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RESUMEN

El presente articulo muestra los resultados de una investigacion cualitativa desarrollada en la Universidad
Politécnica Territorial del estado Barinas “José Félix Ribas” (UPTJFR), en Venezuela, durante los afios 2015 y
2016. Su proposito fue elaborar el Modelo basado en los principios de las Organizaciones Inteligentes
(MOIADD), para apoyar el desempefio docente. Se partid de la conceptualizacion que sobre el Apoyo al
Desempefio Docente (ADD) elaboraron quince (15) profesores de la UPTJFR, aplicando diferentes instrumentos
de recoleccion de informacion tales como grupos de discusion, entrevistas en profundidad y analisis de
discursos, en un proceso hermenéutico colectivo. Ademas se integraron los principios epistémicos y ontolégicos
de la Teoria de las Organizaciones Inteligentes. En conclusién, este trabajo ofrece un modelo organizativo
basado en el pensamiento sistémico que impulsa, a través del dominio personal y una vision compartida, el
trabajo y aprendizaje en equipo, la excelencia profesional y la superacién de modelos mentales obsoletos.
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ABSTRACT

This paper presents the results of a qualitative research developed at the Polytechnic University José Félix
Ribas of Barinas State (UPTJFR), in Venezuela, during the years 2015 and 2016. Its purpose was to elaborate
the Model based on the principles of The Intelligent Organizations (MOIADD), to support the teaching
performance. It was based on the conceptualization that Fifteen (15) UPTJFR teachers elaborated on Teaching
Performance Support (ADD) using different instruments of information gathering such as discussion groups, in-
depth interviews and discourse analysis, in a collective hermeneutic process. In addition, the epistemic and
ontological principles of the Theory of Intelligent Organizations were integrated. In conclusion, this work offers an
organizational model based on systemic thinking that promotes, through personal mastery and a shared vision, a
cooperative work and learning, professional excellence and overcoming of obsolete mental models.
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INTRODUCCION

La importancia del rol del docente en el proceso
educativo es indiscutible, tal como lo indica Valdés
(2000), citado por Tejedor (2012), al afirmar:

Hoy se aprecia un cierto consenso en la idea
de que el fracaso o el éxito de todo sistema
educativo depende fundamentalmente de la
calidad del desempefio de sus docentes. Sin
docentes eficientes no podra tener lugar el
perfeccionamiento real de la educacion. (p.
320)

Es amplia la bibliografia que se puede ubicar
sobre este tema y, generalmente, esta direccionada
en dos vertientes, una relativa a perfiles y roles del
docente y la ofra orientada a la evaluacion de su
desempefio. Por supuesto las dos tienen mucho
recorrido en comdn y no suelen concebirse aisladas;
sin embargo y reconociendo la profundidad con que
se ha tratado la tematica en cuestion, es necesario
acotar que no se ha prestado similar atencion al
apoyo que necesita el profesor para desempefiar de
forma eficiente todos las funciones que se asocian a
su labor.

Con respecto a lo expuesto, en el ambito
universitario es frecuente conseguir profesionales de
areas ajenas a la educacion, que por diversos
motivos han elegido la docencia como actividad
laboral. De estos, no todos tienen la oportunidad de
desarrollar sus habilidades didacticas y pedagogicas;
y por ello, las universidades deben propiciar su
perfeccionamiento  profesional como docentes,
apoyando asi su desempefio.

Con relacion a lo anterior, en las Ultimas décadas,
numerosas experiencias avalan progresivamente la
pertinencia de los saberes pedagogicos. En tal
sentido Salazar (2014), indica que “... es evidente
que para poder ensefiar un contenido, debe
conocerse ese contenido, pero también parece
evidente que eso no suele ser suficiente, y que mejor
se ensefiara cuanto mejor se conozcan las
dificultades conceptuales que se producen en su
aprendizaje” (p. 26). Esta posicion es avalada por
Dorfsman (2012, p. 3), quien en una breve resefia

historica sobre el rol del docente, citando a Shulman,
comenta que este autor reconoce “...el saber de la
disciplina como el saber basico del docente, pero no
el que lo caracteriza especificamente que es el saber
pedagdgico acerca de los contenidos disciplinares”
(Shulman, 1999; Shulman, 1987).

No obstante estos planteamientos, la Universidad
Politécnica Territorial “José Félix Ribas” (UPTJFR),
creada segun Gaceta Oficial Extraordinaria N# 5.987,
de fecha 16 de julio de 2010, en su responsabilidad
de administrar varios Programas Nacionales de
Formacion (PNF), destinados a la capacitacién de
profesionales en el area de la ingenieria, se ha visto
en la necesidad de incorporar como profesores,
ingenieros, a los cuales no les fue requerido el
componente docente para desempefiarse como tal,
indicando esto que poseer una solida formacion
cientifica fue considerado suficiente para ejercer el
rol de docente universitario; aplazando asi los
saberes didacticos y pedagdgicos, situacion que
debe ser corregida brindandole al docente el
adecuado apoyo para su desempefio.

Especificamente, el Programa Nacional de
Formacion en Electricidad (PNFE), cuenta con 20
docentes, de los cuales el 90% (18) tienen como
base la carrera de ingenieria y el otro 10% lo
conforman Licenciados. De estos profesores, quie-
nes aun no tienen titulo de Magister o de Doctor,
actualmente se encuentran en el proceso de obtener-
lo, lo que indica que hay interés por el desarrollo
profesional y personal. Sin embargo, existe una
marcada tendencia a que estos estudios de post-
grado sean direccionados hacia el area de la ingenie-
ria y no hacia la formacién en la docencia, como
podria esperarse dadas las debilidades que tienen
dichos profesores en concordancia con el rol que
ejercen en la UPTJFR.

Al respecto, Tejedor y Rodriguez (2012) opinan
que:

Puede aceptarse sin temor a estar
equivocado que tradicionalmente las tareas
de profesionalizacién de los docentes se han
venido acometiendo sin las debidas bases
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tedricas o experimentales que las fundamen-
tasen adecuadamente. Y todo ello, aunque
pueda parecer paraddjico, por no existir
acuerdo respecto a lo que es un "buen profe-
sor" ni sobre las finalidades de la ensefianza.
(p. 318)

Por otra parte, dentro de los PNF, es préactica
regular realizar los Consejos de Integracidn
Curricular y Vinculacién Social (CICVS), espacios
abiertos para la discusion, destinados a la socializa-
cion y el tratamiento de las diversas problematicas
que se van presentando en el quehacer docente,
orientando la planificacién académica. En estos
CICVS, se puede evidenciar que aunque los
docentes manifiestan explicitamente la voluntad y el
compromiso de ejercer su rol de la mejor manera,
también expresan reiteradamente que  con
frecuencia tropiezan con inconvenientes de indole
administrativo y padecen diversas debilidades a nivel
de formacion didactica y pedagdgica, lo que implica
que se sientan incdmodos al practicar la docencia y
tienen la necesidad de apoyo a su desempefio. En
general, consideran que se deben buscar opciones
para remediar esta situacion.

Lo anterior es un indicativo de que existe una
necesidad latente de desarrollar bases teoricas
solidas, no solo sobre el perfil del docente, sino
también con todo lo relacionado con el apoyo a su
desempefio y su formaciéon. En este sentido, es
importante reflexionar sobre aspectos tales como los
que requiere un docente para desarrollar adecuada-
mente el proceso de ensefianza-aprendizaje, o lo
que pueden hacer las universidades en apoyo a los
profesores, para que estos tengan un desempefio
acorde con sus responsabilidades y, ademas, se
sientan satisfechos con sus logros.

Lo expuesto motiva una revisién de la praxis
educativa que hasta ahora se ha llevado en las aulas
de la UPTJFR, esto con la intencion de incidir
positivamente en la calidad del egresado y del
docente, mediante numerosas acciones informales
ylo formales, que permitan accionar sobre puntos
relevantes susceptibles de mejora, como son: moda-

lidades pedagdgicas novedosas, formas innovadoras
de evaluar o actualizacion en los saberes propios de
cada area del conocimiento, entre otros.

Por otro lado, la UPTJFR posee una organizacion
estructural y funcional distinta de las que tienen
universidades tradicionales, ademas, en ésta,
cualquier intento de analizar y renovar el proceso de
ensefianza-aprendizaje es altamente valorado, lo que
propicia la incorporacion de nuevas préacticas y
metodologias. Este accionar, Senge lo identifica
como propio de las Organizaciones Inteligentes,
tema ampliamente desarrollado en sus diversas
publicaciones: La Quinta Disciplina (2009), La Danza
del Cambio (2000), Necessary Revolution (2010),
entre otras. El referido autor sostiene que este tipo
de organizaciones son entes que aprenden y que
para ello manejan cinco disciplinas especificas:
Visibn Compartida, Modelos Mentales, Dominio
Personal, Pensamiento Sistémico y Aprendizaje en
Equipo.

Tomando como fundamento la Teoria de las
Organizaciones Inteligentes de Senge y aprovechan-
do que la UPTJFR posee un disefio curricular
novedoso que se presta al desarrollo de la
creatividad; para solventar la situacion problematica
plasmada, apoyar el desempefio docente y asi,
repercutir en la calidad institucional, en esta investi-
gacion, desarrollada durante el 2015 y el 2016, se
plantea como propésito la creacion de un “Modelo de
Organizacion Inteligente para el Apoyo al Desem-
pefio Docente” (MOIADD).

METODOLOGIA

En la investigacion se siguieron métodos propios
del paradigma cualitativo pues, como menciona
Fernandez (2007), el investigador debe relacionarse
al maximo de sus posibilidades con los diversos
elementos del hecho social que estudia, haciéndolos
idealmente fungir como coinvestigadores, ya que
desde el punto de vista ontoldgico la “realidad” es
recreada a partir de las multiples interpretaciones
que se realizan sobre ésta. En palabras de
Hernéndez, Fernandez y Baptista (2010) en los
fendémenos “... convergen varias ‘realidades’, por lo
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menos la de los participantes, la del investigador y la
que se produce mediante la interaccion de todos los
actores” (p. 9), lo cual implica que el mundo es
relativo y solo puede ser entendido a través de los
puntos de vista de los sujetos involucrados.

Concretamente, la investigacién partio de la
conceptualizacidén que sobre el Apoyo al Desempefio
Docente (ADD) elaboraron quince (15) profesores de
la UPTJFR (Figura 1), aplicando sesiones de grupos
de discusion, entrevistas en profundidad y analisis
de discursos, en un proceso hermenéutico colectivo
(Martinez, 2010).

Factores

Desamollo
Profesional

Fuente: Antolinez y Arroyo (2015).

Figura 1. Caracterizacion del ADD desde la
perspectiva de los profesores de la
UPTJFR.

Las caracteristicas del ADD asi obtenidas, fueron
luego integradas con los principios epistémicos y
ontolégicos de la Teoria de las Organizaciones
Inteligentes, producto del andlisis documental
realizado sobre la materia durante la investigacion, lo
cual convergio en un proceso reflexivo colectivo con
los docentes participantes, que generé el producto de
la investigacion (el MOIADD). Entre los instrumentos
utilizados pueden mencionarse guias de entrevistas,

guias de grupos de discusidn, grabadores
periodisticos, fichas de registro, computadores y
software de analisis de texto.

FUNDAMENTOS TEORICOS

EL APRENDIZAJE ORGANIZATIVO Y LAS
ORGANIZACIONES QUE APRENDEN
Para Mayo y Lank (2000) una organizacion que

aprende es “aquella que aprovecha toda la fuerza
intelectual, los conocimientos y la experiencia de que
dispone para evolucionar continuamente en beneficio
de todos sus interesados” (p.18). Por su parte Bolivar
(2000) considera que:

Las organizaciones que aprenden se refieren

a un tipo particular de organizacion de la que
podemos predicar —metaféricamente o no-
que aprende. Esta ha desarrollado en su
seno estructuras y estrategias que incremen-
tan y maximizan el aprendizaje organizativo
que, de modo natural y en menor grado, se
produce en las organizaciones. (p.96)

En este mismo orden de ideas, Senge (2009)
sefiala que una organizacion que aprende “es un
grupo de gente que trabaja junto para aumentar
colectivamente sus capacidades y conseguir
resultados que estiman valiosos” (p.178). Dentro de
estos resultados se encuentran procesos mediante
los que pueden aprender de ellas mismas, aprenden
como aprender. Complementa el autor indicando
que ‘las organizaciones sélo aprenden a través de
individuos que aprenden. El aprendizaje individual no
garantiza el aprendizaje organizacional, pero no hay
aprendizaje organizacional sin aprendizaje individual”
(p.179).

Por otra parte, Tintoré (2010) considera que es
importante ademas, distinguir entre el aprendizaje
adaptativo, que posee una determinada utilidad para
tratar los problemas rutinarios, y el aprendizaje
generativo, caracteristico de la organizacion que
aprende, que explora y encuentra posibilidades
nuevas que hacen que aumente la capacidad de, con
cambios profundos, crear el futuro, no limitandose a
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seguir normas y pautas ya establecidas, sino por el
contrario, rebeldndose ante éstas. En vez de res-
puestas reactivas y conservadoras, la organizacion
que aprende, adopta respuestas proactivas, mas alla
de la cultura establecida, consigue el metaapren
dizaje, transformando los modos habituales de
pensar, aprende a aprender.

En sintesis se puede decir que las caracteristicas
del aprendizaje organizativo como medio para llegar
a desarrollar una organizacion que aprende, surgen
como teorias que pueden dar respuesta a las
necesidades de cambio que permitan la mejora,
especificamente en la UPTJFR, entendida ésta como
una organizacion que aprende, con reales procesos
de aprendizaje generativo tanto para los estudiantes
como para los propios docentes.

LAS ORGANIZACIONES INTELIGENTES

Actualmente se considera a Peter Senge como el
autor de mayor relevancia que mas ha colaborado
con la difusion de las organizaciones inteligentes al
conjugar dos grandes cuerpos de conocimiento: las
Teorias de Desarrollo Organizacional y la Teoria de
Sistemas. Senge (2009) presenta cinco componentes
de la organizacion inteligente: modelos mentales,
dominio personal, vision compartida, aprendizaje en
equipo y pensamiento sistémico. Estos se describen
brevemente a continuacion.

 Pensamiento sistémico: es un marco conceptual,
un cuerpo de conocimientos y herramientas que
se ha desarrollado en los Ultimos afios, para
que los patrones totales resulten mas claros, y
para ayudarnos a modificarlos.

 Dominio Personal: Senge la identifica como la
disciplina que permite aclarar y ahondar
continuamente nuestra vision personal,
concentrar las energias, desarrollar paciencia y
ver la realidad objetivamente. De esta forma,
afirma, constituye una piedra angular de la
organizacion inteligente, su cimiento espiritual.
El afan y la capacidad de aprender de una
organizacion no pueden ser mayores que las de
sus miembros.

* Modelos Mentales: son supuestos hondamente
arraigados, generalizaciones e imagenes que
influyen sobre nuestro modo de comprender el
mundo y actuar. A menudo no tenemos
conciencia de nuestros modelos mentales o los
efectos que surten sobre nuestra conducta.

* Construccion de una vision compartida: La
practica de la vision compartida supone
aptitudes para configurar “visiones del futuro”
compartidas que propicien un compromiso
genuino antes que mero acatamiento. Al
dominar esta disciplina, los lideres aprenden
que es contraproducente tratar de imponer una
vision, por sincera que sea.

* Aprendizaje en equipo: en palabras de Senge,
comienza con el “dialogo”, la capacidad de los
miembros del equipo para “suspender los
supuestos” e ingresar en un auténtico
‘pensamiento conjunto”. Vital porque la unidad
fundamental de aprendizaje en las
organizaciones modernas no es el individuo
sino el equipo. Si los equipos no aprenden, la
organizacion no puede aprender.

LA QUINTA DISCIPLINA

El pensamiento sistémico, la quinta disciplina,
integra las demés disciplinas, fusiondndolas en un
cuerpo coherente de teoria y practica. Les impide ser
recursos separados o simplemente una tendencia de
moda. Sin una orientacion sistémica, no hay
motivacion para examinar cémo se interrelacionan
las disciplinas. Al enfatizar cada una de las demas
disciplinas, el pensamiento sistémico nos recuerda
continuamente que el todo implica algo mas que la
simple suma de sus partes.

Puntualiza Senge que es indispensable que las
cinco disciplinas se desarrollen como un conjunto, lo
que implica un verdadero desafio porque es mas
complejo integrar herramientas nuevas que aplicarlas
por separado. Pero los beneficios son inmensos. Por
eso el pensamiento sistémico es la quinta disciplina.
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RESULTADO

El Modelo generado en la investigacion es

mostrado en la Figura 2.
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Figura 2. Modelo basado en los principios de las
organizaciones inteligentes, para apo-

yar el desempefio docente.

OBJETIVOS DEL MOIADD

1. Favorecer la participacion activa del profesorado

en equipos estables, que lleven a cabo
acciones de innovacion y renovacion de su
desempefio.

2. Proporcionar espacios y vias de reflexion para
cuestionar y repensar las practicas docentes y
proponer otras nuevas, fundamentadas en un
conocimiento teérico y practico.

3. Sembrar y cultivar en el docente, la motivacion
en el desempefio de sus distintos roles.

4. Desarrollar una cultura en pro del trabajo
voluntario, la predisposicion al cambio y la
creatividad.

5. Contribuir a generar una cultura colaborativa y
de formacién permanente para el desarrollo
profesional del profesorado.

6. Colaborar en la creacion y el fortalecimiento de
lazos de identidad entre la UPTJFR y sus
Docentes.

7. Generar un impacto real en las practicas
docentes y administrativas de la UPTJFR.

8. Propiciar la cultura de la construccion colectiva
y su correspondiente socializacion, en los
Docentes de la UPTJFR.

9. Otorgar mayor reconocimiento, proyeccion y
difusién a las acciones de innovacion educativa
asi como al profesorado participante.

10.Consolidar la Practica Profesional Reflexiva
como parte vital de la cultura organizacional de
la UPTJFR.

11. Rescatar los espacios ludicos entre los
Profesores, para propiciar el desarrollo de la
solidaridad, la amistad y la empatia, entre otros
sentimientos, que colaboren con la solidez
emocional del colectivo docente.

COMPONENTES DEL MOIADD

La Universidad. El contexto donde se
desarrolla y tiene sentido el modelo, el sistema
donde se interconectan los componentes y en el
que hacen presencia y se potencian las
interrelaciones entre las partes del modelo,
entendido como un sistema.

2. Los 4 tipos de Apoyo. El logistico, el

emocional, el administrativo y el requerido para
la formacion profesional, previamente definidos
y conceptualizados en la categorizacion
desarrollada en la investigacién, que se
constituyen en los 4 pilares del modelo y estan
sustentados en los fundamentos de las
organizaciones inteligentes.

3. Los Actores de la comunidad universitaria.

Los docentes, el personal administrativo y
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12.

13.

14.

obrero, el personal directivo, los estudiantes,
aas comunidades, las instancias académicas y
administrativas.

Los roles del docente.

Los Programas Nacionales de Formacion
(PNF).

Procesos de aprendizaje organizacional
colectivo e individual.

Procesos administrativos.

Retroalimentacion del modelo.

Vision compartida.

El trabajo en equipo. Forma de operar y
actuar indispensable para los docentes, que
refleja el apoyo colectivo y la concepcion del

equipo como un todo. Concretado bajo la figura
de equipos de organizacion inteligente (EOI)

El dominio y la excelencia personal.
Necesarios para potenciar la formacion
profesional y personal, a través del aprendizaje
individual, integrandolo posteriormente al
aprendizaje colectivo.

Los modelos mentales. Que administrados
adecuadamente permitiran a la universidad
reconocerse Como una organizacion que
aprende o inteligente, al romper con
procedimientos y estructuras burocraticas que
entorpecen el flujo de los procedimientos y se
convierten en obstaculos para el apoyo al
desempefio docente.

La orientacion sistémica o el pensamiento
sistémico. Que recuerda que el todo es algo
mas que la suma de sus partes; que le da el
sentido de sistema al modelo y permite
potenciar las relaciones establecidas entre los
componentes éste, promoviendo el trabajo
colaborativo, reconociendo la excelencia
personal, compartiendo la vision y
reestructurando los modelos mentales
manejados en la universidad.

Los principios del aprendizaje
organizacional y las organizaciones
inteligentes, orientados a los requerimientos

de apoyo al desempefio docente: La
capacitacion de los docentes, dotacién de
recursos e infraestructura fisica, la concepcién
de una universidad que desarrolle la Mentanoia
(Desplazamiento mental que consiste en
cambiar el enfoque tradicional analitico por un
nuevo enfoque sistémico) y se reconozca como
una organizacion que aprende. Proveen los
fundamentos para el modelo.

PRINCIPIOS Y VALORES DEL MOIADD

El MOIADD axiologicamente estad fundamentado
en los siguientes principios y valores:

1. Trabajo Voluntario: Uno de los principios
fundamentales del modelo, orientado a la
participacién desde un compromiso propio y
por decision personal. De manera continua, la
participacion es potestativa en cada proceso,
tanto de indole individual como colectivo.

2. Trabajo Colaborativo: Bajo el respeto y el
reconocimiento de las individualidades, se
hace énfasis en el trabajo y pensamiento
sistémico, desde la comprension y aceptacion
voluntaria de que el “todo es algo més que la
suma de sus partes”.

3. Responsabilidad: Capacidad para
comprometerse y cumplir con las actividades
asignadas, siempre orientandose a la
excelencia en pro de la maxima eficiencia.

4.  Compromiso: Responsabilidad para actuar
sobre la cultura de la Universidad, en forma
coherente con los valores del EOI.

5. Respeto: Acatar y dar la justa valoraciéon a
las acciones y opiniones de los otros.

6. Solidaridad: Capacidad para sentir empatia y
compromiso hacia las necesidades y
sentimientos de los demas, actuando en
consecuencia.

INSTRUMENTOS

Para el desarrollo de los procesos y administra-
cion de la informacion del MOIADD, fueron desarro-
llados colectivamente diversos instrumentos, los
cuales pasaron por varias revisiones hasta obtener

33



Revista Politécnica y Territorial. Vol 2 (2) 2016.

su version final. Entre ellos se mencionan:

1. Minuta: usada para el registro de la informacion
y los compromisos surgidos de las sesiones de
trabajo.

2. Formato para el autodiagnéstico del
desempefio docente.

3. Formato para el diagnéstico del desempefio
docente.

4. Acta de observacion.

PROCEDIMIENTOS Y PROCESOS

Una de las mayores fortalezas con las que cuenta
el MOIADD es el trabajo en equipo, usado entre otras
cosas, para desarrollar todos sus procesos Yy
procedimientos, los cuales son sometidos a continua
revisidbn y adaptacion de acuerdo a los reque-
rimientos, lo que los hace portables y flexibles, en
concordancia con un modelo dinamico. Por otra
parte, siempre se aprovecha la experiencia para
enriquecer y socializar estos procedimientos y proce-
s0s, junto a sus correspondientes normas, para que
constituyan un producto y aporte para la Universidad.

Esta bateria de procedimientos y procesos,
siempre esta en crecimiento y se ha construido con
los aportes no solo de los integrantes del EQI, sino
también incorporando los que, previa revision y acep-
tacion, se propongan por otros interesados; ademas
de aquellos que se redisefian y reformulan para
obtener mayor eficiencia en los mismos, en pro del
desempefio docente.

Se pueden considerar desde dos opticas, los
orientados a apoyar directamente el desempefio
docente segun el punto de vista administrativo y
logistico, que generalmente se han desarrollado tras
la reformulacién de procesos existentes, incorpo-
rando la intervencién de docentes para que estos
realicen algunas tareas en pro de hacerlos mas
eficientes, o bien disefiandolos desde cero, pues no
exis-tian de manera formal. Con esta opcion, se
busca resolver cuellos de botella o solventar retardos
que tienen efectos negativos para el desempefio
docente. Se han orientado a llenar vacios

procedimentales dentro de la Universidad y son
numerosos Y tienen caracter temporal, hasta que se
formalicen con sus correspondientes actores.

Desde otro punto de vista, estan los procesos y
procedimientos para apoyar la formacién del Docente
y darle soporte al aspecto emocional. Los basicos,
sometidos a revision continua, pues éste es un
proceso permanente que no concluye; se han
profundizado més y se mencionan a continuacién:
Construccién y revisién de la Visién, Conformacion
del Expediente, Jornadas de Reflexion, Jornadas de
Cultivo,  Auto-diagnostico,  Diagnéstico  Inicial,
Diagnéstico y Elaboracién del Plan de Formacién.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Cuando se habla del trabajo docente y lo que
implica para el proceso de ensefianza-aprendizaje,
suelen conseguirse dos grandes cuerpos de
conocimiento, uno relativo al perfil requerido para un
adecuado desempefio docente, por supuesto en
funcion de los roles que éste debe ejercer y el otro
cuerpo, enfocado a la evaluacion de este
desempefio. Sin dejar de reconocer la importancia de
estos temas, se debe resaltar que ambos giran en
torno a exigencias sobre el desempefio docente pero
dejan de lado un aspecto del que muy poca
bibliografia se consigue: el apoyo al desempefio
docente, especialmente al universitario.

Por otra parte, identificando a la UPTJFR como
una organizacion que aprende, se construye el
MOIADD: Modelo basado en los fundamentos de las
organizaciones inteligentes como herramienta de
apoyo al desempefio docente, en el cual propicia el
desarrollo del pensamiento sistémico, se disefia y
sigue una vision compartida, se reestructuran los
modelos mentales obtusos, se apunta a la excelencia
profesional, se promueve el trabajo en equipo y se
constituyen los EOI, equipos de docentes organiza-
dos de manera inteligente que se apoyan como
colectivo y se conforman asi en una Ol.

Esta investigacion, producto de mas de dos afios
de trabajo recoge y reconoce el fruto del esfuerzo de
un equipo humano que ha brindado su apoyo de
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manera voluntaria y consciente de lo que puede
significar su réplica en toda la universidad, en tal
sentido es recomendable continuar su desarrollo y
consolidar a los EOI como el semillero de muchos
equipos de trabajo en la institucion, que lleven a la
universidad a dar el gran paso y transformarse de
una organizacion que aprende en una Ol.

Finalmente y en pro de una mejor comprension de
la importancia que tiene el apoyo al desempefio
docente de lo que realmente éste significa, se
recomienda desarrollar un estudio correlacional que
determine si existe una dependencia significativa
entre los distintos tipos de apoyo identificados y los
fundamentos de las Ol. En ese mismo sentido, seria
conveniente investigar también la influencia de cada
uno de los tipos de apoyo sobre el desempefio
docente, lo que permitiria, en caso de ser necesario,
el redimensionamiento del constructo y esto a su vez,
llevaria a realizar ajustes en el modelo propuesto. En
todo caso es mucho el camino que queda por
recorrer en torno a la tematica de las universidades
como organizaciones inteligentes, las que por
supuesto siempre buscaran desarrollar y apoyar el
desempefio docente, asi que lo recomendable es
continuar profundizando y avanzando.
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