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Resumen 

En la actualidad uno de los indicadores ampliamente aceptado para medir la competi­

tividad de una organización es el relacionado con el nivel educativo y el grado de capacita­

ción que posea su personal empleado. Esta concepción ha llevado al Instituto de Investiga­
ciones de la Facultad de Ciencias Económicas y Sociales de la Universidad del Zulia a eva­
luar sus políticas de formación de recursos humanos, a través de diagnosticar sus fortalezas 

y debilidades, para asíestablecer las medidas pertinentes que ayuden a elevar la productivi­

dad laboral. El estudio elaborado es de tipo exploratorio y descriptivo, utilizando como 
fuente principal de información los datos obtenidos en la aplicación de una entrevista se­
mi-estructurada al personal que labora en el Instituto, así como también mediante el uso de 

estadísticas existentes en el mismo. Los resultados demuestran que en los últimos años se ha 
fortalecido considerablemente la formación superior del personal, situación que ha permiti­

do aumentar la productividad científica del citado Instituto. Sin 'embargo , es necesario ad­

vertir que los logros alcanzados en esta materia se ven seriamente afectados por la desvincu­
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lación existente entre las investigaciones realizadas y el entorno. Por otra parte, el deterioro 

de la calidad de vida del investigador en los últimos años ha creado elevados niveles de insa­

tisfacción en este importante sector universitario, hecho que puede traducirse en el mediano 

plazo en una migración de los recursos altamente calificados hacia otros sectores que le ga­

ranticen mejores ingresos económicos y beneficios contractuales. 

Palabras clave: Recurso humano, políticas de formación, políticas de capacitación, in­


vestigación universitaria, nivel educativo, productividad científica. 

The Fonnation and Capacitation of Human 
Resources as a Stategic Element for University 
Research. The Case of the Research Institute 

at the Economic and Social Sciences Faculty-LUZ 

Abstract 

At the moment, one of the most widely accepted indicators for the measure­
ment of organizational competeti vity is the educationallevel and degree of training 
that its personnel posseses. This conception has led the Research Institute at the 
Economic and Social Sciences Faculty atthe University ofZulia to evaluate its pro- . 
gram for human rsource development by diagnosing its strong and weak points, in 
order to establish the pertinent measures which will help to elevate labor producti­
vity. The study itself was exploratory and descriptive, utilizing as the principal 
source of information the data obtained through the application ofa semi-structured 
interview of the personnel who work at the Institute, and as an additional source the 
statistics which have been accumulated in the Institute. The results show that the in 
last few years the superior formation of personnel has been considerably strengh­
thened, which has permited an increase in the scientific producti vity ofthe Institute. 
However it is necessary to wam that the advances gained in this area are being se­
riously affected by the divorce between the research done and the external envi­
rons. In addition, the quality of life of the researches has also deteriorated in recent 
years creating high levels of dissatisfaction within this important university sector, 
which will result in the not too distant future in a migration of these highly trained 
human resources to other sectors of the economy where more acceptable income le­
veIs and contracual benefits are available. 
Key words: Human resources, Human resource formation policies. Training policies, 

university research, educationallevel, scientific productivity. 
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1. Introducción 

El conocimiento científico ha sido el medio a través del cual muchos países 
han alcanzado su desarrollo económico y social. Por esta razón, los esfuerzos reali­
zados para lograr este objetivo se han centrado en el establecimiento de políticas 
orientadas a mejorar la formación y capacitación de los recursos humanos. 

Como evidencia de lo antes expuesto, se puede considerar a las naciones con 
un gran desarrollo industrial; tales como Japón y Estados Unidos, las cuales se dis­
tinguen por los altos coeficientes de inversión en capital humano, cuya contraparti­
da es el incremento de la productividad de sus economías. 

En los países de América Latina el gasto en educación ha sido una de las varia­
bles más impactadas por la crisis económica. La disminución de esta variable expli­
ca en parte el deterioro económico y social en el que se encuentra esta región. En el 
caso de Venezuela, los frecuentes recortes presupuestarios a las universidades na­
cionales se convierte en una amenaza que atenta contra la estabilidad de estas insti­
tuciones; haciendo prácticamente imposible que las mismas puedan desarrollar po­
líticas que permitan brindar una sólida formación del recurso humano. Este hecho 
se considera perjudicial, pues el entorno altamente competitivo exige la inversión 
de grandes volúmenes de capital para estar a tono con la nueva realidad mundial. 

Tomando en cuenta este contexto, el presente artículo se propone como objeti­
vo evaluar la eficiencia de la política de formación de los recursos humanos del Ins­
tituto de Investigaciones de la Facultad de Ciencias Económicas y Sociales de la 
Universidad del Zulia; ello con la finalidad de determinar los avances obtenidos en 
esta materia, así como también la detección de las necesidades y los problemas 
existentes. 

2. Antecedentes 

Hasta mediados del siglo XX el recurso humano fue considerado solamente 
como un insumo más dentro del proceso de producción. Bajo este escenario se pro­
movió la explotación del hombre por el hombre, con lajustificación de incrementar 
los estándares de productividad. Esta filosofía se fundamentó en la idea de elevar al 
máximo el rendimiento de las destrezas motrices de los trabajadores, restándole im­
portancia a la capacitación y formación. 

Con el propósito de lograr la tan anhelada productividad, estudiosos como 
Taylor observaron detalladamente cada uno de los movimientos de los trabajado­
res, logrando cronometrar el tiempo de realización de cada una de sus activi~ades, 
buscando con ello aumentar la eficiencia y efectividad de los mismos. 
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Posteriormente, aparecieron otras teorías orientadas al ser humano, las cuales 
consideraron su parte motivacional. De allí que se incorporarán nuevos elementos 
como la ética y la moral en la organización, así como la necesidad de pertenencia a 
un grupo y de satisfacción de las necesidades personales de los trabajadores. Apor­
tes como el de la psicología y la sociología en este ámbito fueron claves para permi­
tir que no sólo se consideraran los factores económicos sino también los factores so­
ciales y psicológicos en las relaciones laborales (Stoner,1994). 

En la actualidad se presenta al ser humano como la principal fuerza motriz de 
toda organización, generador, creador y productor de conocimiento. En este senti­
do, el autor Lester Turrow en su libro "El futuro del Capitalismo", enfatiza que una 
de las principales diferencias existente entre los países se encuentra en el desarrollo 
del conocimiento. De allí que se deba invertir en capital humano para alcanzar un 
mayor grado de conocimientos, destrezas y talentos; convirtiéndose ello en una for­
taleza que estimula la competitividad de cualquier organización. 

3. Formación - Capacitación 

Diversos autores han intentado dar una definición sobre el significado de la 
formación y capacitación de los recursos humanos. Para algunos como Jorge Ca­
mors (1997), la capacitación es un instrumento a través del cual se diseñan respues­
tas concretas y particulares a problemas sentidos en la organización. Además, afir­
ma que éste proceso involucra tres componentes fundamentales: formación, perfec­
cionamiento y capacitación. 

Este autor explica que lo importante en esta conceptualización es ubicar la di­
mensión de la capacitación, no ya como una instrumentación para la tarea o la fun­
ción, sino en el marco de una concepción de gestión organizacional donde se privi­
legie la poli funcionalidad y el trabajo en equipo, priorizando los procesos de perte­
nencia a la organización, a través de los cuales se favorezca la comprensión de la 
existencia de la organización como una respuesta social a determinados problemas 
del contexto. 

Cuando se refiere a los procesos de formación normalmente los relaciona con 
la edad, afirmando que en edades tempranas las personas acceden al sistema de edu­
cación formal, y que dicho proceso es permanente y continuo. 

Para otros autores, la formación es un proceso sistemático en el que se modifi­
ca el comportamiento, los conocimientos y la motivación de los empleados actuales 
con el fin de mejorar la relación entre las características del empleado y los requisi­
tos del empleo (Milkovich y Boudreau, 1994; 387). 
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Richard Hodgetts (1990) apunta que la capacitación es el proceso de cambiar 
sistemáticamente la conducta y/o las actitudes de los empleados con el fin de incre­
mentar su eficacia organizacional. Existen muchos tipos de capacitación de los que 
puede beneficiarse el personal; sin embargo, el proceso debe empezar determinan­
do las necesidades de capacitación. 

Por su parte, Gary Dessler (1996) explica que la capacitación consiste en pro­
piciar en los empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desem­
peñar su trabajo. 

Para Iris Morera (1997) la capacitación y desarrollo de Jos recursos humanos 
tiende a reforzar el valor de los individuos una vez incorporados a la organización e 
incluye toda actividad orientada a aumentar las capacidades y e] potencial del indi­
viduo, de modo de mejorar su desempeño actual o futuro. 

Este concepto de capacitación y desarrollo es bastante amplio, ya que incluye 
cualquier actividad que permita a los individuos desarrollar sus capacidades labo­
rales y puede lograrse de diferentes maneras. Puede incentivarse a los empleados a 
continuar con su educación formal, a través de becas o convenios; organizar inter­
cambios entre áreas para que se enfrenten a nuevas experiencias de trabajo; asignar 
proyectos especiales que presenten desafíos al individuo, realizar talleres de uni ver­
sitarios para que los empleados orienten su carrera hacia sus áreas de mayor interés 
y preparación, etc. 

4. El papel de las instituciones universitarias en la 
formacion y capacitacion de los recursos humanos 

En los últimos años se han experimentado profundas transfonnaciones, dentro 
de las cuales se encuentran el proceso de globalización y la conformación de gran­
des bloques comerciales, los cuales constituyen nuevos desafíos para las institucio­
nes de enseñanza superior, obligándolas a modificar sus actividades y estructuras 
académicas, administrativas y de investigación con el fin de dar respuestas adecua­
das y de calidad a las necesidades del entorno social y productivo (Mugaray y 
otros, 1994; 241). 

En la actualidad organismos internacionales como la Comisión Económica 
para América Latina (CEP AL) y la Organización de Naciones Unidas para la Edu­
cación, Ciencia y Cultura (UNESCO) han enfatizado la existencia de una etapa civi­
lizatoria, en donde el conocimiento se ha convertido en el principal recurso produc­
tor de riqueza. Siendo las instituciones de educación superior los principales cen­
tros de creación, coordinación, conservación y propagación de los conocimientos, 
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deben estar cada vez más comprometidas en la fonnación de recursos humanos alta­
mente calificados para atender las nuevas exigencias sociales con eficacia y responsa­
bilidad. En este sentido, la estrategia seguida por los países que han alcanzado el desa­
rrollo económico y social se sustenta en el incremento de la formación y capacitación 
de sus pobladores; para lo cual invierten en educación aproximadamente un 10% del 
Producto Interno Bruto. En estas economías la formación y capacitación de los recur­
sos humanos están íntimamente vinculadas con la generación de conocimientos a tra­
vés de las actividades de investigación desarrolladas en las propias industrias, en los 
centros localizados en las universidades y en los laboratorios del gobierno. 

Bajo este contexto, países como los Estados Unidos han considerado la rela­
ción universidad industria - gobierno como un excelente camino para la transfe­
rencia del nuevo conocimiento hacia la sociedad, transfonnándolo en bienes y ser­
vicios de una forma directa y rápida. Así por ejemplo se han creado centros de inves­
tigación en el campo de la electrónica y la biotecnología, por cuenta de empresas 
privadas en diferentes universidades. También se tiene ejemplos de centros univer­
sitarios que son contratados por industrias para realizar trabajos específicos de in­
vestigaciones o para venderles servicios especializados (Zeledón, 1998,3). 

Asimismo, el sistema educativo estadounidense se ha caracterizado por la 
creación de una infraestructura adecuada para la investigación a través de la inver­
sión de cuantiosos recursos en infraestructura física y sofisticados equipos. 

Otro sistema universitario considerado como uno de los más exitosos a nivel 
mundial es el japonés, ésto se explica por su gran vinculación con el sector producti­
vo y la disciplina seguida por los docentes en los programas de estudios. 

Uno de los grandes retos que enfrenta la calidad del sistema de educación de 
este país es la competencia que las grandes corporaciones están realizando al captar 
recursos humanos altamente especializados, su intención es fortalecer sus propias 
capacidades de investigación para obtener ventajas competitivas. En consecuencia 
el sector privado ha invertido inmensos recursos en investigación y desarrollo, al 
mismo tiempo que el gobierno ha disminuido su inversión en este sector, esta situa­
ción ha traído como resultado que las universidades públicas estén invirtiendo me­
nos ingresos anuales tanto en la formación y capacitación de sus investigadores, 
como en la compra de equipos sofisticados, que los institutos de investigación no 
académicos y los laboratorios de corporaciones. Esto ha incidido en que dichos cen­
tros educativos hayan perdido a sus mejores investigadores, posean una infraes­
tructura de investigación desactualizada y disminuya el número de estudiantes gra­
duados que encuentran mejores condiciones económica y de investigación en las 
empresas privadas. Sin embargo, para solventar esta situación el gobierno japonés 
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ha establecido una serie de políticas a través del Ministerio de Educación y Cultura, 
formándose en 1990 cinco centros de investigación conjunta entre universidades y 
empresas, con un sistema de compensaciones a los mejores investigadores, así 
como también la explotación administrada de las patentes resultantes (Mungaray y 
otros, 1994; 234-236). 

Mientras que en los países industrializados, las grandes inversiones en capital 
humano les ha permitido mantener su liderazgo a nivel mundial, en los países sub­
desarrollados se presenta una situación contraria manifestada en la disminución 
progresiva de los recursos destinados a la educación, hecho que tiene un impacto 
negativo en el desarrollo económico y social. 

En el caso de Venezuela, se observa que a partir de la década de los ochenta co­
mienza a disminuir su inversión en educación como consecuencia del colapso del 
modelo rentistico petrolero, así para 1997 este porcentaje se sitúa alrededor de un 
3% del Producto Interno Bruto, cifra muy inferior a los estándares recomendados 
por la UNESCO, organización que propone destinar cerca de un 7% del mismo (AI­
varez,1997; 13). 

La situación antes descrita resulta paradójica, ya que mientras en la sociedad 
moderna se sostiene que para ser competitivo hay que desarrollar el conocimiento, en 
Venezuela a este planteamiento no se le ha dado la debida importancia, razón por la 
cual puede afIrmarse que la educación venezolana requiere cambios profundos que la 
orienten hacia la conformación de un nuevo modelo de gestión que le permita crear 
verdaderas organizaciones con alto grado de credibilidad e incidencia decisiva en la 
sociedad. Para ello se requiere, en el caso específIco de las universidades -fuente de 
generación del conocimiento- que se establezca una estrecha vinculación entre éstas y 
el sector productivo, tal como ha sucedido en los países desarrollados. 

5. Fonnación y capacitación del recurso humano. 
Caso: Instituto de Investigaciones de la Facultad 

de Ciencias Económicas y Sociales de LUZ 
Los primeros años de actividad del Instituto de Investigaciones se caracteriza­

ron por la ausencia de una política de investigación que estableciera un programa de 
formación y capacitación del recurso humano; razón por la cual la preparación de 
los investigadores estaba supeditada a sus intereses personales. 

Sin embargo, es importante considerar que pese a esta limitación existían in­
vestigadores preocupados por elevar su nivel académico a través de cursos de espe­
cialización y postgrado a nivel regional, nacional e internacional, aprovechando así 
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las facilidades y recursos económicos disponibles para la época. No obstante, esta 
idea no era compartida por la mayoría, los cuales al no existir mecanismos que regu­
laran este aspecto, descuidaron su actualización y mejoramiento profesiona1. 

Esta situación se acentúo a 10 largo del tiempo constituyendo la insuficiencia 
de recursos humanos especializados un grave problema para la Institución, al res­
pecto un estudio realizado por la profesora Neritza Alvarado indica que desde 1988 
hasta 1990 la plantil1a de investigadores de esta dependencia se incrementó en ape­
nas 5 personas, pasando de 22 a 27, Y no por vías de nuevos ingresos sino por la in­
corporación del personal docente de la Facultad a actividades de investigación. 

Para superar la problemática anteriormente esbozada, en el año 1989 el perso­
nal directivo del Instituto elabora una serie de documentos que contienen un con­
junto de principios y normas que permiten orientar la política de investigación, y en 
donde se destaca un Programa de Formación de Investigadores. Siendo aprobados 
por el Consejo Universitario el día 07-03-90. Este Programa creo el soporte nece­
sario para la incorporación de nuevos investigadores bajo la figura de becarios do­
centes a partir de 1991, para lo cual se utiliza el financiamiento de otras institucio­
nes como el CONICIT y FUNDA Y ACUCHO, programa donde la mayor parte de 
los recursos son aportados por estos organismos. 

A pesar de la vigencia de este programa en los años posteriores se observa un 
incremento muy lento de la plantilla de investigadores, con excepción del año 1997 
cuando se produce un ingreso de 6 investigadores (Becarios) para conformar un to­
tal de 40, de los cuales 27 son investigadores de planta del Instituto y 13 son profe­
sores de la Facultad con proyectos adscritos en el mismo. Con respecto a estos últi­
mos cabe destacar que las nuevas políticas emitidas por el Consejo de Desarrollo 
Científico y Humanístico (CONDES) sobre el financiamiento de la investigación a 
través de programas conformados por equipos multidisciplinarios ha incentivado y 
facilitado el ingreso de este personaL Sin embargo, cabe señalar que a pesar de estos 
ingresos todavía el número sigue siendo insuficiente, dado que a un buen porcentaje 
le corresponde jubilarse dentro de 5 ó 6 años 

6. Plan de formación y capacitación del investigador. 

El plan de formación y capacitación del Instituto de Investigaciones se encuen­
tra establecido en el documento denominado Políticas, Normas, Programas y Regla­
mentos de Investigación (1990), el mismo se divide básicamente en tres niveles: 
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1. Autoformacion dirigida 

Consiste en una serie de actividades centradas básicamente en el esfuerzo per­
sonal del investigador, y cuyo objetivo principal busca generar en la persona una 
orientación y conducción en la especialidad deseada, así como también una práctica 
en la investigación. Dentro de esta etapa están incluidos una serie de cursos que son 
complementarios a la formación académica del profesor como son: cursos de in­
gles, computación, metodología de la investigación, entre otros. Es de hacer notar 
que las actuales políticas del Instituto le dan un gran peso a estas actividades. 

2. Formacion superior 
Esta etapa está referida a la realización de cursos de Postgrado (410 y S'Onivel) 

incluyendo los cursos de especialización y pasantías en organismos públicos y pri­
vados. 

Es importante aclarar que desde el año 1991 hasta la actualidad el Instituto de 
Investigaciones ha dado mayor importancia a la etapa de formación superior de sus 
recursos humanos, observándose que más del 60% de su personal ya ha realizado 
estudios de 4'0 Nivel, de este total aproximadamente un 60% ha comenzado a reali­
zar estudios de 5to Nivel, rompiéndose con ello la tradicional autoformación dirigida 
que predominó en el pasado (ver Gráfico 1). 

Con respecto al número de investigadores se tiene que el Instituto cuenta con 
un total de 40 profesores activos, de los cuales 27 pertenecen al personal de planti­
lla. De ese total el 74% se caracteriza por poseer estudios de 4'" nivel, destacándose 
dentro de este grupo un SS%, los cuales han iniciado estudios de sto, Nivel. Con rela­
ción al resto de los investigadores (13), conformado por profesores adscritos a pro­
yectos en este organismo se evidencia que el 70% de los mismos presentan estudios 
de 410 nivel (ver Gráfico 2). 

Por su parte, el personal administrativo está constituido por 6 personas, dentro 
de este grupo cabe destacar que elSO% de los mismos poseen estudios de 4to nivel 
(Ver Gráfico 3). 

El Gráfico 4 muestra el nivel educati vo del personal contratado y de apoyo a la 
investigación, en él se visualiza que estos recursos también han mostrado una ele­
vada preocupación por mejorar su nivel académico. Prueba de ello es que un 
16,66% de éstos se encuentran cursando pregrado, eL33,33 % son egresados univer­
sitarios, un 16,67% son especialistas, otro porcentaje similar se encuentran reali­
zando maestrías y el resto posee formación de 4'0 Nivel. 
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Gráfico 1 

Nivel Educativo del Personal del Instituto 

de Investigaciones de la FCES de LUZ (*) 


Mgs. Cursando Doctorado 36,36% .. 
I 

Otras 3,64% 
Egresados de 
Maestrías 

L~~~~~'-
-"Cursando 

Pregrado 7,27CJc23,64% 

'll 

Egresados Universitarios 
Especialistas 14,54%Cursando Maestría 

10,91% 3,64% 

Fuente: 	 Hernández, L.; Ochoa, E. y Boscán, M. Estudio sobre las Capacidades de las Unidades 
Ejecutoras de la Investigación ("oferta"), como factor fundamental en la definición de la 
Política de Investigación: La Experiencia del Instituto de Investigaciones (II) de la FCES­
LUZ. Año 1998. 

(*) Incluye: Investigadores, Becarios Académicos, Administrativos, Asistentes de Investigación, 
Personal por Convenios y Obreros. 

3. Participación en la investigación 
En esta etapa del proceso el investigador se inserta en un proyecto de investi­

gación, una vez que ha adquirido ciertas habilidades y destrezas. La participación 
en la investigación consiste en tres niveles académicos: Auxiliar de Investigación 
y/o Asistente, Coinvestigador e Investigador Responsable. 

Actualmente la política de ingreso al Instituto ha optado por darle una mayor 
relevancia a la incorporación a través de Becarias Académicas, en la cual el Profe­
sor se ajusta a un plan de formación (artículo N' 34 del Reglamento para el Ingreso y 
Formación de Becarios Académicos de la Universidad del Zulia) que deberá cum­
plirse en un período de dos años. 

El análisis de los resultados de la encuesta aplicada al personal que labora en 
esta institución demuestra que se ha experimentado un gran avance en la formación 
de los recursos humanos del Instituto. Las cifras indican que en términos generales 
se cuenta con un personal altamente calificado, factor este que constituye la princi­
pal fortaleza de esta dependencia, Lo verdaderamente resaltante de estos porcenta­
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Gráfico 2 

Nivel Educativo de los Investigadores del Instituto 


de Investigaciones de la FCES de LUZ 


INVESTIGADORES DE PLANTA M INVESTIGADORES ADSCRITOS 

Mgs. Cursando Doctorado Mgs. Cursando Doctorado 
55,56% 38,46% 

Egres. con 
Maestría 
18,52% 

Especialistas
Cursando Egres. Universo Egres.con Cursando 7,69%
Maestrías 18,52% Maestría Maestrías 
7,40% 30,77% 23,08% 

Fuente: 	 Hernández, L.; Ochoa, E. y Boscán, M. Estudio sobre las Capacidades de las Unidades 
Ejecutoras de la Investigación ("oferta"), como factor fundamental en la definición de la 
Política de Investigación: La Experiencia del Instituto de Investigaciones (I1) de la FCES­
LUZ. Año 1998. 

(*) Incluye a los Becarios Académicos. 

jes es que evidencian que no sólo a nivel de los profesores se observa un mejora­
miento de su formación académica, sino que a nivel del personal administrativo y 
del personal de apoyo a la investigación (asistentes, auxiliares, técnicos y colabora­
dores) se refleja una preocupación constante por elevar su preparación profesional. 
Con respecto a estos últimos se tiene que a pesar de que la Universidad del Zulia in­
vierte cuantiosos recursos económicos y tiempo en la formación y capacitación de 
los mismos, este esfuerzo se pierde debido a la inexistencia de un política que per­
mita garantizar su ingreso a esta Institución. 

Asimismo, se puede afirmar que el esfuerzo realizado por el Instituto por me­
jorar la formación académica del personal ha presentado resultados positivos, ma­
nifestándose en un notable incremento en la productividad académica medida a tra­
vés del número de proyectos de investigación, artículos publicados en revistas arbi­
tradas, investigadores adscritos al Programa de Promoción al Investigador (P.P.I) y 
al Beneficio Académico (CONABA). Sin embargo. se destaca la baja contribución 
de las investigaciones en la solución de los problemas del entorno. Al respecto se 
debe señalar que el 82% de los entrevistados manifestó que la mayoría de los pro­
yectos de investigación desarrollados en el Instituto no surgen para dar respuesta a 
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Fuente: 	 Hernández, L.; Ochoa, E. y Boscán, M. Estudio sobre las Capacidades de las Unidades 
Ejecutoras de la Investigación ("oferta"), como factor fundamental en la definición de la 
Política de Investigación: La Experiencia del Instituto de Investigaciones (11) de la FCES­
LUZ. Año 1998. 

los problemas generados en el ámbito regional y nacional, sino que los mismos se 
desarrollan por iniciati va del investigador, quedando en la mayoría de los casos este 
esfuerzo en un plano teórico, sin una trascendencia significante. Las causas que ex­
plican la problemática antes expuesta se fundamenta en la falta de definición de las 
prioridades y líneas de investigación, así como también su adecuación a los requeri­
mientos o demandas del entorno. 

Para superar esta debilidad el Instituto se ha propuesto como lineamiento el 
reorientar sus prioridades y redefinir sus líneas de investigación en función de las 
necesidades del entorno, en concordancia a su vez con las líneas de investigación 
del pregrado y el postgrado de la Facultad de Ciencias Económicas y Sociales. La 
puesta en práctica de esta política permitirá fortalecer la actualización y mejora­
miento de sus recursos humanos, pues el incremento en el número de convenios con 
el sector productivo, se traduciría en mayores ingresos que mitigarían la dependen­
cia a una única fuente de financiamiento para la investigación como es la del Conse­
jo de Desarrollo Científico y Humanístico (CONDES). 

Asimismo, se considera necesario destacar que en este momento la política de 
pasantías para los investigadores no existe. En el pasado esta política dio muy bue­
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Gráfico 4 
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Fuente: Hemández, L.; Ochoa, E. y Boscán, M. Estudio sobre las Capaci­
dades de las Unidades Ejecutoras de la Investigación ("oferta"), como factor fundamental 
en la definición de la Política de Investigación: La Experiencia del Instituto de Investiga­
ciones (II) de la FCES-LUZ. Año 1998. 

nos resultados, ya que pennitió la capacitación y actualización del personal a través 
de los conocimientos adquiridos en las experiencias de trabajo, derivados de la vi­
vencia que da el contacto directo con organismos del sector público y privado. 

El Instituto hasta el presente ha firmado una serie de convenios con diversos or­
ganismos como son: el Instituto Zuliano de Estudios Políticos, Económicos y Socia­
les (IZEPES), el Consejo Zuliano de Planificación y Coordinación (CONZUPLAN), 
la Oficina Central de Estadística e Informática (OCEI), el Banco Central de Venezue­
la (BCV), el Metro de Maracaibo (METROMARA) y otros. Aún cuando existe una 
gran cantidad de convenios, no todos están activos y los que se encuentran vigentes 
son aprovechados parcialmente, perdiéndose los beneficios y potencialidades que de 
ellos se derivan. Se recomienda entonces establecer una política de información al 
personal sobre la existencia y beneficios de estos acuerdos de cooperación mutua, 
puesto que ello incidiría en un incremento de la calidad de las investigaciones realiza­
das, además de fortalecer la formación y capacitación del recurso humano. 

Por último, es necesario advertir que los logros alcanzados en esta materia se 
ven seriamente amenazados por la crisis económica que envuelve a la universidades 
nacionales. En este sentido, el deterioro de las condiciones de vida del investigador 
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producto del impacto inflacionario acontecido en los últimos años~ ha creado eleva­
dos niveles de insatisfacción por parte de este importante sector de la comunidad 
universitaria, hecho que puede traducirse en el mediano plazo en una migración del 
recurso humano altamente calificado hacia otros sectores que le garanticen mejores 
ingresos económicos y beneficios contractuales. 

Esta situación exige que el personal directivo o gerencial de las universidades 
sean lo suficientemente creativos para mantener motivados e identificados a todo el 
personal que labora en estas instituciones. Para ello se ha propuesto la creación de una 
serie de premios e incentivos que permitan mantener, yen el mejor de los casos elevar 
la productividad científica de sus investigadores. En este particular la Universidad del 
Zulia ha logrado ciertos avances al otorgar premios al rendimiento académico de su 
personal docente y de investigación, como son el Programa de Incentivos al Beneficio 
Académico (CONABA), Premio Andrés Bello, Francisco Eugenio Bustamente y el 
Programa de Reconocimiento a la Excelencia Académica (PREA). Sin embargo, el 
estudio realizado demuestra que los mismos no son suficiente, dado que el 92% de los 
encuestados manifestó estar de acuerdo con la creación de un premio o reconoci­
miento a las mejores investigaciones realizadas en el Instituto, considerando como 
criterios de selección el impacto positivo que éstas tengan en el ámbito local, regional, 
nacional e internacional; es decir, que la investigaciones seleccionadas cumplan con 
el requisito de dar respuestas requeridas por el entorno económico y social, o realicen 
aportes sobre nuevos conocimientos, procesos, métodos, etc. 

Conclusiones 

El éxito experimentado por los países industrializados se basa en una sólida 
política de inversión en la generación de conocimientos, a través de la capacitación 
y formación de sus recursos humanos. En esta política ha jugado un rol protagónico 
la relación universidad - sector productivo - gobierno como el camino a través del 
cual trascienden los avances científicos a la sociedad. 

Venezuela necesita adoptar esta concepción para asumir las transformaciones 
resultantes de la apertura y la competencia del mercado mundial, cambio en donde 
las nuevas formas de producir y comercializar requieren de nuevas calificaciones 
laborales en todos los niveles. 

Esta preocupación ha llevado al Instituto de Investigaciones de la Facultad de 
Ciencias Económicas y Sociales a evaluar su Política de Investigación, dentro de la 
cual se destacan los lineamientos a seguir en la formación y capacitación de sus re­
cursos humanos. Esto con el propósito de contribuir a la solución de los problemas 
económicos y sociales que afectan al contexto regional y nacional. 
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En estos momentos el Instituto de Investigaciones se encuentra en un proceso 
de revisión y reestructuración de sus áreas y líneas investigativas. 

Los datos aportados en la investigación demuestran que se han operado cam­
bios, no sólo desde el punto de vista cuantitativo sino también cualitativo, debido al 
aumento en la plantilla de investigadores, así como la calificación de los mismos, 
evidenciada a través del elevado porcentaje del personal que han iniciado y finaliza­
do estudios de cuarto y quinto nivel, factor que ha propiciado el incremento de la 
productividad científica medida en base a una serie de indicadores como son: el nú­
mero de programas y proyectos en ejecución, número de publicaciones en revistas 
arbitradas, número de investigadores incorporados al P.P.!., otros premios y reco­
nocimientos a las investigaciones realizadas otorgadas tanto en el ámbito intra y ex­
tra institucional. Asimismo, se recomienda aprovechar al máximo los convenios 
existentes con organismos del sector público y privado, en virtud del aporte que 
para la formación del personal significa esta experiencia. 

Finalmente, para alcanzar mayores niveles de competitividad en el Instituto 
de Investigaciones de la FCES - LUZ se hace necesario seguir invirtiendo en el ca­
pital humano que labora en el mismo, pues éstos constituyen su mayor fortaleza 
para enfrentar los desafíos que depara el futuro . 
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