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Resumen

En d articulo se examinalaimportancia que asumen las competencias estratégicasy dein-
vestigacion en el desarrollo del talento académico en laUniversidad contemporanea. L a perspecti-
vadel trabajo es novedosa, pues usando el enfoque cultural y de organizacion de aprendizaje, se
presentaun andlisisdel desarrollo de competencias estratégicas e investigativas para potencializar
losperfilesdel docente universitario, detal formaquelauniversidad puedadesarrollar perfiles pro-
fesional es que respondan alas demandas de | as organizaciones empresarialesen el contexto del ta-
lento académico universitario, estableciendo lasrelaciones con el desarrollo de estas competencias
en las estrategias competitivas de | as organizaciones empresariales.
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I ntroduccién

La innovacion y su estratégico uso
competitivo, constituyen actualmente, ele-
mentossustancialesparael logro delosobjeti-
vosde supervivenciay desarrollo delasorga-
nizaciones empresariales. Lahipotesis en tor-
noalacual desarrollamosestetrabajo, consis-
teen quelauniversidad tiene un desfase entre
sus logros de formacion y las competencias
que estan requiriendo las organizaciones en
|os nuevos ambientes.

En las Universidades, como se exami-
naré con amplitud alo largo del trabajo, sigue
prevaleciendo la ensefianza orientada a la ad-
quisicion fragmentaday acumul ada de conoci-
mientos, més que a uso estratégico e innova-
dor de los mismos, a trabgjo individual méas
que a desarrollo de competencias de trabajo
interdisciplinarioy en equipo, y deigual mane-
ra, laformacion sigue siendo pobre en desarro-
llosaptitudinalesy actitudinal es para potencia-
lizar €l liderazgo que estan demandado las or-
ganizacionessocialesenlosnuevosambientes.

En nuestra hipdtesis, la investigacién
esel fundamento delainnovaciény el gerci-
cio estratégico, € fundamento de su uso com-
petitivo. Adicionamente se plantea que las
universidades estan limitadas paradesarrollar
profesionales, con competencias investigati-
vasy estratégicas, y por supuesto contribuir al
desarroll o de organizacionesempresarialesen
esas competencias, si losdocentesquelideran
estos procesos de formacion en las universi-
dades no los poseen.

1. Perfil estratégico

1.1. El concepto de competencias
estratégicas

Puede definirse perfil estratégico como
el sistema de competencias (conocimientos,
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habilidadesy actitudes) que permiten alosta-
lentos comprender y actuar en los procesos
globales que integran internamente la organi-
zaciony aéstaconladinamicadel entorno. En
otras palabras, es e sistema de competencias
quelepermitealostalentosliderar aprendiza-
jes colectivos y acciones coordinadas, que le
aseguran a la organizacién un aprendizaje
continuo de las interrelaciones dindmicas de
la organizacién con su entorno, fundamento
del éxito estratégico.

En las investigaciones que realizamos
sobre cultura y aprendizaje organizacional,
enfatizamos sobre el aspecto neurdlgico dela
planeacion y lagestion estratégica, observan-
do apoyados en Senge (1995), que las organi-
zaciones estan divididas en su accion, porque
estén divididas en su pensamiento y en su
aprendizaje. Losdiferentes grupos disciplina-
rios y funcionales (economistas, ingenieros,
socidlogos, grupos de produccion, finanzas,
mercadeo) ven con el lente de sus propios pa-
radigmas, pedazos de la realidad empresarial
tanto interna como externa, que después jun-
tan forzada e inadecuadamente en sus proce-
sos de planeamiento. De alli quelaejecucion,
la coordinacion y la integracion fundamento
del accionar estratégico, resultan limitados.

De tal manera que el aprendizajey e
accionar en equipo con enfoque interfuncio-
nal einterdisciplinario, constituyaparalasor-
ganizaciones uno de sus retos mas imperati-
vosy complejos, si se contextualiza, como lo
planteamos en la investigacion que realiza-
mos sobre Cultura Organizacional (1), en la
ruptura de nuestros propios paradigmas de
aprendizaje, enlos que €l sistemaeducativoy
muy especialmente la Universidad tiene que
generar grandes revoluciones.

Como bien lo sugiere Senge
(1995), nos pasamos toda la vida separa-
rando con nuestro pensamiento la reali-
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dad y ahorano sabemos como juntarla. Nues-
tros sistemas curriculares, nuestros model os
pedagdégicos, y sistemas didacticos contex-
tualizados en el aprendizaje individua y seg-
mentado, tendran que trascender hacia proce-
sos colectivos de aprendizaje interfuncional e
interdisciplinario.

Deigual maneraesto implicapasar del
tradicional enfoque de perfiles especializados
a perfiles organizacionales o globales, donde
el conocimiento y las funciones especializa-
dasno pierdenvalor, sino queaumentanenlas
posibilidadesde potenciar el conocimientoin-
terdisciplinario.

1.2. Perfil estratégicoy cultura
de planeacién académica

En este marco, la Universidad como
una empresa de aprendizaje forjadora de per-
filesal mésalto nivel, debe disponerse arevi-
sar sus propios paradigmas. Uno de ellos es
que los docentes han planificado y disefiado
las organizaciones académicas a margen de
las coyunturales demandas del entorno, no
obstante |as investigaciones organizacional es
estéan demostrando que en los actuales am-
bientes, ninguna organizacion, y esto incluye
|as organizaciones més tradicionales como la
universidad, la iglesia y el estado, podran
mantenerse indefinidamente a margen de
esta dinamica.

Asi como lasiglesias no podran existir
indefinidamente sin feligreses, asi lasUniver-
sidades PUblicas no podran existir indefinida-
mente con programas, cursosy profesoressin
estudiantes, o desarrollando perfiles de for-
macion no valorados por €l entorno.

En este sentido se requiere con urgen-
ciadisefiar competencias, paraque el docente
universitario cumplaen su ingreso y desarro-
Ileconlacapacitacion, un perfil paraactuar en

|os procesos de extensi 6n académica, que per-
mitan conectar el desarrollo académico alas
necesidades coyunturales del desarrollo eco-
némico, cultural y tecnoldgico del entorno.

La extensién universitaria parala uni-
versidad, se esta convirtiendo en un escenario
estratégico paradesarrollar |os procesos esen-
cialesdeinvestigaciony docencia. LaUniver-
sidad logra con estructurados procesos de ex-
tension, proveer del entorno a estudiantes y
profesores, ricos escenariosy recursos de in-
vestigacion (laboratorios), con informacién
empiricavaliosa, queasu vez estimulanlain-
vestigacion aplicaday laconstruccion tedrica.
Ademés de contribuir dependiendo delacali-
dad y e alcance de trabajos de extension, a
fortalecimiento de la imagen corporativa
como proyeccion delacalidad de susprocesos
académicos.

L aextension en nuestro enfoque ofrece
la gran perspectiva de construir redes de
aprendizaje, donde se pueden integrar los re-
cursos deinvestigacion universitariay lo més
cudificado del taento de la organizacion
(profesoresy estudiantes) a recursos, talentos
y aprendizajes externos. Pensamos que si el
enfoque de construccién de redes de aprendi-
zaje con clientes, proveedores, competidores,
comunidad, gobierno, se esta constituyendo
para las organizaciones empresariales en un
importante instrumento de aprendizaje y ge-
rencia estratégica, la Universidad con mayor
razén debe incorporarlo con mayores alcan-
ces, mucho méas en el mundo contemporaneo,
donde bien sabemos que muchos aprendizajes
y procesos innovadores se realizan en organi-
zaciones no universitarias, y que la universi-
dad en su mision podria enriquecer, universa-
lizar y proyectar en marcos socialesy empre-
sariales méas amplios.

Nuestra hipétesis, es que € desarrollo
delaextension universitariacon esta perspec-
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tiva, si bien escierto requierede hacer mejora-
mientos en cuanto aprocesosy estructuras de
gestion, enlo fundamental requiere de unare-
evaluacion de los perfiles docentes precisan-
dolosconocimientos, lashabilidadesy lasac-
titudes que son requeridos para la extension,
puesde este perfil depende quelas comunida-
des académicas desarrollen de igual manera
un perfil estratégico parala extension.

1.3. Interaccionesentre el perfil
investigativo y € perfil de extension

Eslacalidad investigativa de la comu-
nidad académicalo que finalmente otorga ca-
lidad y alcances académicosal proceso de ex-
tension. Por esto la universidad debe trascen-
der ladiscutidaextension, quesereflgjaenal-
gunos trabajos que realizala Universidad, so-
bre aspectos puntuales de poco alcance, que
no usan agran escalalos recursos investigati-
vos, interdisciplinarios de la Universidad, y
enlos que no seven claroslos créditos acadé-
micos, pues esos trabaj 0s no generan consoli-
dacion de grupos de investigacion, nuevas
propuestas curriculares, publicaciones, desa-
rrollo de metodologias y en general, aprendi-
zajes que se proyecten colectivamente y en-
grandezcan | os procesos académicos. Inclusi-
ve sediscute que muchos de estostrabajosson
tan escasos en alcance que se tornan de perfil
de una consultoria privada, y en este sentido
se constituyen més en una discutida compe-
tencia paralos propios egresados.

Lacalidad delaextension, en este sen-
tido esta fundamentada en la calidad del pro-
yecto investigativo y académico de la comu-
nidad que lo soporta. Cuando en la Universi-
dad se insiste sobre la necesidad de auditar
institucionalmente la calidad del servicio de
extension que presta, no sélo por e deterioro
delaimagen institucional que puede producir
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un mal servicio, sino por las dudas que setie-
nen en cuanto a beneficios académicos en
comparacion con los grandes recursos que le
restan alos otros procesos académicos, nues-
trainvestigacion sugiere que antes de auditar
los procesos en particular seauditeel perfil de
lostalentosy lacalidad de la comunidad aca-
démica que los soporta.

Para este propésito resulta estratégico
quelascomunidades académicas, constituyan
redes de aprendizaje con asesores de alto per-
fil, convocandol os a participar en ambiciosos
proyectos de asesoria, donde ellos observen
actividades académicas novedosas para el de-
sarrollo de su potencial (seminarios con ex-
pertos internacionales) en donde se aborden
metodologiasy modelos de gran interésen la
comunidad empresarial. De igual manera la
Universidad deberiaconvocarlos parapartici-
par en el disefioy desarrollo de procesosinge-
niosos de capacitacion para desarrollar com-
petencias de asesoriaen el talento académico,
pues son ellos los que poseen la dinamica de
ese gprendizaje.

1.4. Perfil estratégico y flexibilidad
organizacional

Asi como las organizaciones estan bus-
cando perfilesmés globales en las &reas funcio-
nales, asi la universidad debe buscar perfiles
mésglobalesen las dreasde conocimiento. Bien
podemos entender e perfil global en un docente
como la capacidad de moverse en diferentes
asignaturas de una disciplinay la capacidad de
usar teorias de otras disciplinas en sus activida-
des de investigacion, extension y docencia

Esta caracteristica global del perfil es
fundamental en la flexibilizacion de las es-
tructuras organizacionales. Laactual comple-
jadinamicadel entorno estaexigiendo quelos
mapas organi zacional es (organigramas) estén
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cambiando vertiginosamente, y en este senti-
do, la investigacion organizacional esta de-
mostrando que tal capacidad de cambio, no
depende deladinamicadeingenieriade dise-
fio quetengalaorganizacion, sinomasbiende
lascompetencias quetengan |as personas para
cambiar de unaunidad o de un proceso aotro.
En otras palabras, depende de su perfil global
y polivalente.

En sintesis, se esta quebrando € para-
digmatradicional de organizaciones disefiadas
con los model os de la configuraci on burocréti-
ca, relacionando cargos 'y personas, en estruc-
turas fijas e intemporales. Toffler (1972) en e
“Shock del futuro” planteaquelageografiade
las organizaciones de las empresas de la socie-
dad superindustrial, serdcadavez masmovible
y mastemporal, paraque puedan responder ala
gran demandadel cambio en suentorno. Enlas
estructurasorgani zativasdelasempresas, dice,
se pasade formas duraderas aformastempora-
les, delapermanenciaalatransitoriedad, dela
burocracia ala adhocracia.

Esto es imperativo para las organiza-
ciones universitarias, donde, como |o citamos
con anterioridad, se encuentran cursosy ca-
rreras sin estudiantes, y en general programas
académicossin clarasdemandas sociales, por-
que los docentes, incapaces de trascender sus
asignaturas tradicionales, hacen imposible
mover lasestructurascurricularesy deorgani-
zacion académica, asi como enriquecer los
perfiles de formacion de los programas.

La hipétesis es que la flexibilidad del
perfil del docente es el determinante delafle-
xibilidad delas estructuras académicas, detal
manera que el aspecto determinante de la di-
nadmicacurricular, no es el sabio disefio deun
grupo de expertos curriculares, sin descono-
cer que esto es importante, sSino mas bien €
enriquecido perfil delosdocentesy la capaci-
dad delos gruposy comunidades académicas

de dinamizar colectivamente el proceso aca-
démico, y organizar los talentos en redes so-
cialesdetrabajo académico, de acuerdo al de-
sarrollo de sus competencias.

1.5. Perfil estratégico,
interdisciplinariedad y desarrollo
de competencias integradoras

Es el perfil global caracterizado por el
interés que despiertan los recursos tedricos y
metodol égicos de otras disciplinas, las deter-
minantes de la actitud del docente al trabajo
interdisciplinario, queen Ultimainstanciapro-
mueve la construccion de grandes proyectos
deinvestigacion y extension de mayor cober-
turaeimpacto sectorial, que mejor interpretan
sumisiony el uso estratégico agran escalade
SUS recursos investigativos, que inclusive en
agunos casos exigey propicia alianzas estra-
tégicas con otras universidades.

Por eso seinsiste en quelaaccion sobre
€l entorno concretado enlaextension fortal eci-
daenlainvestigacion, serealiceen el marcode
proyectos de amplia cobertura en términos de
impacto institucional . Eslanecesidad de com-
prender y transformar una realidad compleja
que se mueve globamente, lo que impone la
necesidad de un aprendizaje interdisciplinario.
De alli lanecesidad de desarrollar una cultura
delainvestigacion decaraalarealidad, unain-
vestigacion integrada a la extension, pues es
elalaqueforzariaun cambio deparadigmasen
nuestros sistemas de formacion que quizés se
hayan perpetuado por €l agamientoinvestiga-
tivo de ladindmicadel entorno.

En nuestra investigacion sobre cultura
y aprendizaje organizaciona (2), insistimos
en quelosaprendizajesinterdisciplinariosson
logrados con mayor efectividad, cuando en
torno a procesos complejos de comprension y
transformacion de la realidad, el imperativo

187



Desarrollo de competencias en e docente universitario

Marin Marin, Henry

deunidad de accién, motivael juego intersub-
jetivoy e intercambio designificantes, queen
definitiva permite el proceso de integracion
de conceptos.

En estos procesos vivenciales, por
gemplo, los ingenieros aprenden a hacer lec-
turas sociol égicas de procesos industriales, y
los sicélogos a hacer lecturas econdmico-fi-
nancieras. En general, los profesionales en €
marco de sus disciplinas enriquecen sus cam-
pos de comprension y visualizacion dandole
mayor dimensi6n corporativaasu desempefio
y por endeal osimpactos, alcanceshumanosy
sociales de sus aportes.

En las universidades se estén creando
disefios curricularesy espacios educacionales
para generar este aprendizaje holistico. En li-
neas de profundizacién, contextos, semina
rios se integran asignaturas y programas que
tradicionalmente se desarrollan segmentada-
mente. Deigual maneraseestan creando esce-
narios en los que los profesores y estudiantes
de diversas disciplinas con metodol ogias par-
ticipativas, empiezan a cruzar fronteras del
conocimiento. Estas transformaciones acadé-
micas, a su vez responden a una creciente de-
manda de requerimientos de competencias en
los perfiles profesionales para trabajar en
equipo interdisciplinariamente.

La Universidad debe romper e para-
digmade seguir con procesos de aprendizajes
individuales y sementados disciplinariamen-
te, asumiendo que € egresado losintegrarden
sufuturaprécticaprofesional. No se puede es-
perar a que después de un proceso de forma-
cién de afios, de pensamiento segmentado y
de précticas de aprendizaje individualizadas,
las personas modifigquen su comportamiento
en las organizaciones desarrollando una cul-
turaintegradora, sinpensar enel costoy enlas
reales posibilidades de este cambio de com-
portamiento. Més bien, la Universidad con
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sentido critico deberaplantear como hipotesis
que laUniversidad con su aprendizaje |os de-
sadapta paraactuar en los marcos estratégicos
que demandan |os huevos ambientes.

2. Perfil investigativo

2.1. El desarrollo investigativo como
factor clave dela supervivenciay
desarrollo delas universidades en los
nuevos ambientes

Lasuniversidadesen el proceso deglo-
balizacion, cada vez més tendran que compe-
tir en marcos de ofertas y demandas interna-
cionales de formacion, y en este sentido pre-
sionadas a obtener esténdares de calidad aca-
démicainternacional.

La experiencia internacional esta de-
mostrando que la investigacion es el funda-
mento delacalidad académica. Lo evidentees
que las universidades de clase mundial estéan
basadas en lainvestigacion. Por esto lossiste-
masde acreditacioninternacional deuniversi-
dades que empiezan a ser importantes fuentes
de informacién en e mercado de formacion,
hacen énfasis en indicadores investigativos.
Deigual manera, las universidades en la pre-
sentacion nacional e internacional de los pro-
gramas, resaltan las fortalezas y los perfiles
investigativosdelosdocentes, y de esamisma
manera | os aspirantes se tornan cada vez méas
rigurososen laeval uacion paralaseleccién de
las universidades con base en estos criterios.

Por otro lado, se acrecientalademanda
del entornoy del sistemaempresarial en el re-
querimiento de perfiles innovadores como
factoresbésicosde competitividad. Por estola
Universidad se obliga a trascender su papel
tradicionalmente centrado en la apropiacién
de conocimientos paradesarrollar unacultura
investigativa que apasione a estudiante y le
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genere una actitud permanente por lainvesti-
gacion cientificay unasolidafundamentacion
tedrica, quelo torne critico y sensible con los
maés rel evantes problemas delasociedad, y 1o
faculte para hacer propuestas innovadoras y
gjercer liderazgo en los procesos de transfor-
macion de larealidad.

2.2. El enfoque del perfil investigativo en
contextos actitudinalesy de organizacion
deaprendizaje

En nuestro enfoque, trabajar en lapers-
pectivade desarrollar unaculturainvestigativa
que penetre y trascienda todos los procesos
académicos, requiere con prioridad de una
acercamiento de gran alcance d perfil investi-
gativo del docentequereguierelaUniversidad.

Cuando hablamos del perfil, sereitera
gue no es sdlo competencias en términos de
conacimientos, sino mas bien en términos ap-
titudinales y actitudinales. Esto implica tras-
cender € paradigma de agotar la evaluacion
del investigador en su producto investigativo,
ampliandola a la evaluacién de la actitud y
perspectiva de engrandecimiento de ese pro-
ductoinvestigativo, y en su actitud de proyec-
cién en los marcosinstituciona es tanto inter-
nos como externos de la Universidad, como
por gjemplo, formulacion de otras investiga-
ciones, consolidacion de gruposy comunida-
des académicas y €l apoyo a desarrollo de
proyectos de investigacion, extension y do-
cencia, queinterpreten las prioridades estraté-
gicas de lainstitucion que lo contrata.

En el concepto de organizaciones de
aprendizaje, los individuos no valen tanto por
lo que conocen (cantidad y diversidad de co-
nocimientos) sino méas bien por su capacidad
de proyectarlos alaorganizacion, esto es, por
sus competencias para que € conocimiento
sea de dominio de la organizacion, para lo

cual lo aptitudinal y lo actitudinal es funda-
mental.

En laUniversidad el investigador vale
méas cuando logra convertir su produccion
tedrica e investigativa en escuela de conoci-
miento, esto es, cuando lograinstaurar un gru-
po organizacional de aprendizaje (comunidad
académica), en laquetodostienen unrelativo
dominio de la doctrina bésica, y que cada
miembro engrandece en sus vertientes, y en
los que todos se encargan como “cuerpo doc-
trinal” de sostenerla, proyectarlay hacerlade
dominio de nuevos miembros.

Acercarnosaundibujo del perfil del in-
vestigador con este enfoque, es conveniente
ademés, porque podriamos buscar y seleccio-
nar talentos con base mas en su potencial que
en susrealizaciones. De estamanera se traba-
jarfacon un criterio masestratégico paralase-
leccion, (yaque en el potencial se mide real-
mente lo més aprovechable para la organiza-
cioén), permitiendo laestructuracion degrupos
deinvestigadoresjovenesde alto potencial en
torno a investigaciones experimentados para
constituir sdlidas comunidades académicas.

Para disefiar estos perfiles se requiere
de la conformacion de equipos de proyecto,
donde participen reconocidos investigadores
internosy externos, acompafiados de expertos
en disefio de competencias aptitudinalesy ac-
titudinales, de tal manera que las competen-
ciasinvestigativas se contextualicen en varia-
bles organi zacionalescomo trabaj o en equi po,
interdisciplinariedad, resultividad en lainfor-
macion, liderazgo, actitud al cambio, innova-
ciény gestion de proyectos.

En nuestra hipétesis, el perfil investi-
gativo con estos rasgos amplios de potencial
debe constituir competencias béasicasde todos
los docentes, asi no logren gerenciar produc-
tos trascendentales de investigacion, porque
en lo fundamental se busca que la actitud in-
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vestigativapenetreen el trabajo deladocencia
y de la formacion, que es la actividad mas
gruesa de la tarea universitaria e hipotética-
mente la de més cobertura e impacto.

No se puede generar una docencia in-
vestigativa y un perfil investigativo en los
alumnos, si € profesor no tiene en términos
actitudinales esa competencia. Cuando se
afirmaque muchos alumnos superan su maes-
tro, obedece a una actitud investigativa del
maestro quehacequeel alumno conlainvesti-
gacion llegue masalladelos estados de domi-
nio de su arte. Esto afirmamucho maslahipoé-
tesis que sustenta el disefio del perfil del in-
vestigador, en un marco mas actitudinal, esto
es, més de valores para desarrollar |os proce-
sosdeformacién coninnovadoras pedagogias
investigativas.

Este enfoque organizacional del perfil
investigativo debe suscitar unarevolucion de
losesquemastradicionalesquelaUniversidad
suele usar paravalorar alainvestigaciony a
losinvestigadores, inclusive paraencausar in-
versiones y recursos de investigacion.

En un estudio resalizado con informa-
cién del centro de investigaciones de la Uni-
versidad Nacional de Colombiaen su sede de
Medellin, (CINDEC), se encontré que de 196
proyectos realizados en la Sede entre 1995 y
1997 el 91% fueron financiados con recursos
delaUniversidad Nacional y 9% por Colcien-
ciasy otras entidades. 100 de ellos (mas del
50%) fueron proyectos desarrollados por un
solo docente, sdlo 6 proyectos de 190 corres-
ponden a procesos donde participaron varias
facultades; y sdlo 4 de los 190 fueron proyec-
tos que serealizaron con otrasingtitucionesy
universidades.

Estos datos, en su contexto, confirman
la hipétesis de las escasas competencias del
talento académico para trabajar en redes am-
plias con € entorno, para formular proyectos
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investigativos que sensibilicen y compartan
recursos externos, y de otra parte las pobres
competenciasparaliderar investigacion inter-
disciplinariay en equipo, aspecto que asu vez
cuestionan los perfilesy el valor organizacio-
nal delainvestigacion que serediza

Esto implica que adicional a estos cri-
terios que tradicionalmente hemos manejado
(impacto social, volumen deinversién, nime-
ro de participantes), los proyectos se deben
valorar en términos de las redes de aprendiza-
je que € proyecto promueve como €l caracter
interdisciplinario, la participacion de exper-
tos, entidades y constitucion de redes de
aprendizaje con €l entorno, formacion de in-
vestigadores, consolidacion de grupos de in-
vestigacion y laaperturaanuevas publicacio-
Nesy a nuevos proyectos.

Esel disefio delascompetencias estruc-
turado en un perfil potencia del investigador,
queposibilitariadesarrollar algo quelaUniver-
sidad no haimplementado con los debidos al-
cances, como esun plan con programas perma-
nentemente innovadores de formacion de in-
vestigadores, orientado a desarrollar el poten-
cia encontrado en € proceso de seleccidn.

El plan debe orientarse tanto al desarro-
Ilo de un perfil corporativo, asi como a desa-
rrollo de perfiles en cada érea y comunidad
académica. El corporativo es € perfil investi-
gativo que deben desarrollar todos los docen-
tes, donde resulta importante la formacion en
pedagogias investigativas paralos procesos de
formacion, desarrollo del trabajo en equipo, asi
como €l desarrollo de competencias para la
produccion intelectua (publicaciones y pro-
duccién de materia cientifico y artistico).

De igual manera, se deben formular
ambiciosos programas para desarrollar los
perfiles requeridos en éreas, comunidades y
gruposinvestigativos. Al respecto lasUniver-
sidades vienen desarrollando seminarios, ta-
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Ileresy conversatoriosdeinvestigacion enlos
que se convocan investigadores de ato perfil
para compartir, mas que el producto de lain-
vestigacion del experto, los marcos amplios
de su perspectivainvestigativay su experien-
ciainvestigativa vivencial, donde afloran as-
pectos entre otros como larecursividad en los
procedi mientos mismos de investigacion, es-
trategias de consecucion y uso de recursosin-
vestigativos, lo dialéctico y estratégico en €l
uso de herramientas metodol égicas, manejo
de Redesdeinformacion y aprendizaje, cons-
titucién de grupos de investigacion y proyec-
cién académica e institucional de resultados,
publicaciones y difusion nacional e interna-
cional de resultados.

3. Laformacién de postgrado
y desarrollo de perfiles
investigativos

Las universidades en esta perspectiva
de desarrollo investigativo vienen elevando
sustancialmente |os perfiles de formacién de
postgrado de susdocentes, muchosde esoses-
fuerzosenlaperspectivade atender losreque-
rimientosy estandares de acreditacion anivel
internacional.

En estudiosrealizados en convocatorias
delaUniversidad Nacional de Colombia, Sede
Medellinentre 1970y junio de 1997, seencon-
tré que a partir de 1990 las convocatorias con
exigencia de Doctorado constituyeron el
31,2%, lasde Maestria82%y las de Especiali-
zacion 19%, cuando antes de 1990 las exigen-
cias eran precarias en cuanto a maestria (sélo
5%) y mucho més precarias en doctorado, don-
dee nivel de exigenciade doctorado no alcan-
zabaa ser ni e 1% delas convocatorias.

No obstante, cuando se examinaron las
convocatorias por facultad en los afios 1997,
1998 y 1999, se observaron grandes diferen-

cias en cuanto a requisitos de posgrado y ex-
periencia empresarial y docente, pues por la
estructura descentralizada de la Universidad,
cada Facultad posee una amplia autonomia
paradefinir politicasen cuanto arequisitosy a
los mismos procedimientos de seleccion. En
este sentido, se encontraron facultades con
muchos niveles de exigencias en el perfil de
formaciony otras con més énfasis en aspectos
como la experiencia profesional y docente.

En estemismo estudio encontramosque
las facultades en general operaban la evalua-
cién de los perfiles en la seleccion mediante
model os cuantitativos més parecidos aun pun-
tillémetro donde se estandariza la puntuacion
deacuerdo dl titulo deposgradoy alosafiosde
experiencia investigativa docente y empresa-
rial, sin examinar aspectos relacionados con la
calidad dela organizacion de aprendizaje don-
de sedesarroll6 laformacion y laexperiencia.
Asi por gemplo se otorgaun mismo valor ala
formacion de doctorado de las Universidades
sindiferenciar lacalidad de aprendizaje quees-
tasgeneran. Deigual manerase consideran los
mismos puntos para los mismos afios de expe-
rienciainvestigativa docentey profesiond, sin
considerar la calidad de la organizacion de
aprendizaje de laingtitucion y de los procesos
donde se canalizé la experiencia.

Las organizaciones contemporanea-
mente en seleccion estan trabajando mas con
el concepto de experienciacalificada, en don-
deinclusive 2 afios de experiencia en un pro-
ceso investigativo, académico y empresarial,
por ejemplo, pueden valer mucho mésque4 o
maés afios en otro proceso carente de valor y
donde mésbien lanaturalezarutinariaeinefi-
ciente de los procesos interioriza una cultura
organizacional que empobrece los perfiles.

Este concepto es fundamental, porque
parael andlisisy desarrollo de perfilesinvesti-
gativos, requerimos de metodol ogiasde andli-

191



Desarrollo de competencias en e docente universitario

Marin Marin, Henry

sis cualitativamente més profundas y mas es-
trategias tanto para la evaluacion de la expe-
riencia en grupos y proyectos investigativos,
como paralas estrategias de formacion inves-
tigativa basadas en estudios de posgrado.

No todos los posgrados desarrollan al -
tos perfiles investigativos, inclusive existe
una discusion internacional sobre su prolife-
racién con énfasis més en capacitacion queen
investigacion y los bajos indices en cuanto a
graduacién, precisamente por no desarrollar
enlosestudiantes|ascompetenciasparareali-
zar investigacionesdel nivel querequierenlas
tesis de maestriay doctorado.

Por esto laMaestriay € Doctorado no
se pueden convertir en modelos rigidos 'y ex-
cluyentesenlaevaluacion del perfil del inves-
tigador. Procesos de autoformaciéony €l mis-
mo trabajo en las comunidades académicas,
pueden desarrollar esos perfiles. Inclusive a
respecto, en los estudios querealizamos sobre
publicaciones en la Universidad Nacional
Sede Medellin, encontramos en una muestra
que € 20% de los docentes sin poseer titulos
de posgrado tenian una puntuacién por pro-
duccién académica acumulada superior alos
100 puntos, rango considerado de produccién
significativamente bueno, pues paratener al-
gun referente, esta motivacion significaba en
promedio la realizacion de 20 publicaciones
(5 puntos) por publicacién. De igual manera
Se examinaron casos de docentes en niveles
altos de formacién de posgrado sin una pro-
duccién investigativa continua y atamente
significativa en impactos institucionales y
consolidacion de comunidades académicas.

De dli laimportancia que la Universi-
dad construya un sistema de informacion na-
ciond e internaciona con la participacion de
|as comunidades académi cas que muestren por
areas los programas de Maestria y Doctorado
de mayor calidad investigativa y de mayor
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prestigio cientifico con las fortalezas y perfi-
les de grupos y comunidades académicas.

Por esto esimportante que laUniversi-
dad implemente en sus éareas prioritarias de
desarrollo una informacién mundia sobre
posgradosde excel encia, paraorientar mases-
tratégicamente su desarrollo investigativo a
través de laformacién de posgrado. Inclusive
esto es de interés de ladireccién de cienciay
tecnologia del Estado, pues la formacion del
posgrado en el exterior siguesiendo unaestra-
tegiafundamental paraincorporar alanacién
el conocimiento mas novedoso que se produ-
ce anivel mundial.

Reiteramos en este encausamiento es-
tratégico, porque estas inversiones en forma-
cién deposgrados, altamente costososparalas
universidades y para la sociedad en general,
deben generar un claro nivel deretribuciénen
la cudificacion internacional de los estanda-
resacadémicos. LasUniversidadesen el desa-
rrollo de su ambiente competitivo se veran
cada vez mas presionadas a desarrollar una
cultura de la eficiencia, pues € entorno de-
mandararacionales relaciones entre calidad y
costos, de tal manera que se hace necesario
evaluar la capacitacion, como una de las in-
versiones en capital humano mas costosas,
con indicadores claros de eficiencia.

En el estudio de capacitacion del perso-
nal docente que hicimosen laUniversidad Na-
ciona de Colombia, Sede Medellin (Gonzéalez
y Ortiz, 1999), cuestionamos la gestion de ca-
pacitacion de los docentes. Observamos como
€l proceso practicamente obedece masalaini-
ciativaindividual del docente, que a una ges-
tion estratégicainstitucional de gran acance.

El docente en muchos casos limitado
en informacion, es quien busca opciones de
posgrado, haciendo selecciones més presio-
nadas y fundamentadas en aspectos como el
idioma, posibilidades de financiamiento 'y en
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general por otros elementos, que propiamente
en la excelencia académica del programa.
Posterior aesto el docente desarrollalatrami-
tologia de aprobacién de la comision de estu-
dios, decorte mésburocratico queestratégico,
por lacarenciade sdlidas comunidades acadé-
micas, que orienten y evallen las propuestas
de formacion.

Por esto, seinsiste en quelos programas
de formacién de posgrado deben estar enmar-
cados en lineas estratégicas de investigacion,
queasu vez obedezcan agrandes proyectosdel
Plan Global de Desarrollo de la Universidad,
muy integrados a los planes coyunturales de
desarrollo nacional einternacional, que susten-
tados con fuerza estimulan e apoyo, € finan-
ciamiento y la cooperacion de organizaciones
nacionales e internacionales.

A su vez estas lineas de investigacion
deben estar claramente soportados en estrate-
giasde desarrollo de perfilesde investigacion
en las que se deben hacer selecciones de los
centrosdeformaciony excelenciaacadémica,
que puedan potencializar més estos perfilesy
consolidar relaciones, alianzasy redes acadé-
micas, que estimulen, encausen y faciliten las
decisionesdelosdocentesen susproyectosde
formacion, y permitan ala Universidad hacer
un seguimiento masestratégicoy cualificado.

En el estudio que estamos refiriendo
sobre capacitacion enla Sede, también encon-
tramos que como producto de este desenfoque
estratégico, la gestion de acompafiamiento y
evaluacion de la capacitacion es igualmente
pobre (Ariasy Vasquez, 1999). El seguimien-
to précticamente selimitamasaun manejoju-
ridico normativo del contrato de la comision
de estudios (entrega de i nformaci én académi-
capararenovar €l contrato, presentacion deti-
tulosy cumplimiento de los tiempos de servi-
cio comprometidos) que a un seguimiento es-
tratégico donde seeval lan lacontraprestacion

en términos de concretos desarrollos acadé-
micos, que bien podran ser formulados (inclu-
siveanexar a contrato), si lapropuestadefor-
macion se estructurase en €l marco de proyec-
tos y programas estratégicos de desarrollo
académico.

LasUniversidadescolombianasen este
direccionamiento estratégico de la capacita-
cion, empiezan a dar pasos desarrollando
alianzas estratégicas con posgrados de exce-
lencia de Universidades internacionales de
areas de investigacion que la Universidad
consideraestratégicas. Deigual maneradesa-
rrollan con los docentes, inclusive en asocio
con otras universidades Colombianas, progra-
masde M aestriay Doctorado con procesos se-
mipresenciales que implican la visita de ex-
pertos internacionales a nuestras Universida-
des. Para los docentes en formacién, se pro-
graman pasantias en momentosy actividades
que requieran indispensablemente de la dedi-
cacion presencia para hacer un uso intensivo
y amplio de los recursos investigativos de la
institucion formadora, que de alguna manera
seprecisan conlamaduracién del proyectoin-
vestigativo de latesis de grado.

Nuestra hipétesis, como se ha venido
recalcando, es que laUniversidad tendré cada
vez mas presiones para hacer més eficientes
sus inversiones en formacion, y esto obligaa
que estos procedimientos se orienten en pro-
yectos académicos mas estratégicos, que in-
clusive comprometan mas alas comunidades
académicas e ingtitucionales que forman
muestras docentes con nuestros especificos
proyectos investigativos.

En los convencional es model os defor-
macion en doctorado, por gjemplo, el candi-
dato se ausenta por periodos largos hasta de
cuatro afios, desarrollando unainvestigacion,
y con esto un perfil, que en lamayoriade los
casos responde mas necesidades de lainstitu-
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cién formadora. Por este distanciamiento del
entorno regional y nacional, e docente en-
frentaen su incorporacion retos complejos de
adaptacion a su entorno nacional y a su am-
biente organizacional, donde el investigador
no encuentra en muchos casos para su perfil
deinvestigacion ni demandasclarasdel entor-
no, ni pares académicos, ni recursos, materia-
lestécnicos y de laboratorio.

Laidea que cadavez més se estructura
en capacitacion empresarial es que la forma
cion este permanentemente siendo contextua-
lizada 'y aplicada en el laboratorio organiza-
cional, donde la formacién debe producir re-
sultados, de tal manera que con igual perma-
nencia esté siendo adaptada potencializada y
aprovechada.

Notas

1. Referidas en € libro: “Organizacion de
Aprendizagje, Cultura Organizacional y
Gerencia del Cambio”. Marin, Henry.
Impregon, Medellin. 1993.

2. Referidas en €l libro: “Organizacion de
Aprendizagje, Cultura Organizacional y
Gerencia del Cambio”. Marin, Henry.
Medellin. 1993.
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