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Resumen’

Se estudian las competencias en I+D de investigadores de los Centros de
Investigacion de la Escuela de Educacién de la Universidad del Zulia. Es una in-
vestigacidn descriptiva, transversal y de campo. La muestra fue de 36 unidades
muestrales, con validacion de 5 expertos y confiabilidad de Kuder-Richarson. Se
encontrd que existe un porcentaje bajo de doctorados, hay planeacién tecnoldgi-
ca, organizacion para la innovacidn, la gestidn tecnoldgica estd dirigida a la ad-
quisicién de conocimientos, fa evaluacion es ex -post v on-goin. Se da mds impor-
tancia a las competencias relacionadas con el desempeiio docente y menos a las re-
lacionadas con el desarrollo de la investigacién, creatividad e innovacion.

Palabras clave: Competencias en I+D, Centros de Investigacion, Investiga-
cion y Desarrollo.

Abstract

Research and development (R & D) skills in researchers in research centers
in the Faculty of Humanities and Educatdon at The Universidad del Zulia are
reviewed. This is descriptive, cross-sectional, field research The sample was of 36
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units. Validation was carried out by 5 experts and the reliability by applying the
Kuder-Richarson test. It was found that a low percentage of doctorate degrees
exist, there is technological planning, organization for innovarion exists, and
technological administration is directed towards the acquisition of knowledge.
Evaluation is ex-post and on-going. More importance is given to the competence
related to teaching, and less to competence related to development of research,
creativity and innovation.

Key words: R & D competence, research centers, research and development.

Introduccion

En estos mormentos en que nos avocamos a un proceso de globalizacion, es
determinante que las universidades cuenten con un equipo de profesionales con
alta credibilidad y capacidad visionaria para desarrollar programas y proyectos que
permitan la transferencia de tecnologia a través de los servicios de investigacion y
extensién hacia la comunidad y hacia los sectores industriales de su entorno.

Segtn refiere Wong (1998), las universidades y especialmente sus Centros
de Tnvestigacidn adolecen de recurso humano que tenga vision investigativa con
inquietud cientifica, por lo que se requieren lideres que los guien por los senderos
de la productdvidad cientifica v tecnolégica. 8i este recurso humano requerido no
existe en los Centros, hay que buscar la férmula de dar paso al personal preparado
y capacitado para administrar y comercializar los proyectos priotitarios que tanto
requicre cada centro de Investigacion.

La experiencia recogida a nivel de las Universidades Nacionales evidencia
que no siempre el perfil gerencial de a persona que dirige los Centros de Investi-
gacidn u otras organizaciones, satisface las expectativas del cargo y por tanto su
desempefio no siempre es efectivo.

La preparacion exige del gerente las competencias especificas que lo capaci-
ten para llevar las riendas de una organizacién. Las competencias constituyen as-
pectos fundamentales que permiten gestionar responsablemente las etapas de pla-
nificacidn, organizacion, direccion v control relacionados con el dmbito gerencial
de su trabajo, pero con eficacia y eficiencia laboral, ademds de consolidar la dispo-
sicidn necesaria en los empleados para lograr la motivacion hacia el logro de una
actuacion adecuada a su nivel de desempefio.

Pifiero (1999), define los Centros de Investigacién y Desarrollo como el es-
pacio o lugar donde un conjunto de personas y bienes organizados sujetos a nor-
mas vy reglas de operacidn v ligados a u mismo érgano de direccion, tratan de lo-
grar una aproximacion sistemdtica y ordenada de los nuevos conocimientos y
principios universales.

Es necesario que los Centros de investigacion y desarrollo de las universida-
des, cuenten con una acertada gerencia de I+D), esto permitird a los mismos, vincu-
larse con el sector demandante de sus productos y romper con las barreras de co-
municacidn organizacionales y de improvisacion que ocurren en ambos sectores.
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Tal como lo indica Lombardi (1993:07), la universidad contemporinea y
por ende la venezolana enfrenta cinco retos fundamentales:

* El problema del financiamiento

* Elingreso y permanencia en el sistema de estudiantes y profesores
* La modernizacion administrativa y organizacional

* Asumir ¢ incorporar la informidtica v la telemdtica

* Abrirse hacia fuera, hacia el sector productivo; desatrollar al mdximo las re-
laciones Inter. institucionales v volcarse hacia el mundo exterior: interna-
cionalizarse, es decir se habla de una reforma a fondo del sistema universita-
rio sobre la base de un nuevo modelo de gestion v liderazgo y que implica
afectar a la Universidad en su estructura y funcionamiento tradicional.

Como resultado de esta situacién La Universidad del Zulia, en el perfodo
1997, crea una Filosoffa de Gestién en donde plantea la excelencia como un valor
institucional, la cual la define como el resultado de un proceso de:

“formacién de un profesional critico, creativo y participativo,
con actitud y capacidad para producir permanentemente conoci-
mientos, tecnologfa...”

(Filosoffa de Gestién de LUZ, 1997).

La Universidad del Zulia presenta en sus centros de Investigacidn las si-
guientes caracteristica:

* S0lo existe preparacion académica a nivel de los Directores de los Centros

* Presencia de investigadores sin trayectoria para un Centro de Investigacion

* Existencia de pocas revistas arbitradas en comparacién con el nimero de
centros

* Exste dispersion en cuanto a las lineas de investigacién

* No existe un programa de formacién para Directores de los Centros; aun-
que si se realizan en forma general, cursos para formacién de investigadores
a traves del CONDES.

Esto sc observa en el diagndstico realizado a nivel de toda la Universidad para
generar la Filosoffa de Gestion antes senalada. Esta situacion se presenta de igual ma-
nera en los Centros de Investigacién, en estudio, de la Facultad de Humanidades y
Educacién de LUZ, como son: el Centro de Documentacidn ¢ Investigacion Peda-
gogica, el Centro de Estudios Histdricos, el Centro de Estudios Matemdticos v Fisi-
cos, ¢l Centro de Estudios Grogréficos y el Centro de Investigaciones Bioldgicas.

1. Formulacion del Problema

De lo expuesto anteriormente se concluye que es necesario que los Centros

de Investigacién y Desarrollo de la universidades, deben contar con una acertada
3

gerencia de I+D, esto permitiria a los mismos vincularse con el sector demandan-
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te de sus productos y romper con las barreras de comunicacion organizacionales y
de improvisacién que ocurren en ambos sectores. De todo ello surgen las siguien-
tes Interrogantes:

{Cuil es la formacion académica y profesional de los investigadores para el
cumplimiento de su funcion gerencial en proyectos de I+1)?

{Cuiles son las competencias en I+D del personal de investigacién que la-
bora en los Centros de Investigacién adscritos a la Facultad de Humanidades y
Educacién de ta Universidad del Zulia.

¢Cudles son las competencias en I+ D que el personal directivo debe tener
para ejercer su accién gerencial?

2. Objetivos
- Objetivo General

Caracterizar las competencias en 1+ del personal que labora en los Centros
de Investigacion adscritos a fa Escuela de Educacion de la Universidad del Zulia.

- Objetivos Especificos

1. Caracterizar fa formacidn académica y profesional del personal directivo,
para el cumplimiento de su funcién gerencial en proyectos de [+D.

2. Determinar las competencias en I+D que ¢l personal directivo debe te-
ner para gjercer su accion gerencial.

3. Jerarquizar las competencias en I+DD del personal que labora en los centros
de investigacion adscritos a la Esauela de Educacion de la Universidad del Zulia.

3. Justificacion

Desde ¢l punto de vista prictico se pretende, con este trabajo, darle un
aporte a la Facultad de Humanidades y Educacion en este campo, desde el punto
de vista metodoldgico, los resultados pueden proporcionarie a éstos u otros cen-
tros similares, nuevas herramientas y procedimientos que le sirvan para su mejor
desempefio v desde ¢l punto de vista cientifico agregarle valor al conocimiento
sobre competencias en [+D.

4, Delimitacion

Delimitacién Temporal: fa investigacion se realizé entre los meses de Julio
de 2002 a Julio de 2003, cubriendo un periodo de un (1} ano.

Delimitacién Espacial: La investigacion estd circunscrita a los Centros de
Investigacion adscritos a la Faculrad de Humanidades y Educacién de la Univer-
sidad del Zuha.

Delimitacion Conceptual: El 4rea de Estudio lo constituye fas competen-
cias de I+D en el perfil gerencial, dentro de las lineas de Investigacion de Centros
de I+D.
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5. Marco tedrico
Antecedentes de la Investigacion

Se incluyen algunos antecedentes referenciales sobre las competencias que ser-
virdn para complementar la fundamentacidn técnica de la presente investgacion.

Al respecto se encontrd la investigacién realizada por Gonzdles y Vargas
(1995) sobre el establectmiento de un modelo de COMPELENCias por procesos para
detectar necesidades de adiestramiento en fas funciones de admunistracion, alimentos
y bebidas del Club Ndutico de Maracaibo. La utilidad de esta estudio para esta inves-
tigacion se baso en la presentacion de un modelo de competencias planificado princi-
palmente en la determinacién de las cualidades del personal segtin sus roles de pro-
ductores, coordinadores, organizadores v facilitadores, principalmente. Castillo
{1997) planteé en su investigacién titutada: Disefio de un Instrumento de Seleccion
de Personal basado en Competencias”, que como consecuencia de la competitividad
laborai, en la actualidad los procedimientos y técnicas de seleccién en base a las com-
petencias han sido considerados con mayor importancia que en épocas anteriores. La
pertinencia de las actividades de gerencia desarrofiadas en los Centros de Investiga-
¢ion y Desarrollo de las universidades es cada vez mas exigente en el sentido de su
competitividad y cobra cada dfa mas vigencia buscando dar respuesta a esta situacion.
Dentro de este contexto Dosil (2001) realizé una investigacion que tuvo como obje-
tivo central determinar la capacidad gerencial de los Centros de Investigacion y Desa-
rrollo de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia.

6. Bases Tedricas

En este aparte se presentan los aspectos tedricos referidos a la variable de
este estudio para llegar a su operacionalizacidn.

- Competencias

De acuerdo con Mitrani,A. ¢ a/ (1996) las competencias incluyen rasgos que
determinan la posicién y capacidad del trabajador con FESPECLO A $U INtencion, accidn y
resultados que puedan lograr a partir de su comportamiento y actuacién en el trabajo.
Para esta investigacion, las competencias no son mas que la capacidad, las evidencias
hechos y beneficios materializados mediante la gestién por parte de los directores de
los centros de investigacicn, sobre sus dreas, y recursos de trabajo para consolidar los fi-
nes educativos, ccondmicos y sociales de la institucién a la que pertenecen.

~ La Formacion Académica y Profesional
Es definida como:

El conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas que ob-
tiene el profesional durante sus estudios de pregrado, postgrado v
experiencia laboral que le dan las bases para desempeniar su rol, en
especial cuando se trate de gerenciar ejecutando actividades admi-
nistrativas y el recurso humano (LUZ, 1995).
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De alli [a importancia de la formacion gerencial para obtener calidad en los
procesos gestionados y en el desarrollo de rrabajos de equipo que conduzean al
logro de objetivos institucionales

- Experiencia Laboral

La cxperiencia la definen Grados £ af {1997:85) como:

La habilidad con la que se cuenta para aplicar los conocimientos
tedricos y téenicos en una tarea asignada y la cual permite realizar el
trabajo de rutina o emplear criterios, recursos y soluciones a los
problemas que se le presentan en el desarrolio de dichos trabajos.

- Planeacion tecnologica

Existe una relacién entre tecnologia, estrategia y metodologia para elaborar
un plan tecnolégico. Se tiene entonces que a partir del proceso de planeacién es-
tratégica, definido por Garcia (1990) como:

“Un proceso continuo, flexible € integral, que genera una capa-
cidad de direccidn. Capacidad que le da a los directores la posibili-
dad de definir la evolucion que debe seguir su organizacion para
aprovechar, en funcién de su simacién interna, las oporrunidades
actuales y futuras que ofrece el entorno”.

Es posible desprender el componente tecnoldgico del mismo; sin embargo,
la propia variable tecnolégica contribuye a forjar el plan estratégico.

- Misién de la funcién de desarrollo tecnoldgico

La misidn es el enunciado de la razén o naturaleza de una institucion o em-
presa. Para David {1994) la mision de una organizacién se define como

“Una declaracidn duradera de objetivos que distinguen a una
organizacion de otras similares. Es la razén de ser de una empresa
u organizacion. Es esencial para determinar objetivos y formular
estrategias. Una verdadera misién es aquella que describe el pro-
pésito, los clientes, los productos, los servicios, los mercados, fa
filosofia v la tecnologia bdsica de una empresa y lo mds importan-
te, debe mostrar una vision a largo plazo de la organizacién”

- La cartera de proyectos

El concepto de cartera de proyectos, segiin (Waissbluth y Cols (1994}, es
vital para el buen desempeno de una institucion y de sus integrantes. Las carteras
de proyectos de I+D), constituyen un abanico de opciones sobre las cuales habrd
de generarse una decision, es decir, cudles proyectos financiar, a qué niveles, cua-
les no v en cuanto tiempo habri de ejecutarse.

240



Competencias en I+D del personal que labova en los Centros de I nvestigaciin
adscritos o ln Escucla de Educacion de la Universidad del Zulia

~ Politicas

Para Gomez (2000) una politica cs “El marco de accién de cardcter general
que guia el pensamiento en el proceso de toma de decisiones para el logro de los
fines de una organizacion. Una directriz que limita o hace posibles diferentes op-
ciones estratégicas ™,

Organizacion para la innovacién

Segiin Vasconcellos (1990) los paises en desarrollo disponen de recursos
relativamente limitados para invertir en desarrollo tecnoldgico y por tanto es fun-
damental la administracién eficaz y eficiente de ellos. Considerindose que uno de
los aspectos criticos de la gestién de I+D es la capacidad de delinear y establecer
estructuras organizacionales adaptadas a las caracterfsticas de las actividades de
desarrollo tecnoldgico, para alcanzar los objetivos de la empresa.

Estructura organizacional

Plantea ¢l mismo autor que estructura es la forma de agrupar los recursos
humanos y materiales, definiendo el papel de cada unidad, en el sentido de hacer
mids viable su administracién y alcanzar los objetivos de la organizacion. Sefiala
asf que la estructura tiene tres componentes bésicos: departamentalizacidn, defi-
nicidn de atribuciones y el nivel de formalizacién.

Como estructurar la funcién de I+Den la empresa

Segin Vasconcellos (1990) la estructuracién de la funcién de 1+D en la
empresa €5 un proceso compuesto por cinco decisioncs principales:

1. Nivel de concentracion de los esfuerzos de T+ D
2. Centralizacion vs Descentralizacién de [+D

3. Nivel jerdrquico de I+D

4. Areaala cual quedard vinculada I+D

5. Estructura de la (s) unidad (es) de I+D

Gestion Tecnoldgica

Para Gaynor (1999) la gestion como una tecnologfa puede describirse como
el proceso de integrar los recursos y la infraestructura de unidad de negocios en ¢l
logro de sus propdsitos, sus objetivos, sus estrategias y operaciones definidas.

Sumanth, J. (1988) propone un enfoque sistémico total de la gestidn tecno-
logica por medio de lo que ¢l llama ciclo de [ tecnologia (CT) donde involucra
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cinco fases claramente diferentes de la tecnologfa: percepcién, adquisicidn, adap-
tacidn, avance y abandono.

Evaluacion

La evaluacion puede ser vista desde diferentes puntos de vista, segin Vas-
concellos, E y Ohayon, . {1990}, puede ser ex - ante (andlisis del proceso previo)
ex - post (anal1s1s posterior a su ejecucion) y on-going (valora la ejecucion, el pro-
CESO Mismo).

7. Sistema de Variables
Variable: Competencias en I+D

Operacionalmente la variable competencias en I+ para los investigadores
que laboran en Centros de Invcsugacmn de la Facultad de Humanidades y Edu-
cacién de la Universidad del Zulia, serd estudiada a través de la formacion acadé-
mica y profesional en 1+D, las competencias gerenciales en I+D, medidas a tra-
vés del andlisis de la planeacion tecnoldgica, de la organizacion para la innova-
cién, identificacién de la Gestion tecnologica y el establecimiento de la evaluacion
y las competencias gerenciales en I+D.

8. Marco Metodoldgico

Segiin Herndndez y cols. (1998) es una investigacion de tipo descriptiva, con
un disefio de campo, ya que recoge la informacién directa de los centros de investiga-
cidn. La poblacidn estd constituida por fos direcrores de los 5 centros de investiga-
cidn en estudio v su personal de investigacion el cual estd constituido por 117 investi-
gadores, de éstos se tomd una muestra probabilistica estratificada de 36 unidades
muestrales. Se elabord una encuesta para los directores de los centros con 25 pregun-
tas estructuradas de la siguiente forma. 25 preguntas de respuesta cerrada, de éstas 5
poseen una opeidn de respuesta abierta y otra encuesta para los investigadores con 13
preguntas, 13 de estas con respuestas cerradas y una con opcidn de respuesta abierta,
Los instrumentos fueron validados por 5 expertos en el drea y se aplico la prueba de
confiabilidad KR-20 de Kuder Reharson al cuestionario de los investigadores.

9. Andlisis y discusidn de los resultados

Se realizo en basc a las dimensiones y subdimensiones

- Formacion académica y profesional

El 64 % de los investigadores posee estudios de pregrado y postgrado, pero
existe un bajo porcentaje de doctorados. la mayoria de los investigadores tienen
mas de 10 afios de experiencia como investigadores. En los directores, se toma en
cuenta su formacién académica para obtener su cargo directivo y el tiempo de ex-

periencia laboral que poseen es mayor que ¢l tiempo que tienen como directores
de los centros.

242



Competencias en I+ D del pevsonal que labora en los Centros de Investigacidn
adscritos a ln. Escuela de Educacion de la Universidad del Zulin

Para LUZ (1995) la formacién académica y profesional, es el conjunto de
habilidades y destrezas que obtiene el profesional durante sus estudios de pregra-
do, postgrado y experiencia laboral que le dan Jas bases para desempenar su rol,
en especial cuando se trate de gerenciar ejecutando actividades administrativas v
el recurso humano. Tenemos entonces que en los centros en estudio al designar a
los directores, se hace en base a criterios técnicos reconocidos.

- Competencias gerenciales en I+ D
a} Planeacion recnoldgica

— Misién: Un alto porcentaje participa en la formulacidn de la misidn, ésta
¢s comunicada claramente al personal, pero no es revisada ni reformulada peri6-
dicamente. Para David (1994) la misién debe siempre revisarse para adaptarla a
cambios ambientales importantes, pero sélo requerird pocos cambios si ha sido
preparada con cuidado. Las formulaciones de misiones verdaderamente efectivas
resisten la prucba del paso del tiempo. Podemos inferir entonces que la misién no
se adapta a los cambios ambientales que puedan ocurrir.

— Objetivos de la cartera: La mayorfa conoce la cartera de proyectos v ha
participado en su elaboracién Para Waissbluth (1994),las carteras de proyectos
de I+ D constituyen un abanico de opciones, sobre las cuales habri de generarse
una decision, es decir, cudles proyectos financiar, a qué niveles, cudles no y en
cuanto tiempo habrdn de ejecutarse.,

— Estrategias tecnoldgicas: La mayorfa conoce las estrategias tecnologicas,
aunque no participa en su elaboracién. Consideran que es una responsabilidad
compartida, Mencionan que ¢l CONDES (Consejo de Desarrollo Cientifico v
Humanistico} participa en la gestién estratégica del centro. Garcia (1990), define
la planeacion estratégica como un proceso continuo, flexible e integral, lo cual va
a generar una capacidad de direccidn. Esta capacidad es la que va a dar a los direc-
tores la posibilidad de definir la evolucion que debe seguir su organizacién para
aprovechar, en funcién de su situacion interna, las oportunidades actuales y fura-
ras que les ofrece el entorno Aparentemente los directores de los centros en estu-
dio, no han asumido su rol como directores y no han incorporado al personal de
investigacion en el manejo de la estrategia tecnolégica,

- Politicas del Centro: Existen politicas de 1+D en el centro, las cuales son
claboradas en conjunto con los investigadores, siendo las principales: ¢l entrena-
miento de RRHH, promover publicaciones y la ejecucion de proyectos. Para Gé-
mez, V (2002),una politica va a ser el marco de accién de caricter general que
guia el pensamiento en el proceso de toma de decisiones. Es decir, una directriz
que limita o hace posible diferentes opciones estratégicas. La presencia de politi-
cas formalizadas hace eficiente fa solucién de problemas recurrentes y facilita la
delegacion de toma de decisiones. Podemos observar que se le da poco peso a la
comercializacion, adquisicidn, sistemas de informacion y transferencia de recno-
logfa, lo cual hace ineficiente la solucién de problemas recurrentes.

b) Organizacién para la Innovacién
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— Nivel de concentracién de los esfuerzos de I+1: La mayoria refiere que
esta formalizada en un centro, es decir sc encuentra en el Nivel III de concentra-
cion.

Segiin Vasconcellos (1990),¢l nivel ITT de concentracién ocurre cuando las

actividades cientificas y tecnoldgicas estin concentradas en uno o mds centros for-
malmente constituidos.

- Grado de Centralizacidn vs Descentralizacion. Existe un centro de investi-
gacion para cada mencién de la Escuela de Educacién. Segun el Disefio curricular
de la Escuela de Educacion de la Facultad de Humanidades y Educacién de LUZ
(1995), existen actualmente 11 menciones. esto indica que existe una estructura
descentralizada. Para Vasconcellos (1990}, la estructura es descentralizada cuan-
do hay varios centros subordinados a las diversas divisiones o unidades de la em-
presa.

- Nivel Jerdrquico de T+D. Existe un nivel jerirquico el cual se encuentra
dos niveles por debajo del Decano de la Facultad. Segiin Vasconcellos (1990}, el
nivel jerdrquico es aquel nivel que ocupa el principal responsable de la funcion de
innovacidn del centro o unidad de Investigacion dentro de la empresa. En cuanto
ala direccién para la funcién de innovacién ésta se ubica en el Nivel II cuando la
maxima autoridad del centro estd dos niveles por debajo del presidente de la em-
presa.

— Arcaalacual quedard vinculada I+D. Estd vinculada al Consejo de Facul-
tad, es decir al drea de docencia, investigacién y extension. Vasconcellos, E.
(1990), menciona que cuando la funcidn de T+1) de la Unidad de Investigacion
es prioritaria para la competitividad, esta Unidad debe situarse en una posicién
independiente en la estructura, pero directamente subordinada al presidente o
principal lider de la organizacién. Esta vinculacidn a la docencia, investigacion y
extension es buena para un centro de investigacion.

- Estructura de la Unidad de I+D. Es por proyectos. Para Vasconcellos,
E.(1990) en la estructura organizativa por proyectos los investigadores estin
agrupados conforme a los provectos que desarrollan, aunque cada investigador
puede estar dedicado a mas de un proyecto.

¢) Gestion tecnoldgica

~ Gestidn de la Tecnologfa: Se basa fundamentalmente en la creacién de
nuevos conocimientos y metodologias Gaynor (1999), menciona que la gestion
tecnoldgica se conforma con un conjunto de elementos y pasos que en forma ge-
neral conforman la innovacion adentro de la empresa, involucrando la busqueda,
el desarrollo de un nuevo producto para obtener la calidad y excelencia en el servi-
C10.

— Adgquisicion de la tecnologia: Se basa fundamentalmente en la compra de
sisternas v software y de informacion técnica. Restrepo (2000), refiere que la ad-
quisicion de la tecnologia en estos centros es del tipo Software, la cual no es mas
que la tecnologia no incorporada y s¢ presenta a través de revistas, libros, manua-
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les, videos, programas de computador. De acuerdo a esto, ésta es la tecnologia re-
querida para los tipos de centros en estudio.

— Adaptacion de la tecnologfa: se realiza por medio de la documentacion 3
capacitacion del personal. Segtin ¢l Manual de Oslo (1996): La adaptacidn de la
tecnologia se define como la modificacién de una solucién tecnoldgica existente
con ¢l objeto de hacer esta solucién mis eficiente en el contexto de determinadas
condiciones socio-econémicas y técnicas. Toda empresa termina adaptando una
tecnologia adquirida para sus necesidades particulares.

— Obsolescencia de la tecnologfa: El nivel de obsolescencia es medio,
Gaynor (1999), refiere que la tecnologia obsoleta es la que ha sido completamen-
te supcrada por otras mids recientes, en el sentido de que ésta necesita menos del
factor capital o menos del factor trabajo, o menos de ambos, que la tecnologia an-
terior para producir la misma cantidad de producto Se infiere que la tecnologfa
existente puede seguir siendo utilizada para lograr los objetivos de los centros.

d} Evaluacidn

Alcance: Fundamentalmente es ex post y on going, no sc realiza un andlisis
previo del proceso, lo que impide crear condiciones ¥ pautas bien delimitadas
para orientar una adecuada seleccidn de los proyectos. Vasconcellos y Ohayon
{1990}, mencionan que la evaluacion ex ante realiza un andlisis del previo del pro-
ces, la ex post realiza un andlisis posterior a su ejecucién y la on-going valora la
ejecucion, es decir, el proceso mismo. Al darle poco valor a la evaluacién ex-ante,
no se realiza un andlisis previo del proceso, lo cual impide crear condiciones y
pautas bien delimitadas para orientar una adecuada seleccién de los provectos,

— Propdsito, criterios y organizacidn del proceso: Existe un mecanismo de
evaluacidn sistemdtica. las dreas evaluadas son principalmente, instrumentos,
cquipos y materiales de laboratorio y resultados de investigacion, El objetivo de la
evaluacion del cuerpo directivo es apoyar la produccién innovadora. El tipo de
evaluacion es por proyecto. la frecuencia es varias veces al afio.

Medellin (1994) sefiala la importancia de establecer el propésito de la eva-
luacién y sugiere precisar a quienes corresponde la tarca de evaluar de Ja gestion,
cudles son fas gufas y formatos que hay que utilizar para ese fin y sobre todo cla-
borar un programa de evaluacién que contemple entre otros ftem el tipo de segui-
miento y de actividades de verificacién que habr4 de realizarse, asf como su peri-

diocidad.
Competencias genéricas en I+D

En cuanto a la jerarquizacidn de las competencias, la capacidad de trabajo
ocupo el 1¢" lugar, la iniciativa el 24 lugar, la innovacidn y motivacién al logro
el 3¢ lugar, la creatividad el 4 lugar v el liderazgo ef 5% lugar. Byros y Rue
{1996), menciona que la capacidad de trabajo es la habilidad del individuo para
realizar los diferentes aspectos de su trabajo, entendiéndose como tales, ¢l con-
junto de tareas asignadas a cada puesto de trabajo. Est4 referida al cumplimien-
to de volimenes de tareas sin distinguir la especializacién requerida Esta selec-
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cidn nos indica que la orientacion de los sujetos que conforman la investigacion se
limita a la realizacion de tareas asignadas, cubriendo cuotas de trabajo, competen-
cia ésta que es importante para los Centros de Investigacion, pero que no agrega
valor a la tarea de investigacion, sino se conjuga con las competencias de innova-
cidn y creatividad.

10. Conclusiones

Alo largo del presente trabajo se ha procurado determinar las competencias
en I+D de los investigadores que laboran en Centros de Investigacion de la Fa-
cultad de Humanidades y Educacién de la Universidad del Zulia. Los resultados
obtenidos en esta investigacion permiten llegar a las siguientes conclusiones en
base a los objetivos planteados:

En relacion a la formacidn académica y profesional del personal, para el de-
sarrollo de competencias en I+ D, consideramos que éstas son tomadas en cuenta
a la hora de elegir a los directores, siendo importante para ello haber cursado
maestria.

Es importante hacer notar que la mayoria de los investigadores poseen mas
de 10 afios de experiencia como investigadores. Sin embargo los resultados apor-
tados por la investigacién sefialan una poblacién con un porcentaje bajo de docio-
rados; o conveniente es que el porcentaje de ellos fuese mayor, ya que ¢stos estu-
dios proporcionan mas herramientas para la investigacion. El hecho de que el
100% no tenga estudios de macstria y doctorado, explica que no hayan seleccio-
nado como competencias de primer orden la creatividad y la innovacion.

En cuanto a las competencias que los investigadores deben tener para cjer-
cer su accién gerencial, observamos que éstas se realizan, con las siguientes obset-
vaciones:

1) Plancacion Tecnologica:

Existe una mision, la cual es comunicada claramente al personal, este parti-
cipa en su elaboracion, pero no es revisada ni reformulada periddicamente. La
misién es el norte de los centros de investigacion, y debe ser revisada frecuente-
mente, para poder adaptarla a los cambios ambientales que puedan ocurrir.

Cartera de proyectos: La mayoria conoce la cartera de proyectos y dice ha-
ber participado en su elaboracion.

Estrategias Tecnoldgicas: La mayoria conoce las estrategias en el drea de la
tecnologfa, aunque no participan en la elaboracion de éstas. Consideran ademds
que es una responsabilidad compartida. Es importante incluir a los investigadores
ala hora de elaborar las estrategias en el drea de la tecnologfa, ya que esto generarad
una mejor capacidad de direccion de estos centros, pues en funcion de su situa-
cién interna, podran aprovechar las oportunidades que les ofrezca el entorno.

Existen politicas de I+ DD y éstas son elaboradas en conjunto con los investi-
gadores.

246



Competencins en I+D del pevsonal gue labova en los Centvos de Investigacidn
adscritos a la Escueln de Educacion de la Universidad del Zulis

b) Organizacién para la Innovacién

En relacion al nivel de concentracidn, éste estd formalizada en un Centro, es
decir estd ubicada en el Nivel ITT de concentracién. Existe un centro de investiga-
<ién para cada mencion de la Escuela de Educacién, hay entonces una descentrali-
zacion de la investigacion. En cuanto al nivel jerdrquico de I+ D éste se encuentra
2 niveles por debajo del Decano de [a Escuela, lo cual es beneficioso, va que estd
cerca del nivel donde se toman las decisiones importantes. Por otro lado est4 vin-
culada al drea de la docencia, investigacion y extensidn, siendo ésto Optimo para
un centro de investigacion. La estructura de la unidad es por proyectos, esto per-
mite que los investigadores puedan estar ubicados en varios provectos a la vez.

¢) Gestion Tecnoldgica:

La gestion de la tecnologia se realiza fundamentalmente para adquirir cono-
cimientos y nuevas metodologias. En cuanto a la adquisicion de tecnologfa, ésta
estd dirigida bdsicamente a la compra de sistemas v software v de informacién téc-
nica. La adaptacidn de esta tecnologfa se hace por medio de la documentacién vila
capacitacion del personal, ubicindose esta tecnologia en un nivel medio, lo cual
permite que ain pueda seguir usdndose para logear los objetivos planteados. Es
decir hay actividades propias de la gestién tecnolégica, lo cual es positivo para los
centros de investigacion,

d} Evaluacién:

La evaluacitn es fundamentalmente ex post y on goin, lo cual no permite
realizar un andlisis previo det proceso para poder orientar una seleccién adecuada
de los proyectos. Existe una evaluacion sistemitica en los centros, siendo evalua-
das prioritariamente las dreas de instrumentos, equipos v materiales de laborato-
rioy los resultados de la investigacion; el objetivo principal de esta evaluacién es
apoyar la produccién innovadora. La frecuencia de esta evaluacién es varias veces
al afio, es decir existe periodicidad.

En relacion a las competencias en [+D de los investigadores:

En cuanto a la jerarquizacién de las competencias planteadas y las gue fue-
ron sugeridas por los investigadores, se observa que las que ocupan los primeros
lugares, 17 capacidad de trabajo, 2 4 iniciativa y 34" innovacién ¥ motivacion
al logro, revelan que no existe una inclinacién hacia competencias fundamentales
para un centro de investigacion y desarrolio como lo son la creatividad y la inno-
vacion. Se le da entonces mas importancia a las competencias relacionadas con el
desempenio docente.

11. Recomendaciones

Se debe establecer como politica de los Centros de Investigacion, como re-
quisito obligatorio para ser incluido dentro del Reglamento General de Tnvesti-
gacion, de la Universidad del Zulia, que para ser directores de los mismos, deben
haber obtenido un Doctorado y haber logrado cxperiencia gerencial en Ja con-
duccién de Centros de Investigacién.
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Por otro lado se deben disefiar programas de formacién gerencial que apo-
ven la prdctica gerencial. Estos programas de formacion gerencial deben estar di-
I‘IgldOS al desarrollo de competencias en el drea de 1+D, tales como la creatividad,
innovacidn, iniciativa v liderazgo.

Se deben establecer cursos de formacidn para investigadores, para mejorar
la calidad de estos Centros de Investigacion, Estos cursos deben ser realizados
con cardcter de obligatoriedad, para aquellos mvcsngadorcs que no los poseen, y
se deben realizar actualizaciones periddicas de ellos segiin sea necesario.

Para lograr estos propdsitos se puede solicitar la colaboracién de la Facul-
tad de Ciencias Econémicas y Sociales en cuanto a la formacién gerencial y al
CONDES en cuanto a la formacion para investigadores.

Finalmente se deben involucrar a todos los investigadores de los centros en
el disefio de politicas, programas, proyectos y elementos estratégicos para el abor-
daje de la labor de T+D.
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