dentro del PE de la UPV.

Hay que tener especial cuidado a la hora de seleccionar al personal que va a formar
parte del mismo. Este panel de expertos por tanto tiene que estar formado por
profesores universitarios con gran experiencia docente y gran cualificacion, alumnos,
los Vicerrectores implicados en estas areas, Asesores y un responsable del
departamento de Formacién del profesorado, que son expertos en temas de
formacion inicial y continua del profesorado universitario, ademas de estar vinculados
con el tema de competencias de la actividad docente del profesorado.

La tarea de estos individuos es determinar -atendiendo a los elementos anteriores-
cuales son las competencias que realmente permiten a los docentes tener un
desempefio superior.

Fuente: Google
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4.3.a0.1 Tareas preliminares del panel de expertos

Existen unos trabajos previos para que el panel de expertos pueda abordar la
determinacién de las competencias, y sean posteriormente analizadas por ellos. Estos
son los siguientes:

e Definir las metas y retos de la Organizacion, con el fin de concretar la misién del
puesto de trabajo, que en este caso serd el puesto de docente de Grupos ARA
de las distintas titulaciones citadas en puntos anteriores.

e |dentificar las funciones y actividades para llevarlas a cabo por parte del
profesorado.

Esta relacion de competencias profesionales del profesorado universitario, seran
necesarios para realizar una docencia de calidad, y consistiran en un conjunto de:

» Conocimientos.
» Habilidades.
» Actitudes.

» Valores.

4.3.0.2 Priorizacion de competencias

Una vez se tenga la relacion definitiva de competencias exigibles, se continuara con el
paso siguiente, en el que se conseguira la priorizacion de estas competencias entre el
colectivo docente, es decir, cuales son las mas valoradas por el profesorado y los
distintos colectivos participantes. Ademas se les plantearan a los miembros del panel,
y mas concretamente a los docentes implicados, una cuestion importante, como es la
de determinar si existe algun tipo de competencia que consideren relevantes y de gran
influencia en el desarrollo del plan de formacién que se estd generando, y que no haya
sido extraida de la reunidon del panel de expertos anterior.

4.4 EVALUACION DE LAS COMPETENCIAS REALES DEL PROFESORADO ARA

Una vez identificado el perfil competencial del docente por parte del panel de
expertos, se iniciard la segunda fase consistente en la evaluacién de las competencias
reales del profesorado.

Todo ello ayudard a encontrar e identificar cudles son las necesidades reales de
formacidn de los profesores del Grupo ARA.
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Para ello se va a combinar varias técnicas de diagndstico que consideramos que
proporcionaran mayor informacién para que el disefio y creacidn del Programa sea lo
mas adecuado posible y se ajuste a la realidad. La eleccidn dependera del tiempo y los
recursos disponibles para realizarlo y las posibles limitaciones o barreras que se pueda
encontrar a la hora de desarrollar el Trabajo. No son excluyentes entre si, por lo que se
pueden compaginar una o mas técnicas dependiendo del enfoque que le queramos
dar.

4.4.a 12 Técnica: Entrevista Personal y Cuestionario

Uno de los métodos mas comunes, y que se utilizaria en primer lugar es la entrevista
personal, que consiste en recabar la informacién a través de un didlogo entre el
entrevistador y el entrevistado. En este caso se las plantearian a los Vicerrectores,
responsables de Departamento y de Titulacidn, a un representante del alumnado del
grupo ARA, ademads del responsable del ICE. Con ello se pretende alcanzar una serie de
objetivos:

® Obtener aspectos criticos para la Organizacion susceptibles de formacion.
e Conseguir un marco general de referencia util para evitar la dispersion de la
informacién obtenida en otros niveles.

Asimismo, con ella se podrd obtener dos tipos de diagndstico:

e Diagndstico proactivo: Identificacion de situaciones futuras de la UPV y
anticiparse a ellas formando a sus implicados.

e Diagnéstico reactivo: Identificacion de situaciones actuales, mejorables a
través de acciones formativas.

Se conseguira una aproximacion de las competencias en las que deben formarse los
profesores del Grupo ARA para obtener un desempefio excelente. Permitira, ademas,
profundizar en temas de interés y posibilitard aclarar conceptos confusos.

Por otra parte, el entrevistado puede expresar mas abiertamente cuestiones que son
de interés o preocupacion para la realizacidn de las tareas y el desarrollo de la mision 'y
objetivos estratégicos de la Organizacién o individuales. Es necesario, sin embargo,
contrastar y complementar la informacién obtenida con otros instrumentos,
adecudndola a las necesidades de la organizacion.
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Con la informacién obtenida en el paso anterior, se elaborara un cuestionario. El
Cuestionario contiene una lista de preguntas especificas dirigidas a reunir informacion
sobre conocimientos, habilidades y opiniones acerca de aspectos del trabajo que
desempefia la persona, o la empresa. Ademas es el soporte de la informacién que se
recoge mediante encuesta, aunque puede recibir también el nombre de formulario y
puede ser utilizado por otras técnicas de recogida de informacién como la observacién.

Este cuestionario puede ser tanto estructurado como semiestructurado. Cuando se
habla de cuestionario estructurado, se refiere a aquel en el que las preguntas y
posibles respuestas estan formalizadas y estandarizadas (siempre en el mismo orden y
de la misma forma).

Mientras que si se habla de un cuestionario semiestructurado, se puede encontrar en
ellos un guidén con las principales preguntas que se quiere realizar y desarrollar durante
la entrevista pero con un orden que no es riguroso.

Estos cuestionarios se hardn llegar a todos los profesores de los Grupos ARA de la UPV,
con el objetivo de que sean ellos mismos los que realicen un analisis de las
competencias que poseen y se autoevalten. Con ello se realizard una aproximacién a:

» Necesidad de conocimientos y herramientas de trabajo
» Expectativas de desarrollo profesional

» Modificaciones competenciales

» Necesidades asociadas a comportamientos profesionales

Resumiendo, es dénde se podra comprobar cudles son las dificultades que tienen los
profesores para desarrollar su actividad.

4.4.0.1 Sugerencias a la hora de elaborar un cuestionario

Se considera de vital importancia que en la elaboracion del referido cuestionario las
preguntas sean claras, sencillas, comprensibles y concretas, es decir, que huyamos de
preguntas dobles (que han de dividirse en dos); preguntas en forma negativa (pueden
surgir dudas sobre lo que contestar); preguntas con respuesta sugerida (que interfiere
en la contestacion), palabras técnicas o rebuscadas, que dificulten la comprension de
la pregunta, entre otras.

Se utilizarian, al inicio del cuestionario, una serie de preguntas introductorias neutrales
o faciles de contestar, para que el encuestado vaya adentrdndose en la situacién. No
seria conveniente comenzar con preguntas dificiles, o muy directas.
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Es recomendable que el cuestionario propuesto no supere las 30 preguntes y que su
realizacion no supere los 30 minutos, ya que de lo contrario resultara cansado para el
encuestado y provocar que éste conteste rapido y sin pensar con tal de acabarlo
pronto.

4.4.b 22 Técnica: Dinamica de Grupo

Existen situaciones en las que la técnica de deteccion de necesidades formativas,
utilizada anteriormente, no es totalmente satisfactoria ni exitosa para la organizacién
ni para el propio trabajador. Esto lleva a proponer otra técnica que acompafiaria a las
citadas anteriormente y, que cada vez mas se esta utilizando en dambitos profesionales,
sobre todo en los procesos de seleccion de las empresas. Se esta hablando de las
“dinamicas de grupo”, que combinadas con las anteriores nos permitira lograr una
perspectiva y conocimiento mas claro acerca de las competencias reales de nuestros
docentes.

Por tanto, la segunda y ultimo etapa de esta evaluacidn de las competencias reales que
poseen los PDI-ARA, constara de una “dindmica de grupo”.

La definicion mas comun y conocida de dindmica de grupo es que consiste en un
autoanalisis en grupos homogéneos de personas, en los que a partir de un problema,
el grupo plantea las ideas para el maximo rendimiento en el puesto de trabajo.

Se realiza una exposicion por parte del grupo de los conocimientos, habilidades o
actitudes que se requieren para poner en practica las ideas expresadas, identificando
las posibles necesidades formativas descubiertas. Pero en este Trabajo, el objetivo de
esta técnica varia ligeramente y se enfoca de otra manera.

Seria realizada en grupos de personas, cuyo objetivo deberia ser el de tomar una serie
de decisiones de manera conjunta. En este caso en concreto, el objetivo principal es el
de detectar aquellas competencias o aspectos sobre los que, tanto profesores como
alumnos, incluso responsables de Titulacion y Departamento, consideran de vital
importancia una formacion extra.
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Para lograr alcanzar estos fines, existen numerosas técnicas, pero en este trabajo se va
a utilizar el metapldan, cuyos elementos que lo conforman se expondran a
continuacion, con la posibilidad de aplicarle una variante que lo haria mas completo y
mas adecuado a nuestros participantes.

4.4.b.1 Metapldn: Definicion

Fuente: Google

Metaplan es un instrumento de apoyo para facilitar el nivel de procedimiento de un
grupo de trabajo. Es a su vez una herramienta comunicativa grupal que se utiliza para
buscar y determinar:

= |deas y sugerencias.
Soluciones a un problema.
Opiniones

Plan de accion
Compromisos

Identificacion de causas y efectos.

= & F ¥+ ¥ ¥

Objetivos.

En Metaplan la intencién es que todos los miembros participen de una manera
equitativa, sin que influyan en las opiniones individuales del resto de participantes, se
busca facilitar la concentracion y el entendimiento de las ideas, usando "voz, oido y
vista". Para ello es necesaria la presencia de un moderador, en movimiento constante,
interactuando con los participantes; al mismo tiempo, es importante permitir el
movimiento de los participantes en la sala, para que tengan la facilidad de escuchar,
ver, relacionarse y compartir equitativamente.
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Esta es la explicacion de la dinamica aplicada en muchas Organizaciones pero, como se
ha indicado anteriormente, también se contempla la posibilidad de realizar una
variante sobre la misma. Esta consistiria en que los participantes, en vez de mostrar y
escribir sus ideas en una cartulina, puedan expresarse verbalmente y sin restricciones.
Permite que aprovechen mejor el tiempo y puedan expresar sus ideas respecto de las
acciones de formacidn, o los problemas que consideran existentes en la Organizacion o
en el desarrollo de su trabajo diario, de forma mas detallada y que resulte mas claro
para el resto de participantes, para los responsables de la dinamica y los de la propia
Organizacion. Precisamente estos ultimos son los interesados en que los resultados
obtenidos de esta técnica sean los mas coherentes y reales posibles.

Pero el proceso de dinamica que se va a exponer a continuacién no contempla ni
incluye esa ligera variante.

4.4.b.2 Metapldn: Proceso de elaboracion de la dindmica

A lo largo de esta etapa de la dinamica, la intencidon seria mantener una serie de
reuniones con una muestra representativa de todos los colectivos que resultan de
interés para el desarrollo del trabajo, como son:

o Los profesores del Grupo ARA de las cinco titulaciones en las que estan
presente este tipo de grupos dentro de la UPV.

o Losresponsables de Departamento y de Titulacidn.
o Un representante del alumnado de cada titulacidn.

Una vez convocados adecuadamente, se les retne en un lugar apropiado para este tipo
de practicas donde se pueda estar cédmodo, creando un clima distendido.
Se aprovecharia la ocasion para hacer un pequefio tutorial sobre la normativa que
actualmente tiene vigente la Unidad de Formacion del PDI, entrando, acto seguido, en
materia.

En este primer escaldn se pretende dar a conocer aquellos aspectos mas relevantes de
la normativa de forma clara y sencilla, facilitando su acercamiento a la formacion, a
través de:

e Usuarios de la formacion del PDI-ARA
® Responsables de otros trabajadores en esta materia
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Seguidamente se plantea una presentacion del proceso de gestion para la
determinacion del diagndstico de necesidades de formacién del PDI-ARA, y en la cual
se explicaria:

® |a metodologia a seguir

e El calendario previsto

® Las herramientas utilizadas

e |as fuentes de informacion y el tipo de informacion que se necesita conocer de
cada uno de los implicados

Esta parte expositiva tendrd una duraciéon de 25 minutos de explicacion ademas de lo
que sea necesario en el apartado de ruegos y preguntas.

A continuacidon se procederd a una pausa-café de 15 minutos para intercambiar
opiniones, relajar la concentracion y continuar satisfactoriamente con la dinamica.

Por ultimo se procede con la dindmica que constara de dos partes.
1) La primera parte es de trabajo individual y reflexidon personal.

2) La segunda parte la de trabajo en grupo en la que se pretende elaborar una
lista definitiva de necesidades de formacion con el pertinente consenso.

La primera parte de la dinamica tendra 15 minutos de trabajo individual. Para llevarla a
cabo, cada participante, guiado por el Plan Estratégico de la Universidad, por el marco
competencial definido por el panel de expertos y por las autoevaluaciones realizadas al
profesorado, deberd exponer la problematica existente al desarrollar su actividad
docente y, en su caso, qué necesidades de formacion surgen para alcanzar las
competencias definidas.

DINAMICA GENERAL.

Persona Persona Persona
A B ]
Persona Persona Beraana
D E F

Fuente: Google
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Los participantes haran sus anotaciones en unas cartulinas elaboradas para tal efecto,
utilizando una cartulina para cada necesidad y problematica a valorar.

Fuente: Google

Seguidamente, los participantes se organizaran en un gran grupo donde cada uno de
sus autores expone al grupo cada tarjeta, extraida en la primera parte de la dinamica,
para ser negociada, ampliada y consensuada con el resto de compafieros de la
practica. Esta segunda etapa de la dindmica constara de 25 minutos de trabajo de los
participantes en grupo.

DINAMIGA GENERAL.

o% 4

TOTAL DE LOS
PARTICIPANTES

\ g

Finalmente las necesidades/tarjetas extraidas se colocan en un gran panel
agrupandolas por areas y, a su vez, por colectivos. Esto es el resultado de un debate
entre los participantes en el que se destacan aquellos puntos comunes entre todos y
se llega a un consenso entre los aspectos en los que se difiere.

Algunos de los criterios que se siguen para la gestion en este debate, se resumen en:

e Eliminar opciones de acciones formativas de cada una de las actividades
propuestas, por su solapamiento con otras especificadas.

e Modificar opciones de acciones formativas que son dificiles de entender por su
terminologia.

® Aumentar informacidn en las acciones propuestas para clarificar su significado.
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¢ Introducir nuevas acciones formativas no tenidas en la “tormenta” de ideas.
e Reducir el numero de acciones que se consideran prioritarias en su formacién
unificando aquellas que tienen el mismo objetivo.

4.4.b.3 Metapldn: Conclusion de la dindmica

El resultado de esta dindamica se vera reflejado en el cuestionario de necesidades de
formacion, que se pasard de forma virtual a todo el PDI-ARA

Algunas de las ventajas que se encuentran a la hora de utilizar esta herramienta y por
las que la hemos seleccionado como nuestro método de evaluacién de las
competencias de los docentes, son las siguientes:

+ Obliga a ser conciso y claro

Equilibra las intervenciones

Evita la progresiva desconcentracion de los participantes a la reunién
Es un efectivo visualizador de las contribuciones de los participantes
El anonimato favorece la expresion de determinadas personas e ideas
Resulta sencillo de moderar

Tiene efecto motivador

= F £ & = ¥+ F

Eficiencia
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4.5 CUADRO RESUMEN

Un resumen de la metodologia utilizada para el desarrollo de esta primera fase del
Plan de formacion se recoge en el siguiente cuadro:

Tabla 1.4: Resumen de la metodologia utilizada en la fase de Deteccion de necesidades

ASE: DETECCION DE NECESIDADES

Objetivo
PASO 1 Definicion de perfil profesional: competencias
PASO 2 Evaluacién de las competencias reales del profesorado

Priorizacién de competencias y posibles

PASO 3 )
formativas

PASO 4 Determinar las acciones formativas adecuadas

acciones

Técnicas

Panel de expertos

é¢Quién lo conforma?
Vicerrectores,

Asesores
Responsables RRHH

Autoevaluacion  Todos los profesores

Dindmica
Grupo
(METAPLAN)

Cuestionario

Muestra
representativa:

Profesores, Alumnos,

y

Responsables de cada
de titulacion, 1 profesor

de cada titulacion,

1

alumno de cada

titulacién y
Vicerrector

Todos los profesores

un

Fuente: Elaboraciéon Propia
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5. DISENO DEL PLAN DE FORMACION

Una vez se ha detectado las necesidades de formacion, se continuara con la fase de
disefio del Plan de Formacion.

Para que la formacidn sea una herramienta que permita conseguir el logro de los
objetivos, es necesario que se encuentre-como ya se ha visto anteriormente-
suficientemente integradas, en ambos casos, tanto con la estrategia que persigue la
UPV como con las necesidades de formacion detectadas en los docentes del grupo
ARA.

Por tanto, se deberd transformar las necesidades identificadas anteriormente, en unos
itinerarios de formacion adecuados y coherentes, que ayuden a que los docentes
adquieran las competencias necesarias para solucionar esos “problemas” o
“deficiencias”.

Se considera que los itinerarios de formacion deben estar relacionados con los
objetivos colectivos de la Universidad, para que resulten exitosos. Se tendrd que
reflejar los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes necesarias para el
desarrollo de un trabajo efectivo y de calidad por parte del docente, y poder asi hacer
frente a retos futuros.

En este paso, en consecuencia, es imprescindible que se realice un buen disefio del
Plan que se va a aplicar, para que de esta manera resulte lo mas eficiente posible para
los participantes y para la propia Universidad.

5.1 INTRODUCCION A LOS ITINERARIOS FORMATIVOS

Itinerarios de formacidn a docentes

Fuente: Google
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Existen diversas soluciones formativas dentro de una empresa, pero para este objeto
de estudio es conveniente contemplar y analizar la creacion de los itinerarios
formativos como programa de formacién para nuestros profesores. En efecto, se
considera de gran importancia la carrera profesional y el desarrollo tanto profesional
como personal de los mismos, tanto para el éxito individual y de la Organizacion, como
para la obtencidon de resultados excelentes.

Los itinerarios de formacién y desarrollo acompafan al plan de carrera de cada
docente durante el desempeio de sus funciones. Este tipo de itinerarios incluyen e
integran todo tipo de acciones formativas, pero siempre teniendo claro que debe estar
estrechamente relacionado con las actividades a realizar en el puesto del trabajo del
empleado en cuestion.

5.1.a Caracteristicas de los Itinerarios de Formacion

e Son una herramienta fundamental en el desarrollo de nuestros empleados.
Parten de la relacion de competencias que hemos definido anteriormente. En
dicha relaciéon encontramos las competencias necesarias o habituales de las
funciones del docente y, junto con ello, los itinerarios permiten organizar y
secuenciar la formacion de todos los empleados.

e Se trato de un proceso dindmico que se extiende de forma progresiva en el
tiempo.

® Incorporan diferentes metodologias y estrategias pedagdgicas que aumentan
los efectos didacticos del proceso formativo y potencian la transferencia de los
aprendizajes al puesto de trabajo.

Esto serd analizado en la Ultima fase del programa, a la hora de evaluar el impacto que
ha tenido esta formacion en los docentes y en el desempefio de su trabajo. Si se
consigue que esa transferencia se haga efectiva y sea real se mejorard
considerablemente el desempefio de nuestros empleados.

5.1.b Proceso de diseno de los distintos itinerarios formativos

El disefio de los itinerarios formativos parte del analisis de competencias propio del
puesto de trabajo que estamos analizando y de la evaluaciéon de las competencias
reales que tiene el profesorado. Por tanto, junto con la autoevaluacion que ha
realizado el profesorado, se podrd identificar aquellas actividades de formacién que
consideramos que tendran un mayor impacto en su desarrollo.
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Fuente: Google

5.2 ELEMENTOS DEL PLAN DE FORMACION

Es en este momento cuando surgiran diversas cuestiones. Su adecuada respuesta
conformaran los elementos necesarios para la elaboraciéon y disefio del Programa de
Formacidn destinado al profesorado ARA de la UPV. Algunos de los elementos que se
pueden encontrar dentro de un plan de formacién son las personas a las que se dirige,
las acciones formativas disenadas y aplicadas, el presupuesto del que dispone la
empresa para invertir en el programa y los recursos necesarios, resultados esperados y
la forma en la que evaluaremos si se han conseguido o no los objetivos del plan, entre
otras.
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Grdfico 1.7: Elementos de un Programa de formacion

ELEMENTOS DE UN PROGRAMA DE FORMACION

Para qué formar Objetivos de la formacidn

En qué formar Contenidos de la formacibn

Como formar Mémwdos, iéenicas v recursos pedagdgicos

Quién debe formar - Instructor o formador

Quién debe formarse Alumnos o formandos

Diinde formar Lugar o espacios para la formacidn

Cudndo formar * Horarios o época

Cuadro tomado y adaptado de la obra de CHIAVENATO, Idalberto. Gestidn del Talento Humano: el

nuevo papel de los recursos humanos en las organizaciones. Bogotd: McGraw Hill, 2002, p. 313,

5.2.a Objetivos de la formacion

El primer paso de cualquier accidon formativa consiste en dejar claros los objetivos que
se pretendan alcanzar. Como bien se sabe, un objetivo es una meta o un propdsito
alcanzable o deseable y como tal, debera formar parte de la estrategia y la politica
organizativa. Precisar claramente cudles son los objetivos de formacion brindara una
base consistente para elegir los métodos y materiales, asi como para seleccionar los
medios que permitirdn evaluar si la instruccion sera exitosa.

En este caso, como se estd hablando de formacidn en competencias para los docentes
universitarios, se puede hablar de la herramienta para el establecimiento de objetivos
de aprendizaje llamada “Taxonomia de Bloom”.

Esta consiste en determinar qué habilidades y conocimientos deben adquirir los
“alumnos” una vez finalizado el proceso de aprendizaje, en este caso las acciones
formativas destinadas a los docentes participantes.
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Por tanto, unida con la definicion previa de las competencias que deberdn adquirir
nuestro profesorado en un periodo de tiempo determinado, realizadas a través del
panel de expertos y las posteriores sesiones de evaluacién del profesorado teniendo
en cuenta siempre el Plan Estratégico de la UPV, confeccionaran los objetivos de
nuestro Plan. Dentro de estos objetivos se podra diferenciar los generales y los
especificos, estos ultimos referidos a partes o conceptos mas concretos de cada
competencia o habilidad a formar.

5.2.b Quién impartiria la formacién

La seleccion del personal que impartird el Programa de formacion, llamados
formadores, es una cuestion prioritaria, ya que los Programas deben ser impartidos
por personas de alta calidad profesional y personal, que sean capaces de motivar y
guiar a los participantes para que logren los objetivos y saquen provecho de la
formacién recibida.

Los programas de formacidon pueden ser impartidos por uno o varios formadores y la
eleccién del tipo de formador dependera de donde se va a impartir el programa y
cuales son las habilidades y conocimientos se van a desarrollar en el mismo.

La decision, por tanto, debera adoptarse entre formadores internos (pertenecen a la
propia empresa) y formadores externos (son personas externas a la empresa):

* Formadores internos = Esta persona podria ser un miembro de la unidad

responsable de la formacion docente investigador en la UPV, en concreto el
ICE. O bien podrian ser profesores expertos que puedan transmitir buenas
practicas docentes; O, incluso, personal interno cualificado en otras materias
objeto de la formacién pertinente, como por ejemplo en determinadas
habilidades de entre las incorporadas al Programa.
Esto es lo que se denomina formacién “in company”. Formadores cualificados y
reconocidos por la Organizacion como tales. Una de las ventajas que tienen
este tipo de formadores es que son conocedores de la organizacion y de la
situacién en la que se encuentra la misma.

e Formadores externos = Es necesario que, antes de impartir cualquier tipo de
actividad formativa, la persona seleccionada a tal fin deba conocer informacién
de la empresa acerca de su situacion actual, los problemas por los que esta
pasando la empresa, para que sus sesiones resulten mucho mas productivas. Se
podrian incluir en este grupo de formadores, tanto personal docente de otras
universidades como empresas especializadas en la materia objeto de las
acciones formativas.
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5.2.c Contenido de las acciones formativas

éQué conocimientos tedricos y practicos se deberian impartir para superar las
necesidades detectadas y adquirir las capacidades sefialadas?

Partiendo de los resultados que la deteccidon de necesidades haya podido suministrar,
se deberd proponer acciones formativas que permitan que los docentes adquieran los
conocimientos que les son necesarios para el desarrollo de su trabajo, para la mejora
en éste o para su actualizacion. El contenido de estas acciones formativas deberd
mantener una alineacion directa con aquellos contenidos que la organizacion haya
fijado previamente para cumplir sus metas y objetivos estratégicos definidos
anteriormente, que junto con el compromiso tanto de los formadores como de los
responsables de la universidad permitira conseguir resultados excelentes en cuanto a
eficacia de la formacion impartida.

Para ello, una vez identificada la necesidad o déficit de formacion:
e Se crean unos objetivos especificos.

e Se definen los contenidos que deberan ser desarrollados para alcanzar esos
objetivos.

Esto determinara el orden o la secuencia en la que se deberan desarrollar las acciones
formativas dentro del plan de formacion.

5.2.d Modalidades de formacién

Esta dependerd de a qué sujeto va dirigida la formacién (a cuantos empleados se
formaran simultdneamente), del objeto, del contenido y de la periodicidad del
programa de formacion. Es conveniente considerar cudl es el método mds adecuado
para impartir cada una de las acciones que contienen el plan de formacion, atendiendo
a las caracteristicas de sus contenidos asi como a las del colectivo a la que va dirigido
(Juana Maria Madrid lzquierdo: Libro La formacion y la evaluacion del profesorado
universitario ante el espacio europeo de educacion superior).

La Formacién que se propone ofrecer en el Plan objeto de este estudio, es la formacién
en competencias.

Existen diversos métodos para impartir este tipo de formacién:

e Presencial.
® Semi-presencial.
®  On-line.
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5.2.d.1 Formacion Presencial

Fuente: Google

La formacidén presencial se caracteriza por un trato mas personal mediante la
utilizacion de debates y coloquios, métodos didacticos activos, trabajo en equipo,
utilizacion de las nuevas tecnologias, resolucién de casos practicos, entre otros; que
ayude a fomentar la participacién y el intercambio de experiencias, la resolucién de
dudas y el aprendizaje.

Es por ello que se utiliza cuando se desea desarrollar y formar en competencias o
aspectos mds complejos y niveles mds avanzados a nuestros empleados. Esta disefiada
para perfeccionar y actualizar los conocimientos y competencias profesionales de
forma practica, aplicada, transferible (de forma inmediata a la realidad laboral) y
rentable para la empresa.

Esta metodologia utilizada es dinamica y participativa, lo que facilita la transferencia
de los conocimientos y técnicas aprendidas en el desempefio profesional diario.

5.2.d.2 Formacion no presencial (on-line)

|
o
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Fuente: Google

La Ensefianza virtual u online (e-learning), es definida por la Fundacién para el
Desarrollo de la Funcion Social de las Comunicaciones (FUNDESCO) como: “Un sistema
de imparticion de formacién a distancia, apoyado en las TIC que combina distintos
elementos pedagdgicos:
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® [nstruccidn clasica (presencial o autoestudio)

® |as practicas

® Los contactos en tiempo real (presenciales, videoconferencias o chats)

e Los contactos diferidos (tutores, foros de debate, correo electronico, entre
otros)”

Como se ha sefialado anteriormente, la formacién de los empleados de una
Organizacion supone unos costes elevados, pero las nuevas tecnologias e Internet
ofrecen soluciones mediante la formacidn online o e-learning acompafados de unos
costes mas bajos.

Pero, no solo se encuentra la ventaja de la reduccién de costes sino también otras
muchas como, por ejemplo, la de facilitar a los empleados un aprendizaje mas rapidoy
eficiente, ya que no existen limitaciones ni de tiempo ni de espacio.

Al referirnos a la inexistencia de restricciones o limitaciones de tiempo y espacio, se
parte de la premisa de que actualmente, en la mayoria de las empresas la formacién
on-line que ofrecen es cobmoda y accesible las 24 horas, por lo que puede formar en el
propio domicilio, ya que el material y los recursos didacticos estdn disponibles en
cualquier momento y lugar.

En muchas empresas la utilizacion de este tipo de formacion estd en aumento y tiene
mucho éxito entre sus empleados, pero en otras los expertos en formacion determinan
gue el rendimiento es insuficiente. Esto ocurre porque no todas las personas se
sienten igual de cdmodas con las nuevas tecnologias, echan de menos la relacién social
que puede ofrecer un curso en un aula o se encuentran con muchas distracciones
durante el tiempo que dedican a la formacion on-line. Ademas, no siempre es la
técnica mas adecuada para todo tipo de competencias o habilidades a formar.

5.2.d.3 Formacion semi-presencial o “blended learning”

Esta modalidad de formacién también es conocida como formacion mixta, y consiste
en una combinacion de diferentes métodos de imparticion. En este caso, el
participante realizara una serie de actividades de forma presencial y el resto a
distancia (virtuales). Si esta combinacion es equilibrada, el resultado sera adecuado
para el aprendizaje de los profesores. Es la que se considera mas adecuada para el
desarrollo de las distintas competencias implicadas en las acciones formativas que se
desarrollaran a posteriori en el Trabajo.
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Grdfico 1.8: Composicion de la formacion Semi-Presencial

+

Fuente: Google

Este concepto, en los ultimos afios, esta adquiriendo mucha relevancia dentro del
ambito de la formacidn empresarial. Se debe destacar que este concepto no se
considera nuevo, ya que muchos autores anglosajones ya sefialaban hace afios que:
“Blended learning no es un concepto nuevo. Durante afios hemos estado combinando
las clases magistrales con los ejercicios, los estudios de caso, juegos de rol y las
grabaciones de video y audio, por no citar el asesoramiento y la tutoria” (Brodsky,
2003).

Ademas de no ser un concepto nuevo, existen otras denominaciones para el mismo.
Un ejemplo de ello es el término “hibrido” citado por Marsh (2003).

Para crear o desarrollar una adecuada formacién semi-presencial, se debera definir
cuadles son nuestros objetivos de aprendizaje, es decir, qué conocimientos o
competencias queremos transmitir y formar a nuestros empleados. De ello dependera
qué actividades se realizard via online y cudles serd mas conveniente realizarlas de
forma fisica en un aula, por lo que la seleccion del método ira estrechamente
relacionada con la necesidad educativa que presente o requiera nuestro alumno
objetivo.

5.2.e Presupuesto destinado a la formacién

El presupuesto es probablemente una de las herramientas mas potentes de las que se
dispone en el dmbito empresarial. Proporciona un plan de accién no sélo para las
intenciones a largo plazo, sino también para las acciones diarias. Correctamente
utilizado, un presupuesto puede ayudar a una empresa a cumplir sus objetivos,
convertirla en mas rentable y darle una ventaja comparativa en dificiles tiempos
econdmicos.

Fuente: Google



CAPITULO 5.-DISENO DEL PLAN DE FORMACION

El Equipo de Direccion de la Universidad, prepara el presupuesto anual, y sus que,
posteriormente, deberd ser aprobado por los maximos Organos de la misma, tomando
en consideracion los siguientes parametros:

¢ Sijtuacidén actual y prevista para el afio.
¢ Necesidades de cambio y estrategias establecidas.
e Carencias formativas del personal.

Es por ello que la existencia de un Plan de formacién debe recibir la asignacion de
recursos econdmicos dentro de los presupuestos de la Organizacion.

El presupuesto destinado a la formacién, ha de tener en cuenta diversos gastos, como
pueden ser los costes del personal de formacién (los formadores), los costes del
material para realizar las actividades formativas, ademds de los costes relacionados
con el tiempo de trabajo del empleado que tiene que dedicar a la formacidon y, a su
vez, esta dejando de realizar otro tipo de actividades productivas para la empresa.

Suelen existir diversas partidas dentro del presupuesto destinado a la formacion,
siendo una de ellas destinada a las acciones formativas que tenga disefadas en el plan
de formacion con caracter estable, y otras que seran de caracter variable dirigidas a
posibles acciones complementarias como pueden ser movilidad y estancias en el
extranjero, ademas de participaciones y ponencias en conferencias y congresos.

Por tanto es importante proceder a una revision cuidadosa del presupuesto del que
dispone para poder realizar un disefio del Plan de formacion mas adecuado a sus
posibilidades y que ayude a contribuir al desarrollo futuro de la Universidad.

5.2.f Dénde se realizara la formacion

Se puede impartir en el puesto de trabajo o fuera de este, dentro o fuera de la propia
empresa.

Si la formacion se realiza en el puesto de trabajo trata de ensefar destrezas basicas del
trabajo, al mismo tiempo que la persona esta bajo la direccidon de personal. Esto facilita
la transferencia de aprendizaje y la retroalimentacion es inmediata, pero también hay
gue tener en cuenta que puede inferir en el rendimiento, incomodar al participante o
producir dafos en otros trabajadores o equipos.
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Por el contrario, si se plantea la formacion fuera del puesto, se suele hablar de la
adquisicion de habilidades conceptuales e integradoras, a través de cursos,
simulaciones, casos de estudio, etc. No interfiere en el desarrollo normal del trabajo y
puede no responder completamente a las necesidades reales de la empresa.

Esta formacion se puede llevar a cabo dentro de la UPV, o en otras Universidades de
Espana; incluso se pueden realizar viajes o estancias en el extranjero. La elecciéon de
este tipo de lugares vendrd determinada por el contenido de la accién formativa.

Los especialistas en formacion del profesorado corroboran que la formacién en centro
es la modalidad que permite una mejor deteccion de las necesidades formativas, una
mayor implicacion del profesorado y una mayor estabilidad en las mejoras logradas.

5.2.g Medios utilizados

Existen numerosos medios a disposicion de las empresas para transmitir la informacion
de formacién a los participantes de un Programa. La eleccién del medio, que resulte
mas adecuado en cada situacién particular, estara relacionada con el contenido que se
vaya a impartir. Es muy comun que no se utilice una técnica aislada, sino una
combinacion de las mimas para asi obtener unos resultados mas efectivos y
completos.

Algunos de los medios mas utilizados son la resolucion de casos en grupo ( y el
posterior debate), cursos o talleres.

Pero, la tendencia de la mayoria de los formadores, es buscar los mejore medios que
motiven e inciten a los sujetos del Programa a participar de forma activa durante todo
el desarrollo del mismo, ya que de esta manera la retencidon de informacion del
profesor sera mayor.

Con caracter general, algunos de los medios mas utilizados en las sesiones de
formacidn de las Universidades son los siguientes:
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Tabla 1.5

Métodos mas utilizados para las sesiones de Formacion

Cursos Representacién de Roles Talleres
Resolucién de Casos Conferencias Jornadas
Practicos

Seminarios Debates y Coloquios

Fuente: Elaboracion propia

5.2.h A quién le dirigiria el Plan de formacién

Es en este punto cuando surgird la pregunta acerca de a qué profesorado de la UPV
interesaria formar. Por lo que respecta al publico objetivo de la formacidn, se pueden
disefiar distintos programas para ensefiar habilidades en concreto y estos se pueden
llevar a cabo de manera simultdnea dentro de la empresa. Las necesidades de
formacion identificadas en la fase anterior determinaran a quién formar y a cuantos en
cada caso.

Al hablar del grupo de personas al que se orienta la formacion disefiada, se considera
recomendable crear unos grupos homogéneos, para que la eficacia del programa y la
retencién de conocimiento sea el maximo posible, dado que algunas personas tienen
distintas necesidades o capacidades para formarse.

Como se ha apuntado anteriormente, el papel del estudiante o las estrategias que éste
utilizaba para desarrollar su aprendizaje en la Universidad se ha visto “obligado” a
cambiar. Ademas de adquirir determinadas habilidades y conocimientos especificos de
su titulacidn, deben aprender a trabajar en grupo y saber tomar decisiones tanto
individuales como colectivas. Esto provocara que su papel dentro del aprendizaje sea
necesariamente mas activo.
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A su vez se producira también un cambio en el papel del profesorado, que no sélo
tiene que transmitirles los conocimientos propios de su titulacién, sino crear
situaciones en las que el alumno tenga que utilizar y desarrollar ciertas habilidades,
tales como, por ejemplo, la toma de decisiones, la valoracién de las consecuencias que
éstas pueden tener en todo su entorno, la comunicacién de ideas o informacién entre
compafieros, etc. Estas habilidades, complementadas con los conocimientos tedricos,
hacen del aprendizaje del alumno una garantia de éxito futura.

5.2.i Calendario y horarios formativos

Se desea establecer unas fechas y horarios que favorezcan la participacién de todo el
personal al que atafie el Plan de formacién. Deberd tener en cuenta en la
programacion que los profesores deben poder planificar toda su actividad.

La estructura en la que se divide la planificacion formativa varia-como se ha visto-
segun distintos modelos, la utilizacidon de uno u otro por parte de las empresas estara
en funcién de sus objetivos estratégicos, sus demandas de formacién, su cultura
organizativa y sus intereses particulares.

5.2.j Negociacion Sindical

Una vez disefiado el Plan de formacion por la UPV, se procedera a su negociacién con
las Organizaciones Sindicales de la misma. Una vez concluida ésta negociacién, se
puede continuar con la fase de implantacién del Plan de formacién.
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6. IMPLANTACION DEL PLAN DE FORMACION

La implantacion del Plan de desarrollo en la UPV debera venir acompafiada de un Plan
de comunicacion por el cual se informe, comunique y se sensibilice tanto al
profesorado implicado como a los Responsables Académicos. Este Plan de
comunicacion debe ir dirigido también a lograr la motivacién, concienciando a los
docentes de las ventajas y oportunidades del programa.

Como se conoce, la gestidn y planificacion de este Programa de formacidon depende del
Responsable de formacién docente e investigadora de la UPV. Pero, ciertamente, el
Programa debe contar con el compromiso y la implicacién de todos los empleados de
la Universidad, para que su implantacion y desarrollo sea tanto exitosa como
beneficiosa. Si ésto sucede, ayudara a que este Programa de formacion contribuya
verdaderamente a conseguir los objetivos planteados inicialmente por la Universidad y
a la adecuada formacion y capacitacién de los empleados que participen.
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7. EVALUACION DE LOS ITINERARIOS FORMATIVOS

Muchas empresas y Organizaciones en general desarrollan algun tipo de formacion en
el sentido en el que se ha enfocado en los puntos anteriores, pero la fase en la que
todos se encuentran con mayor numero de problemas es en la evaluacion y el
seguimiento de dichas acciones.

Una vez se ha concluido con el disefio del Plan formativo y su posterior implantacién,
resultard imprescindible realizar un seguimiento para garantizar el correcto desarrollo
de todas las acciones y actividades formativas, ademas de para evaluar el
aprovechamiento de la formacion (si ha sido util o no), y por tanto sus beneficios
reales, tanto para la Universidad como para el docente participante en las sesiones de
formacién.

Como se sabe, esta fase es muy compleja y algunos de los problemas u obstaculos con
los que muchas empresas se encuentran, y por los que dejan de realizarla o la realizan
de forma incompleta, son los siguientes:

e Desconocimiento de como llevar a cabo exactamente la evaluacién, como
desarrollar los instrumentos de recogida de informacion y cdmo analizarla

® Falta de recursos humanos y materiales para llevar a cabo esta actividad

e Creencia de que la evaluacidon no es necesaria, principalmente porque no se
sabe cdmo ni para qué utilizar los resultados que se obtienen de la misma.

A pesar de que esta fase de evaluacion de los Programas y los itinerarios sea compleja
y en muchas ocasiones no se lleva a cabo, es muy util y necesaria a fin de comprobar y
determinar si los objetivos del Plan de formacion han sido satisfechos y si la formacion
obtenida por los participantes es eficiente y eficaz, es decir, resuelve las necesidades
formativas identificadas al inicio del Programa.

Para que esta evaluacion se realice de forma correcta, hay que determinar una serie de
criterios o datos con los que poder verificar la efectividad del Plan. Existen diferentes
métodos de captacion de informacion y posterior evaluacién pero, con independencia
del método seleccionado, es imprescindible responder a una serie de preguntas para
realizar la efectividad del plan:

e (Se ha producido algin cambio en el desarrollo de la actividad del docente?
® (Se debe este cambio a la formacion impartida?
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¢Se relaciona el cambio verdaderamente con el logro de los objetivos de la
Universidad?

¢Se producirdn cambios similares con otras personas que participen en el
mismo Programa de formacién?

Ademas se debe valorar no solo la satisfaccién de los participantes, sino otros aspectos
tales como:

Disefio y planificacidn.

Proceso de imparticién.

Conocimientos adquiridos.

Aplicacién de éstos en el puesto de trabajo.

Impacto de la formacion en los docentes y en la Universidad.

Las empresas cuentan con diversos métodos, técnicas o mecanismos encaminados a la
recogida de informacién y al control del cumplimiento de las acciones formativas. No
existe una receta magica ni infalible, pero si que es verdad que diversos autores como
Dessler, 2009; Dolan et al., 2007; todos ellos coinciden en la necesidad de analizar al
menos una serie de aspectos:

“Reaccion o respuesta = Sirve para analizar si se ha producido algiin cambio
que sea debido a la formacion y si el cambio permite el logro de sus objetivos.
En este nivel se suelen utilizar cuestionarios, encuestas y entrevistas en grupo.

Aprendizaje = Se analiza en qué medida los empleados han aprendido con el
programa de formacion, si han adquirido los conocimientos y habilidades
planificados. Se mide por tanto el aprendizaje real de cada empleado,
comparando con su evaluacién inicial y final, si se han logrado o no los
objetivos. En este nivel se pueden utilizar exdmenes, debates y estudios de
casos.

Conducta o comportamiento - Se analizan los cambios de comportamiento en
el trabajo que son consecuencia de la formacion. Se comprueba en qué medida
se aplican los nuevos conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes al
puesto de trabajo. Algunos métodos para valorar esta conducta son la
observacion directa o la entrevista al responsable sobre si ha habido cambios
en la conducta de sus empleados tras el plan formativo.

Rendimiento o Resultados - Se analiza si se han obtenido resultados
tangibles, es decir, que pueden ser probados de alguna forma. En este caso lo
gue se mide es el efecto de la formacién en el departamento en el que se
encuentra el empleado y cdmo afecta al desempefio de las distintas funciones”.
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Con estas premisas, se aprecia que existen diversos niveles en los que se acometer la
evaluaciéon. En funcién del nivel deseado se tendra una eleccién distinta de los
criterios, que pudieran ser mas utiles en cada caso. Desde una encuesta breve de
actitudes, donde se puede comprobar cual ha sido la respuesta de los participantes
ante el Programa o curso en concreto, hasta la utilizacion de pruebas escritas para
evaluar los conocimientos adquiridos en los cursos del Programa.

Ademas, se considera que resultaria adecuado mantener una entrevista con las
personas que han sido destinatarias del Plan. En esta entrevista se deberd recabar
informacién acerca de cada una de las actividades previstas y realizadas (aspectos
positivos y negativos, habilidades y conocimientos adquiridos, adecuacion a los
objetivos, relacidén con los responsables de la actividad, etc).

Finalmente, es conveniente realizar una evaluacién global del Plan. La herramienta
utilizada en esta fase sera la entrevista de evaluacion del desempefio mediante la cual
el mando intermedio valorard los resultados obtenidos por aquellas personas que
dependen de él. Esta evaluacion debera ir enfocada a evaluar:

e El cumplimiento de los objetivos establecidos.

¢ El nivel de competencias (conocimientos y habilidades) de los profesores.

Desde hace algunos afios se ha incrementado el numero de Organizaciones
interesadas en evaluar a sus miembros, pero mas que por el mero cumplimiento de las
tareas, por las competencias que estos sean capaces de demostrar en el desempeiio
de sus funciones.

Un ejemplo ilustrativo en este sentido lo constituye el procedimiento propuesto por
Kaplan y Norton, en 1996, el cual se conoce como Cuadro de Mando Integral (Balance
Score). En éste se agregan indicadores de competencias a los indicadores de resultados
y se determina una media ponderada que permite obtener un indicador final, que
viene asociado a una retribucion variable.

Y en este sentido, las Organizaciones no dejan de tener razén cuando se indica que las
competencias resultan “variables” nada faciles de medir, en comparacién con los
objetivos. Por lo tanto, suponen un tratamiento diferente a la hora de ser evaluadas ya
que son observables pero son subjetivas, en cuanto a la percepcién que de ellas tiene
el examinador.
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7.1 TECNICAS PARA LA EVALUACION DE LA FORMACION OBTENIDA

A continuacidn, se hara una referencia a algunos de los métodos y/o técnicas utilizados
actualmente en el diagndstico de competencias, y que permiten comprobar y verificar
si los itinerarios formativos descritos anteriormente han tenido impacto en los
participantes y en la propia Organizacién, y si les ha sido util con respecto a las
necesidades reales que tenian anteriormente al “plan”.

Se considera esta fase de evaluacion como una de las mas importantes. Pero es cierto
gue en muchas empresas el Programa de formacién se desarrolla de forma
incompleta, ya que esta fase suele tener un mayor coste tanto presupuestario como
de tiempo para la Organizacion. Es una fase compleja, ya que se necesita el acceso a
ciertos documentos o determinada informacién, y en ocasiones no se cuenta con el
apoyo de la alta direccion de la empresa.

7.1.a Método de evaluacion 360°

nfﬁ'

Fuente: Google
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Este método también es conocido como evaluacién integral. Consiste en valorar las
competencias del empleado, y en este caso del profesor evaluado, a partir de la
informacién que aportan todas aquellas personas de la Organizacion que se
encuentran en torno a él, incluyendo superiores (Responsables de titulacidn),
companeros(otros profesores de los Grupos ARA) y subordinados (en este caso
estaremos hablando del alumnado). Es uno de los métodos mas utilizados por las
empresas y Organizaciones modernas. La designacidon de esta metodologia proviene
del hecho de cubrir los 360 grados que simbdlicamente representan todas las
vinculaciones relevantes del profesor con su entorno laboral.
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Su aplicacion constara de:

Una evaluacion de satisfaccion que se realizara al PDI-ARA, para que evaluen si
ha habido transferencia al puesto de trabajo de los conceptos o conocimientos
aprendidos en las diversas actividades de formacion.

Evaluacion a los responsables de la UPV, que mediante una observacion de los
profesores puedan detectar esas competencias nuevas adquiridas o
perfeccionadas.

Encuesta a los alumnos, para que realicen una evaluacién del profesorado
vinculada con las nuevas competencias implementadas.

De los resultados de las acciones anteriores, se podra obtener una fotografia del
desempefio real del profesor, después de recibir las acciones formativas pertinentes.

“Es una forma de evaluar que rompe con el paradigma de que el jefe es la Unica
persona que puede evaluar las competencias de sus subordinados, pues ahora
también se toma en cuenta la opinién de otras personas que le conocen y lo ven
actuar” (Parra, M., 2002).

La puesta en practica de este método requiere de una gran implicacion y compromiso,
tanto de la Organizaciéon como del personal que la integra.

7.1.a.1 Objetivos

Medir el desempeiio del profesorado. Cuando hablamos de desempefio nos
referimos a la manera en que se cumplen las obligaciones inherentes a una
profesion. Cuando una persona tiene un alto desempefio, quiere decir que
realiza sus funciones de manera eficiente, es responsable en su gestion, y
produce resultados de calidad, entre otras.

Medir las competencias.

Disefiar Programas de formacion y desarrollo para mejorar el desempefio del
personal, y por tanto el de la Organizacion.

Detectar areas de oportunidad del individuo y de la organizacion.

7.1.a.2 Qué se evalua

Las competencias del profesor.
La contribucion del profesor a los objetivos definidos.
El potencial de desarrollo, tanto profesional como personal.
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7.1.0.3 Pasos para la elaboracion

Secuencialmente, los pasos para la aplicacion elegida como metodologia para
evaluacidn de los resultados del Programa formativo seran los siguientes:

® Preparacion.
e FElaboracion de formatos.
® Conduccion de las distintas evaluaciones.

e Evaluacion 360 grados.

7.1.a.4 Evaluacion de satisfaccion

Como se ha sefialado anteriormente, este tipo de evaluacién se realizara al PDI-ARA
gue ha recibido la formacién.

Consiste en que los profesores lleven a cabo una evaluacion de las acciones formativas
recibidas. Se deben contemplar aspectos relativos al contenido, al formador y la
percepcion de utilidad y aplicabilidad de la formacion por parte de los mismos. Todo
ello se puede contemplar a través de un cuestionario donde se recojan y valoren tales
aspectos. La evaluacion se efectia nada mas finalizar la accion formativa. Alguno de los
elementos que podriamos encontrar en este tipo de evaluaciones son los siguientes:

e Grado de adecuacion entre las peticiones recibidas y las actividades ofertadas.
e Grado de atencidn de las peticiones recibidas.

e Nivel de participacién del PDI en las actividades formativas.

e Calidad de las actividades formativas.

e Grado de interés de los programas formativos y de las actividades ofertadas.

e Grado de satisfaccidn con la gestion del Plan de Formacion.

Por otra parte, se pretende que los alumnos evalien a los profesores de acuerdo con
los objetivos de la UPV y de cada curso en concreto, y que se les dio a conocer al inicio
del diseio del Plan.

Los resultados obtenidos nos puedan dar pistas sobre posibles mejoras o acciones
correctivas, si fuera el caso.
7.1.a.5 Evaluacion de transferencia de conocimientos

Consiste en verificar si se aplican realmente los conocimientos adquiridos y si la forma
en que se hace es la adecuada, de acuerdo con las funciones del profesorado.
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También en este caso se trata de cuestiones dificiles de medir y observar, ya que se
suele requerir dejar transcurrir un tiempo prudencial antes de evaluar si los profesores
formados aplican provechosamente los nuevos conocimientos y destrezas; como
minimo un ano posterior a la participacidon de los mismos en las actividades formativas.

Transcurrido el periodo pertinente, el Responsable de Formacién Docente e
Investigadora de la UPV, que es el competente para tutelar este analisis, enviara por e-
mail un cuestionario a los Responsables de cada Titulaciéon. Las respuestas Al referido
cuestionario estaran basadas en la observacién directa de los Responsables de la UPV
o de otros profesores de los Grupos ARA en el puesto de trabajo, asi como en una
breve entrevista a mantener con cada profesor formado.

7.1.0.6 Evaluacion del aprendizaje: conocimientos adquiridos

Se trata de saber si el profesorado participante en la formacion, ha adquirido los
conocimientos previstos al inicio del plan. Lo habitual es efectuar pruebas tedricas o
practicas, tales como casos practico o dinamicas de grupo, a través de las cuales los
participantes demuestren sus nuevos conocimientos. Es el formador quien elabora las
pruebas de evaluacion y las valora posteriormente, sin embargo la Universidad debera
solicitar al formador un informe con los resultados de tales pruebas.

7.1.b ROI = retorno de la inversién (rentabilidad)
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Fuente: Google
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7.1.b.1 Qué es el ROI

El ROl es el retorno de la inversién, una de las medidas de rendimiento que se utilizan
para valorar la eficacia de una inversién o poder comparar la eficacia de inversiones
diferentes. En este caso en concreto se utilizard como un indicador de las acciones
formativas realizadas. Se tienen en cuenta muchas variables, una de las cuales es el
tiempo, ya que se calcula en base al plazo establecido.

7.1.b.2 Para qué sirve

Se puede utilizar para cualquier tipo de inversidén, de hecho se utiliza mucho en las
campanas de marketing y los negocios online. También se puede utilizar para conocer
el valor de las empresas a la hora de comprar o invertir en ellas, ya que calculando el
ROI de varios afios se puede medir si el tamafio creciente de la empresa también
implica aumento de su rentabilidad.

7.1.b.3 Como se calcula

Existen varias maneras de calcular el retorno de la inversion, pero la mas utilizada es la
de dividir el beneficio o retorno entre el coste de la inversidon, dando lugar a un
porcentaje. Concretamente ROI= (beneficio o retorno de inversion-
inversion)/inversion. Cuanto mayor sea el valor mucho mejor, cuanto menor sea
menos se debe tener en cuenta a la hora de invertir.

Esta fase de la evaluacion es muy importante, ya que ayudara a comprobar si ha
habido ciertamente mejoras y si estas mejoras han sido provocadas por el programa
de formacidn, ademas de proporcionar informacién acerca de la eficacia de la gestidon
de recursos humanos de la universidad y de los programas que estén llevando a cabo
dentro de la misma.

7.2 CERTIFICACION

Los participantes en las actividades de formacidn que hayan superado los requisitos de
asistencia y evaluacion recogidos en las mismas recibiran un certificado acreditativo de
su asistencia y/o aprovechamiento en el que se incluird una informacion basica de
dicha actividad asi como el nimero de horas de formacion recibidas. También se
certificaran las tareas docentes (ponentes y mentores) y de coordinacion realizadas en
cada una de las actividades.
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8. IMPLEMENTACION DE MEDIDAS CORRECTORAS Y DE
MEJORA

Esta fase consistira en analizar los resultados de las evaluaciones realizadas en la fase
anterior acerca de la formacién ofrecida, para que con ella podamos detectar en qué
aspectos del proceso de formacién se muestran deficientes e intentar encontrar la
causa que la origind. En base a la deficiencia detectada, la universidad deberd adoptar
una medida correctiva, que consistira en eliminar y solucionar la causa que originé el
“problema” para que éste no se vuelva a repetir.

Ademas también es importante adelantarse a los problemas que puedan surgir en los
proximos planes de formacion que se elaboren para el profesorado. Por lo que seria
recomendable establecer una serie de mediad preventivas.
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9. CONCLUSIONES.
GUIA METODOLOGICA PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE
FORMACION

Como conclusidn inicial del Trabajo, y una vez analizada y evaluada de forma individual
cada una de las fases del Plan de formacidn, se va a proceder a plantear el primero de
los objetivos fijados al inicio del Trabajo, y que no es otro que disefiar una Guia, en la
cual se establezca el protocolo a seguir para la elaboracién del Plan formativo
destinado al profesorado ARA-UPV.

Ademads se mostraran detalladamente las actividades, acciones y pasos que son
necesarios para elaborar ese Plan. Como se ha expuesto a lo largo del Trabajo, existen
diversas modalidades para abordarlo:

® Imponer el tipo de formacion desde la Direccion de la Organizacion.
e Adoptar una metodologia mas participativa.

A lo largo del Trabajo, se han ido orientando todas las fases y acciones hacia la
segunda de las modalidades. La Guia resultante se mostrara a continuacion.

9.1 GUIA PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE FORMACION

9.1.a Estructura del procedimiento

1. Objetivo del Plan de Formacion

La UPV, atendiendo a la situacién de globalizacion de la educacion superior, al PE
de la UPV 2015-2020 y a las actuales demandas de la sociedad, considera
prioritario elaborar un Plan de formacién, dirigido al PDI de los Grupos ARA con el
objetivo de conseguir que éste profesorado sea una referencia de excelencia
docente.

2. Impulsor del Plan de formacién
El Vicerrectorado de Ordenacién Académica y Profesorado serd el responsable
de impulsar el Plan de formacién.

3. Marco de referencia
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4. Elaboracion del Plan

e |dentificacion y analisis de las necesidades formativas
e Disefio y planificacion de los programas de formacién
® Implantacidény ejecucion del Plan

e Evaluacién de los resultados e impacto de la formacién
® |mplementacién de acciones de mejora y correctivas

9.1.b Estructura del Plan de Formacién y etapas del mismo

A. ldentificacidn y analisis de las necesidades formativas

A.1 Determinacion del perfil competencias del profesorado, y especificamente
del Grupo ARA

v' Competencias genéricas
v' Competencias especificas del profesorado del Grupo ARA

A.1.1 Definicion de Competencias = Panel de expertos

A.1.1.a Composicidén del Panel de expertos

Profesores con alta cualificacion y experiencia
docente, tanto internos como externos.

Vicerrectores implicados en las areas.

Alumnos.

Asesores internos y/o externos.

Responsable del Departamento de formacion, ICE.

Las empresas.
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A.1.1.b Funciones del panel de expertos

Definicidn de las metas y retos de la Universidad, con el fin de
concretar la misién del puesto del profesorado de las distintas
titulaciones con Grupos ARA.

Identificacion de las funciones y actividades a desarrollar.

Determinacion del perfil competencial del profesorado del
Grupo ARA.

A.1.1.c Conclusiones del panel de expertos

El panel de expertos elaborara la propuesta sobre todos los
puntos anteriormente referenciado al Vicerrectora de
Ordenacion Académica y Profesorado.

A.2 Evaluacion de las competencias reales del profesorado ARA

El Vicerrectorado de Ordenacion Académica y Profesorado en coordinacién con
el resto de Vicerrectorados implicados, procederan a evaluar las competencias.

A.2.1 Metodologia a emplear 2 combinacion de diferentes técnicas
12 Técnica

e Entrevista Personal, realizada a los Vicerrectores, a los
responsables de Departamento y Titulacion, a un representante
del alumnoy al responsable del ICE.

L

v' Objetivo: Aspectos criticos para la Organizacion susceptibles
de Formacioén.
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e Encuesta/cuestionario, realizada a todos los profesores del

Grupo ARA. @

v" Autoevaluacién y andlisis de las competencias que ellos
poseen.

v’ Identificar qué expectativas tienen ellos de desarrollo tanto
personal como profesional.

v" Necesidades de conocimiento y herramientas para el
desarrollo de su trabajo.

v' Qué dificultades encuentran a la hora de desarrollar su
actividad docente.

22 Técnica

e Dinamica de Grupo, ésta se realiza con una muestra
representativa de los colectivos citados en la técnica anterior.

1L

v' Metaplan

A.2.2 Conclusion del proceso de evaluacion de competencias

J

Identificacion de las necesidades formativas reales del profesorado ARA.

B. Disefio del Plan de formacion

Con las necesidades formativas detectadas en la fase anterior, se continuara con el
Disefio del Plan, cuyo objetivo es determinar cudles son los elementos que lo
componen, para que el resultado sea lo mas adecuado y coherente posible.

4 Itinerarios Formativos

+ Elementos que lo componen
v’ Seleccidn del formador, externo o interno.
v Contenido de las acciones formativas
v' Modalidades de Formacion, segln tipologia de la accién

formativa, estas pueden ser Presencial
Semi-Presencial

Online
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v’ Presupuesto destinado a la formacién

v Seleccién del lugar doénde se desarrollaran las distintas
actividades formativas

v' Medios y métodos para impartir esas acciones formativas

v’ Colectivo objetivo del Plan

C. Implantacion del Plan de formacion

+ Comunicacidon = Para que el Plan de formacién cumpla su objetivo, debera de
comunicarse a todos los profesores del Grupo ARA, mediante la Web de la
universidad y un correo personalizado, e incluso manteniendo una reunion
informativa del Plan de formacion con todos los agentes implicados.

D. Evaluacion de los Itinerarios Formativos

Fase compleja, pero una de las mas importantes ya que evalua el aprovechamiento de
la formacion impartida y si los objetivos propuestos inicialmente por el plan se han
alcanzado.

+ Evaluacion 360, realizada a los alumnos, a los profesores del Grupo ARA y a la
Organizacion, en este caso la UPV.

+ ROI

E. Implementaciéon de medidas correctoras y de mejora

Junto con los resultados obtenidos de las evaluaciones realizadas anteriormente, se
comprobara donde se ha producido alglin problema o deficiencia en el desarrollo de la
accion formativa, y poder aplicar medidas que lo solucionen o mejoren, para que no se
vuelvan a repetir en planes de formacion futuros.
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9.2 FUTURAS LINEAS DE DESARROLLO/ACTUACION

Este Plan de formacidn, si se lleva a efecto, puede ayudar a mejorar los procesos de
seleccion y de acceso del profesorado universitario. También puede tener influencia en
los programas de incentivo y mejora de los mismos.

Esta Guia, si los resultados son satisfactorios, permitira también extrapolarlo al resto
del profesorado universitario, igualmente afectado por el factor clave de la formacién
continua.

Teniendo en cuenta que este Trabajo ha sido abordado desde un punto de vista
conceptual, las lineas que se abren para su desarrollo son importantes, dado que
establecen el camino a seguir a los Vicerrectorados implicados de la propia
Universidad, acerca de las herramientas y analisis necesarios para llevar a cabo el
disefo del Plan formativo especifico de los Grupos ARA.

Actualmente, en el ambito de la UPV, este tipo de Planes no estas contemplados ni
analizados, ya que los Planes de formacién existentes son con caracter general para
todo el profesorado universitario y se oferta por la Universidad anualmente a través
del ICE, sin haber utilizado las técnicas y herramientas que en este trabajo se han
expuesto.

Si la Universitat Politécnica aspira a ser una Universidad de excelencia dentro del
marco de internacionalizacién en el que estamos inmersos, deberia de implementar
todas estas acciones, siguiendo la metodologia e instrumentos que consideren
necesarios en cada momento, para permitir contar entre su profesorado con los
mejores.
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10. COMPETENCIAS CLAVE DEL PROFESORADO ARA PARA EL
DESARROLLO DEL PLAN DE FORMACION

Como se sefialaba en el capitulo introductorio, la propia dindmica de elaboracion del
TFG no ha permitido abordar un proceso de confeccién del Plan que sea plenamente
participativo y tampoco se han podido abordar aspectos tales como la reunién de
expertos y la realizacion de entrevistas tanto a los profesores como a alumnos y a los
directivos de la Universitat.

Pero con la informacién revisada y contrastada de la que se ha dispuesto para la
preparacidon del presente documento, y con los datos y objetivos que propone el
propio Plan Estratégico de la UPV, se esta en condiciones de determinar cudles serian
las competencias fundamentales que deben poseer y desarrollar los Profesores de los
Grupos ARA de la UPV y que constituyen:

® |as carencias.

® Las propuestas de mejora, a fin de alcanzar el nivel de excelencia acorde a los
principios programiticos de Grupos ARA.

Esta propuesta de competencias a desarrollar y perfeccionar, dentro del 4mbito de las
condiciones presupuestarias, las de tiempo y lugar, entre otras, seria la siguiente:

10.1 COMPETENCIA LINGUISTICA

Con los datos manejados acerca de los ECTS del Grupo ARA que tienen docencia en
inglés (Tabla 1.1), y compardndolo con los créditos totales de un curso del mismo
Grupo, se comprueba que el volumen de docencia impartido en inglés es bajo con
respecto al objeto deseado. Las posibles causas por las que ésto se produce serian:

e El nivel actual de la mayoria de los profesores del Grupo ARA no es superior a
un B2. Por tanto, se considera este nivel como minimo a la hora de impartir
clase y determinadas asignaturas en estos Grupos.

® No es necesario presentar ningun titulo ni certificado de idiomas para acceder
al cuerpo de profesores universitarios.

® La propia organizacion del POD, no siempre permite encontrar la capacitacién
lingliistica de sus profesores en todas las asignaturas.
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Con ésto y sin necesidad de llevar a cabo la totalidad de acciones que propone la Guia
(Capitulo 9), la necesidad de formacion idiomatica es algo que se aprecia directamente
y sobre lo que es necesario centras de forma directa a la hora de elaborar el Plan
formativo para los docentes de los Grupos ARA.

Destacar también, la importancia de esta competencia debido a la tipologia especifica
de los Grupos ARA, ya que reciben ademas un gran numero de estudiantes extranjeros
a través de los programas de movilidad (ERASMUS y PROMOE), y considerando
siempre el proceso de internacionalizacidn, que se ha explicado en capitulos anteriores
y que compone uno de los objetivos del Plan Estratégico de la UPV propuesto para
2015-2020.

Algunas de las acciones formativas que se pueden realizar para el desarrollo de esta
competencia son:

® Programas de movilidad. La Universidad Politécnica de Valencia ofrece a
los docentes la posibilidad de realizar estancias para impartir docencia
en Instituciones de Educacidon Superior Europeas, a través del programa
de UE ERASMUS +.

® Se organizan también, una serie de actividades de intercambio con
universidades extranjeras donde los docentes puedan poner en practica
la formacién adquirida.

e Cursos online, que permitirdn adquirir competencias de expresion
escrita, lectora y auditiva (desde el nivel B2 hasta el C1).

e (lases presenciales con profesor nativo, a partir de un determinado
nivel (B2 en este caso). Estas clases seran reducidas y se trabajaran la
competencia de expresidn oral, la interaccion oral y la comprensién
auditiva, ayudada por grupos de conversacion.

e Actividades que ayuden a hablar inglés, como la creacion de espacios de
encuentro en inglés, donde estudiantes y/o profesores de otras
universidades compartan con los docentes y alumnos de la UPV un
espacio donde mantener conversaciones informales semanalmente
mejorando la fluidez oral dentro del propio campus.

Ademas, se considera como una de las competencias mas facilmente evaluable, ya que
se pueden realizar exdmenes de nivel idiomdtico (que estdn normaditados
internacionalmente) a los profesores antes y después de la formacién y comprobar el
cambio y la mejora producida en los mismos.
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10.2 COMPETENCIA INTERPERSONAL

Dado que nos encontramos en un Grupo de excelencia universitaria, mediante este
tipo de competencia es imprescindible que el profesor posea y transmita a sus
alumnos un alto grado de motivacion y confianza en el trabajo a desarrollar y en el
proceso de aprendizaje.

El clima que se debe respirar en clase es de respeto, compromiso con la formacion y
empatia.

Una de las acciones formativas mas actuales y que podemos realizar al respecto, es la
siguiente:

¢ Coaching Educativo = Como se ha dicho, el docente se ha reinventado
para pasar de ser un mero transmisor de conocimientos a mucho mas
gue eso. Con estos cursos de Coaching educativo, se conseguird que los
docentes puedan florecer el potencial de cada uno de sus alumnos y
mantener el mismo durante todo su proceso de aprendizaje. Ademas
de ayudar a fortalecer la autoestima de los alumnos, y de aumentar la
consciencia del talento que poseen y que no se asusten a desarrollarlo
y expresarlo, para alcanzar la excelencia como se quiere en los Grupos
ARA. Esto se conoce como la inteligencia emocional.

10.3 COMPETENCIA METODOLOGICA Y DE INNOVACION

A la vista del analisis realizado en el presente Trabajo, se considera una de las mas
relevantes. Como se ha venido exponiendo este tipo de Grupos busca la excelencia,
por lo que debera aplicar una serie de recursos y estrategias didacticas mas modernas,
que introduzcan las nuevas tecnologias a la hora de su desarrollo y que fomenten la
participacién del alumno de forma continua.

Algunas de las acciones que fomentan la participacién del alumno, y que con ello
ayudan a que se desarrollen grandes e importantes competencias tanto profesionales
como personales, son las llamadas “metodologias activas”.
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Se considera que el Plan de formacién analizado en este Trabajo deberia incorporar,
como minimo, formacidn especifica en las siguientes cuestiones:

¢ El método del caso. Este es utilizado en todas las Escuelas de negocios
de Espafia y de Europa, y consiste en una problematica real que los
alumnos deben analizar para luego derivar en la toma de decisiones
con el resto de los componentes del grupo.

Por tanto permite que los alumnos participen de forma activa en el
proceso, ademas de fomentar el desarrollo de destrezas, competencias,
actitudes y valores que les ayudardn en su futuro profesional y
personal. Pero para que resulte beneficioso, el docente que lo impulse
y aplique en su aula debe conocer y saber utilizarlo. Esto ayudara a
conseguir una preparacion de calidad y excelencia para el desarrollo de
la actividad profesional de los alumnos, que es uno de los objetivos que
persigue los Grupos ARA.

Grdfico 1.9: Secuenciacion del Proceso del Método del Caso

i PROFESOR i GRUPO i ALUMNO
K Eleccion del caso
S :
é . |Formulacién objetives| || Lecturacaso | | - .
[+N i H | i
& . . ; ‘ Fuentes |
o | Formacién grupos | Resumen oral | g
] l ..................... —— 1
a i Estudio grupal  #*Estudio individual
Q : :.% :
-l H H
<] i Cebate i
& Conductar de . ‘
= la actividad Elaboraciony | |
s exposicion de
................................ Cﬂncluslones
3 :
G Ewvaluacion final ‘| Evaluacidn de
& !
3 | |del procesoy delas los miembros
o ] Autoevaluacion
E ; aportaciones del grupo

Fuente: GIMA-UPV

Esta metodologia requiere del docente una mayor dedicacion vy
esfuerzo que la mera exposicion habitual de teoria de aula o practicas
tutorizadas, pero los resultados hacia el alumnado son mas
significativos por lo que su aplicacion progresiva deberia ser una
apuesta firme, y la formacion del profesorado en estas metodologias
una decisién incuestionable.
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Grdfico 2.0: Competencias Desarrolladas mediante el Método del Caso

/——) Andlsis del Caso —\

Conceptualizacion ™M éTﬂ DO Desarrollo de Habilidades
¥ Actitudes Gerenclales DEL CASDO Analiticas y Personales

Desarmolio de
’ Competencias Directivas

= |dentificar oporlunidades = Disefiar estrategias
* Dafinir problemas = Tomar decisiones
* Interpretar informacion * Trabajar en equipo en forma efectva

Fuente: http://metododecaso.wikispaces.com/

Algunas de las acciones formativas dirigidas a formar a los docentes de este tipo de
Grupos en estos temas son:

e (Clase inversa o “Flipped Classroom”. Constituye un tema de actualidad
en la innovacidon docente y tiene estrecha relacion con la insercion de
las nuevas tecnologias en la docencia.

Surge de la necesidad de introducir cambios y novedades en las clases
para que éstas resulten mas eficaces, ya que existen estudios que
muestran que la clase tradicional (todavia llamada clase magistral) en el
que el papel del docente es explicar teoria y el del alumno es escuchary
memorizar no funciona, y necesita evolucionar, como forma de
transmisién de los conocimientos.

Esta nueva metodologia es mas exigente para todos, ya que consiste en
grabar en video las explicaciones del profesor, para que posteriormente
el alumno pueda verlas cuando y cuantas veces quiera.

Todo ello producird que el alumno sea el centro del proceso de
ensefianza-aprendizaje, ademas de permitir que los
profesores reflexionen y mejorenla calidadde lo que hacen y se
impliquen en oportunidades de aprendizajey en la creacién
y aplicacion de contenidos, en lugar de invertir tiempo rellenando
tareas. Puede tener un gran impacto en competencias de los alumnos y
docentes necesarias para alcanzar la excelencia y desarrollar todo el
talento, por lo que resultaria se gran interés aplicarlo a la docencia de
los Grupos ARA.
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10.4 COMPETENCIA DE PLANIFICACION Y GESTION DE LA DOCENCIA

Se habla de Planificacién y de Gestidon docente como dos elementos necesarios para
obtener una ensefianza eficiente y de calidad, que es lo que persiguen los Grupos ARA.

Por tanto serd necesario formar también en el desarrollo de esta competencia, que
permitira determinar los objetivos del programa de estudios, asi como cudles seran las
competencias que se desea que los alumnos adquieran al final del proyecto
“formativo”.

Seria por tanto necesario determinar las estrategias a seguir para conseguir estos
objetivos y determinar las evaluaciones de seguimiento pertinentes para comprobar
que la docencia y el posterior aprendizaje de los alumnos ha sido el adecuado y el
esperado.

Es necesario, por tanto, que el profesorado conozca al detalle como poder abordar el
proceso de Gestion y Planificacion orientado a los citados objetivos, y el mecanismo de
tutela y evaluacién de su cumplimiento.

10.5 COMPETENCIA COMUNICATIVA

Como también se ha indicado anteriormente, el proceso ensefianza-aprendizaje debe
pasar a ser un proceso interactivo, en el que la comunicacidon tiene un papel
fundamental.

Este tipo de competencia permite el establecimiento de relaciones interpersonales
dentro de las aulas. En concreto se esta hablando de funciones informativas,
reguladoras y afectivas, que permitan crear unos canales de comunicacién entre el
docente y el alumno. Para ello se crean canales y medios distintos y que estan
enmarcados en la situaciéon actual de la ensefanza-aprendizaje dentro de la
Universitat.

Las acciones formativas que se consideran mas apropiadas para desarrollar y mejorar
esta competencia comunicativa son los talleres de comunicacion, que consisten en un
conjunto de técnicas participativas. Algunas de ellas son las siguientes:
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o Dindmicas de Grupo.

o Juego de Roles.

o Dramatizacion y Juegos de Sensibilizacion.

o Multimedia para la ejercitacién de habilidades.

Esto ayuda a que los docentes se conozcan, se autoanalicen, se sensibilicen y detecten
los problemas mas habituales entre la comunicacion alumno-profesor.

10.6 CONCLUSION

Por tanto el Plan de formacién propuesto debera abordarse con arreglo al protocolo y
procedimientos recogidos en el Capitulo 9. Su planteamiento concreto podra ajustarse
a los planteamientos a las acciones contenidas en el presente capitulo— que como se
ha podido verificar— se ha centrado en el desarrollo de las siguientes competencias
estratégicas:

® Competencia Linglistica

e Competencia Interpersonal

® Competencia metodoldgica y de innovacion

e Competencia de Planificacion y Gestidn de la docencia
¢ Competencia Comunicativa

El Plan fundamentado en el desarrollo de las competencias indicadas responde
exclusivamente al criterio de la Autora del presente Trabajo, basado—como ya se
indico—en la evaluacién del contexto formativo, a los objetivos del Plan Estratégico de
la UPV y en las entrevistas personales e informales con alumnos y PDI afectados en los
Grupos ARA.

Sin embargo, si la Institucion desea abordar un Plan de Formacidn, alcanzar el éxito en
sus objetivos, debera llevarlo a cabo bajo un paradigma participativo, en los términos y
con la Guia de actuaciones definidas en el Capitulo anterior.
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