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RESUMEN

La educacion superior cubana cumple un papel estratégico en el desarrollo sostenible. Los significativos cambios experi-
mentados por las instituciones universitarias en los Ultimos afos han tenido implicaciones sobre la permanencia de su per-
sonal académico (docentes e investigadores), fendmeno educativo que es un desafio mundial. El objetivo de este articulo
es identificar las tendencias mas visibles de esta variable en la Universidad de La Habana desde su dimension cuantitativa
en el periodo 2014-2020. Se tratan algunos aspectos tedricos, se analizan la continuidad o los cambios consistentes en los
patrones de comportamiento de indicadores seleccionados (categorias docentes y cientificas, sexo, edad, afios de expe-
riencia, formacion de posgrado de alto nivel, procedencias del ingreso, continuidad). El estudio vislumbra la importancia del
analisis de dichas tendencias para conocer y comprender mejor este fendmeno a partir de profundizaciones posteriores y
aporta elementos importantes para el disefio de una Estrategia institucional que favorezca la permanencia de dicho perso-
nal el mayor tiempo posible con resultados productivos.
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ABSTRACT

Cuban higher education plays a strategic role in sustainable development. The significant changes experienced by univer-
sity institutions in recent years have had implications on the permanence of their academic staff (teachers and researchers),
educational phenomenon that is a global challenge. The objective of this article is to identify the most visible trends of this
variable in the University of Havana from its quantitative dimension in the period 2014-2020. Some theoretical aspects are dis-
cussed, continuity or consistent changes in the behavior patterns of selected indicators are analyzed (teaching and scientific
categories, sex, age, years of experience, high-level postgraduate training, income sources, continuity). The study envisions
the importance of analyzing these trends to better understand and understand this phenomenon based on subsequent in-
sights and provides important elements for the design of an institutional Strategy that favors the permanence of theses these
staff for as long as possible with productive results.

Keywords: Higher education, academic staff, teachers, researchers, permanence of academic staff.
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INTRODUCCION

El contexto internacional actual se caracteriza por la pre-
sencia de una crisis global multidimensional, derivada de
un conjunto de fendmenos complejos de diferentes tipos
e intensidad (politicos, econémicos, sociales, culturales,
otros). En consecuencia, se han incrementado las contra-
dicciones y desigualdades entre los paises ricos y pobres
en el marco de grandes avances en el desarrollo cientifi-
co — tecnoldgico, con un cuadro ambiental decadente y
una situacion social muy tensa para millones de habitan-
tes del planeta, inmersos en el hambre, la extrema pobre-
za y desnutricion, entre otros males. A ello se afiade, el
impacto negativo de la pandemia de la Covid-19, que ha
profundizado los problemas estructurales y reconfigurado
la vida y complejizado el escenario mundial, con efectos
graves en todos los paises, en particular, en la economia,
la salud y la calidad de vida de las personas; por tanto,
su desarrollo actual y futuro se ha vuelto mas vulnerable.

Para el enfrentamiento de los problemas globales exis-
tentes sigue vigente la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible, aprobada por la Asamblea General de
Naciones Unidas (Organizacién de las Naciones Unidas,
2015), con los Objetivos y Metas que conjugan las di-
mensiones econdmica, social y ambiental del desarrollo
sostenible al que se aspira. En ese plan de accion, el co-
nocimiento es una de las bases para alcanzar una vision
de futuro mas prometedora y transformativa en cada uno
de los paises del planeta. Ello le otorga a la educacion
superior un lugar privilegiado al ser una fuente esencial
que genera, transfiere, socializa y utiliza el conocimiento
en beneficio de la sociedad. Se convierte asi en un sector
importante para la solucion de los problemas existentes
por la responsabilidad social que tiene en la formacion de
las nuevas generaciones, la superacion y capacitacion
de los profesionales en ejercicio, el desarrollo de la cien-
cia, la tecnologia y la innovacion, y el crecimiento cultural
de la poblacién, entre otros.

Los paises de América Latinay el Caribe no estan exentos
del impacto del escenario global descrito, al que se unen
otros problemas estructurales de su economia y de ca-
racter social. En la Declaracion Final de la Il Conferencia
Regional de Educacion Superior para América Latina y
el Caribe — CRES 2018 - (UNESCO-IESALC, 2018a), se
sefialan un conjunto de ejes teméaticos que trazan las pau-
tas para su transformacion: (a) su papel estratégico en
el desarrollo sostenible; (b) su compromiso y responsa-
bilidad para responder a los desafios sociales; (c) la in-
vestigacion cientifica y tecnolégica y la innovacién, como
motor impulsor del desarrollo humano, social y econdémi-
co, y (d) la internacionalizacién, para promover la inte-
gracion. De ahi, se origina un incremento significativo de

las demandas universitarias y la necesidad de una mayor
calidad de sus resultados, que generen continuamente
beneficios en cada uno de los paises de la region.

Para responder a estos retos, las Instituciones de
Educacion Superior (IES) le han prestado una especial
atencion al personal académico, porque los resultados de
su labor constituyen una parte critica de la solucién a los
problemas regionales y, por tanto, €s un actor clave para
el cumplimiento de sus compromisos con los Objetivos
del Desarrollo Sostenible (ODS). En consecuencia, las
politicas y estrategias universitarias nacionales e institu-
cionales han sido dirigidas, principalmente, a estimular la
inquietud manifiesta por la mejora de su desempefio y al
fortalecimiento de su compromiso y responsabilidad con
la sociedad, para apoyar las aspiraciones de una educa-
cion superior cada dia con mayor calidad y pertinencia.

En este contexto, aparece un elemento de gran compleji-
dad a resolver en el desarrollo institucional: la permanen-
cia del personal académico. En la Conferencia Mundial
de Educacion Superior (UNESCO, 2009), se sefalo: “para
garantizar la calidad de la educacion superior es necesa-
rio reconocer la importancia de atraer, formar y mantener
el personal docente e investigadores calificados, talento-
so0s y comprometidos’’ (p.4)

Dentro de la region latinoamericana también se defiende
esta idea y Jaimes (2015), recomienda que:

La politica de incentivos logre diferenciar los incentivos
de los derechos consagrados frente a la formacion y la
educacion publica, dentro de los cuales se cuentan la
financiacion adecuada y sostenible de los programas
tendientes a la cualificacion docente, la generacion de
condiciones dignas y el reconocimiento del papel del
docente como intelectual de la educacion y la pedago-
gia. (p.142)

Cuba, como pais subdesarrollado enfrenta, en condicio-
nes muy dificiles, la crisis global y regional existente, el
fuerte bloqueo de los Estados Unidos y los problemas in-
ternos que han limitado el desarrollo econémico y social,
agudizado por el impacto de la pandemia. En medio de
este escenario, la educacion superior posee una alta prio-
ridad. En este sentido, Diaz — Canel (2021), Presidente de
la Republica, enfatizd: “No puede haber verdadera so-
berania, sostenibilidad y prosperidad sin capacidades de
conocimiento, ciencia, tecnologia e innovacion’ (p.1) Sin
duda, el crecimiento y la movilizacion de las capacidades
universitarias tiene una importancia extrema para respon-
der a problemas muy complejos que requieren soluciones
dinamicas y creativas en los ambitos productivos y socia-
les, entre otros.
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En el Plan Nacional de Desarrollo Econémico y Social
hasta el 2030 (Cuba. Partido Comunista de Cuba, 2017),
se destaca la necesidad de:

Garantizar el desarrollo de las universidades, sus re-
cursos humanos e infraestructura para impulsar la for-
macion del potencial humano de alta calificacion vy la
generacion de nuevos conocimientos Establecer
estimulos para la proteccion y estabilidad del personal
de mas alta calificacion, mayor experiencia, jovenes ta-
lentos y de dificil reemplazo acorde con su perfil profe-
sional y cientifico, asegurando su continuidad y relevo
cuando resulte necesario. (p.23)

El desarrollo del personal académico ha sido una de las
prioridades de las IES adscritas al Ministerio de Educacion
Superior (MES) y en funcién de ello, se ha planteado al-
canzar resultados superiores en la labor que desempe-
Aan, priorizando ademas la formacion politica — ideolégi-
ca. En esa misma direccion, se ha trabajado para mejorar
las condiciones institucionales, y la atencién y reconoci-
miento a dicho personal para favorecer su permanencia
y relevo oportuno, lo cual se ha comportado de manera
diferente en cada una de las IES adscritas al MES.

Especificamente, la Universidad de La Habana (UH), en
su condicion de Alma Mater de la educacion superior
cubana, ha prestado siempre una especial atencion al
desarrollo de los docentes e investigadores. A pesar de
los avances logrados, se reconocen algunas insuficien-
cias que deben ser enfrentadas en los proximos afios.
Sobre esa base, en su plan estratégico 2017-2021 (Cuba.
Universidad de La Habana, 2017), se expresa, como
una de las direcciones de cambio, el aseguramiento de
la formacion permanente y sustentabilidad del personal
académico en cada area segun cargos, categorias y la
calidad, cantidad y complejidad de sus resultados. Para
responder a tales exigencias, el Centro de Estudios para
el Perfeccionamiento de la Educacién Superior de la UH
se trazd, como uno de los diez resultados del proyecto de
investigacion “Contribucion al desarrollo de la gestion de
la calidad en las IES del MES” aprobado en el Programa
Sectorial “Educacion Superior y Desarrollo Sostenible”
(Cuba. Ministerio de Educacion Superior, 2020), el dise-
Ao de una propuesta de Estrategia integral orientada a la
permanencia del personal académico a tiempo completo
(TC) de la UH, eje fundamental de la docencia, la inves-
tigacion y la extension universitaria. Una de sus tareas
cientificas es la caracterizacion actual de dicho perso-
nal, donde se incluye, la identificacion de las principales
tendencias vinculadas con su permanencia desde su di-
mension cuantitativa, lo cual constituye el objetivo de este
articulo.

MATERIALES Y METODOS

La investigacion realizada tiene un caracter descriptivo-
analitico, derivado de la necesidad de comprender los
problemas relativos a la dinamica de la permanencia del
personal académico de la UH desde el punto de vista
cuantitativo. El horizonte temporal seleccionado fue el
2014-2020, periodo transcurrido desde la elaboracion
de la propuesta de informe de autoevaluacion institucio-
nal con fines de acreditacion hasta el ultimo afio, don-
de se disponia de informacion oficial por la Direccion de
Recursos Humanos (DRH) al momento de realizar el estu-
dio. Los datos corresponden al cierre de cada afio.

La proporcion de docentes e investigadores segun cate-
gorias docentes y cientificas, la composicién por sexos y
edades, la formacion de posgrado de alto nivel, los afos
de experiencia en la educacion superior, la procedencia
del ingreso al personal académico y la continuidad de un
curso a otro fueron indicadores importantes que permitie-
ron identificar las tendencias mas visibles. Se hizo énfasis
también en las similitudes y diferencias existentes en el
patréon del comportamiento de los valores correspondien-
tes a los docentes e investigadores, para resaltar sus ca-
racteristicas particulares.

Se emplearon métodos de investigacion: el analitico-sin-
tético y el inductivo-deductivo, para la revision analitica
de la literatura especializada, la identificacion de regulari-
dades y la elaboracion de la fundamentacion tedrica y las
conclusiones pertinentes; el andlisis documental incluyé
la consulta de articulos, libros, documentos generados en
conferencias internacionales, tesis de maestrias y docto-
rados, informes institucionales, entre otros. Con el apoyo
de la estadistica descriptiva, se calcularon la frecuencia
de ocurrencia y los porcentajes de los patrones de com-
portamientos de indicadores seleccionados; el calculo de
la desviacion estandar de los valores absolutos en todos
los casos estuvo por debajo de los niveles permisibles.
El procesamiento fue realizado mediante el Programa
Microsoft Excel 2016.

RESULTADOS Y DISCUSION

El personal académico en las Instituciones de Educacion
Superior: la necesidad de su permanencia para contribuir
a la sustentabilidad institucional.

El rol activo e innovador de la educacion superior se con-
vierte en un elemento estratégico para el desarrollo sos-
tenible; por tanto, las politicas universitarias deben estar
articuladas con la de otros sectores bajo el principio de la
cooperacion y compromiso con los actores sociales a ni-
vel local, regional, nacional e internacional. En el Plan de
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Accion 2018- 2028 de la CRES — 2018 (UNESCO-IESALC,
2018b), se destaca:

Sociedad y educacion superior asentados sobre el
pensamiento sostenible deben estar conscientes de las
dificultades, sobre todo, en la realidad actual, constan-
temente cambiante, que impone grados de incertidum-
bre, de ambigliedad y de complejidad (...). La meta de
la educacion superior es la formacion de un ciudadano
con un pensamiento sostenible, que sea el motor de la
nueva sociedad. (pp. 17-18)

Por otra parte, el enfrentamiento a los problemas socia-
les regionales exige un reforzamiento del compromiso y
la responsabilidad de la educacion superior. En el refe-
rido Plan, ello se pone de relieve en su reconocimiento
“como bien publico social — estratégico, como un deber
del Estado y un espacio del conocimiento, un derecho hu-
mano y universal, y su ejercicio profundiza la democracia
y posibilita la superacion de las inequidades”. (p.9)

En la regidn, otro de los ejes cruciales para responder a
los desafios del desarrollo sostenible es la ciencia, la tec-
nologia y la innovacion responsable. El conocimiento que
se produce en la educacion superior debe ser también
un bien comun, al alcance, uso y aprovechamiento de to-
dos, adquirir un importante valor social, econémico y hu-
mano. Saborido (2020), Ministro de Educacion Superior
de Cuba expreso: “constituye para las universidades un
desafio multiplicar su papel como instituciones de cono-
cimiento, aumentando la calidad, cantidad y pertinencia
de la investigacion cientifica, el desarrollo tecnoldgico y la
innovacion para un desarrollo sostenible inclusivo”. (p.10)

Se puede plantear ademas que ninguna IES puede des-
conocer la necesidad de insertar la dimension interna-
cional en su estrategia institucional mediante diferentes
modalidades (redes académicas, movilidad académica,
programas de cooperacion académica e investigacion,
entre otras); su transversalidad es un factor necesario
para el fortalecimiento de las capacidades instituciona-
les, el incremento continuo de la calidad y la pertinen-
cia de los procesos académicos, asi como la integracion
regional.

Para lograr que la educacion superior responda a es-
tos y otros desafios emergentes se requiere un personal
académico bien preparado, motivado, comprometido y
responsable con su labor educativa y la sustentabilidad
institucional.

El reconocimiento de su importancia ha generado que en
las ultimas décadas se profundice en la profesion aca-
démica y en particular, en su rol y profesionalismo; es
decir, el desempefio exitoso de sus multiples funciones,
teniendo en cuenta los requisitos y las tareas inherentes

a su condicion. Por ejemplo, si las IES son los nichos
fundamentales de la preparacion de la fuerza mas califi-
cada de un pals, entonces su personal académico debe
caracterizarse por una alta calidad y pertinencia en su
desempefo, lo cual esta estrechamente vinculado con
Su experiencia en la docencia, investigacion y extension
universitaria y, en consecuencia, con la categoria docen-
te y/o cientifica que posee. Por tanto, es de gran interés
para las IES ofrecerles al mismo posibilidades de supera-
cién y desarrollo personal y profesional, que le permita en
su trayectoria académica adquirir, paulatinamente, una
categoria superior, asi como especializaciones y grados
cientificos, que satisfagan sus necesidades e intereses,
eleve su compromiso y favorezca la innovacion y desarro-
llo de su actividad, de la institucion y de los estudiantes.

Con respecto a la profesionalizacion docente se compar-
ten los criterios de Rojas (2017), quien la concibe como:

La sintesis entre el dominio de los contenidos de la en-
sefianza, de los métodos y de las habilidades profesio-
nales que garantizan el desempefio de la funcién del
profesor y las cualidades morales que caracterizan la
esencia humanista de esa labor, ambos elementos en-
riquecidos por la experiencia practica acumulada y los
resultados en su vida profesional. (p.6)

Dicho autor destaca ademas que la preparacion de los
docentes es la piedra medular del desarrollo integral y
armoénico de una IES en cualquier sistema universitario.
De conjunto con el resto de los agentes educativos del
entorno, son quienes dirigen la formacién del individuo
que la sociedad necesita. Su profesionalismo se comple-
menta con el desarrollo de habilidades psicopedagoégi-
cas que favorecen la funcion orientadora y estimuladora
del aprendizaje, tanto individual como grupal en sus es-
tudiantes. En relacién con el logro de dichas habilidades,
Rodriguez & Davila (2020), consideran que:

Incluye necesariamente la reflexion critica del profesor
acerca de la préactica educativa y requiere involucrar a
los profesionales de la educacion en cursos de forma-
cidn académica, como pueden ser maestrias y docto-
rados que tributen a una sélida formacion basica en el
area psicopedagogica. (p.87)

Con respecto a su trabajo investigativo debe direccionar-
se a profundizar en su area de conocimientos, con una
actitud ética ante la vida y la profesion, tributando a la for-
macion profesional de sus estudiantes y al mejoramiento
de la préactica educativa, fundamentada en un desarrollo
cultural que responda a su funcién social. De igual modo,
la labor extensionista se orienta a la promocioén cultural al
interior de cada IES y a la poblacion del entorno.
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Por otra parte, los investigadores constituyen también
agentes decisivos para elevar la calidad del proyecto
educativo, debido a que pueden potenciar la adquisicion
de habilidades cientifico investigativas que todo profesio-
nal requiere, para un desempefio exitoso de su futura ac-
tividad laboral. Su actividad profesional se orienta, esen-
cialmente, a la investigacion reflexiva e innovadora en las
diferentes areas de la ciencia y la tecnologia, dirigida a
la produccion de nuevos conocimientos para la solucion
de problemas concretos de la sociedad. Constituyen una
fuerza con grandes potencialidades para estrechar el vin-
culo que debe existir entre universidad y sociedad.

Al ser el personal académico un factor clave para el de-
sarrollo institucional, surge la necesidad de lograr su
permanencia el mayor tiempo posible, de forma tal que
demuestre competencia en su desempefio y un fuerte
compromiso y responsabilidad en el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

Se coincide con Castellanos & Pichs (2021), quienes al
analizar la probleméatica del personal académico reafir-
man la importancia de visibilizar su papel protagénico
y estratégico, como actores claves del cambio social y
educativo, o que demanda la urgencia de asumir la pro-
fesion académica como uno de los encargos sociales
de mayor responsabilidad y significacion a nivel social.
Corredor (2019), sefiala que es una decision individual
permanecer en un puesto de trabajo entre distintas alter-
nativas; se vincula a una relacion costo-beneficio, y esta
significativamente influida por la identidad y afiliacion, por
ejemplo, del profesor con la institucion, y el deseo y gusto
por formar parte de un grupo.

Los autores de este articulo consideran que la permanen-
cia del personal académico en una IES puede ser conce-
bida como el estado intermedio existente entre su ingreso
y su salida por diferentes causas; en cada caso, se pone
de relieve una decision individual motivada por diversos
factores.

El logro de una mayor permanencia transita por la gestion
efectiva del personal académico por los directivos. Esta
se debe desarrollar conforme a un proceso de ordena-
miento institucional creciente y bien estructurado redun-
dante en la estabilidad laboral y el plan de carrera docen-
te, lo cual contribuye a la ampliacion de las expectativas
de permanencia (Requeiro, et al., 2016).

La gestion del personal académico exige un conjunto de
acciones en funcion de las demandas, los objetivos ins-
titucionales e individuales, los insumos disponibles y el
aseguramiento de determinadas condiciones, aparejadas
en elementos organizativos, de ejecucion, seguimiento,
evaluacion y retroalimentacion. Desde esta perspectiva,

en las IES se pueden disefiar e implementar programas
que: (a) respondan a las necesidades reales de los pues-
tos institucionales y sea apoyado en acciones favorables
para llevar a cabo los procesos de seleccion e incorpora-
cion; (b) faciliten su superacion, actualizacion y desarro-
llo; (c) favorezcan la organizacion de su trabajo y perfec-
cionen su desempefio mediante un correcto seguimiento
y evaluacion, y (d) brinden una buena atencion, retribu-
cién y reconocimiento por el aporte de sus resultados al
cumplimiento de los objetivos institucionales, teniendo en
cuenta sus motivaciones € intereses.

En eltratamiento del temarelacionado con la permanencia
del personal académico en las IES resulta especialmen-
te interesante el andlisis de sus principales tendencias a
partir de la evolucion de datos estadisticos relevantes en
un periodo determinado. Sobre esta base se puede gene-
rar una informacion valiosa para: (a) identificar los rasgos
dominantes en los movimientos que expresen continui-
dad o cambios consistentes en dicho periodo, es decir,
la mirada retrospectiva que contribuiria a conocer y com-
prender mejor este fendmeno educativo; (b) determinar
algunas caracteristicas del perfil del personal académico
(¢,quiénes son sus miembros?), y (c) concientizar la rele-
vancia de la situacion actual prevaleciente y la necesidad
de crear alternativas innovadoras (estrategias y acciones
especificas) que aporten, favorablemente, a su perma-
nencia. Todo ello, permite extraer algunas conclusiones
que apoyan la toma de decisiones sobre su proyeccion.

La dinamica de un conjunto de indicadores selecciona-
dos que circundan el patrén de comportamiento de la
permanencia de dicho personal puede diferir o no en los
docentes e investigadores de una IES al tomar como re-
ferencia las realidades donde se insertan (condiciones,
intereses, proyecciones, marcos institucionales, entor-
no, etc.). Dichas instituciones son espacios que tienen
actores académicos con determinadas caracteristicas,
donde pueden presentarse tendencias convergentes o
divergentes, asi como de continuidad o cambio. Por ello,
para las IES no siempre los desafios y retos relacionados
con el personal académico seran comunes, al tratarse de
escenarios con necesidades diferentes, es decir, puede
que no sean compartidos entre ellas, ni entre sus propias
unidades internas. El estudio de dichas tendencias apor-
tarfa ademas elementos importantes para desarrollar,
posteriormente, un analisis empirico en profundidad (tra-
bajo de campo) sobre este complejo fendmeno educativo
sujeto a la influencia de multiples factores (personales, fa-
miliares, institucionales y vinculados con el entorno local,
regional, nacional e internacional) con sus respectivas
causas e impactos.
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El personal académico de la Universidad de La Habana
en el periodo 2014-2020

Actualmente existen en Cuba 50 Instituciones de
Educacion Superior (IES) atendidas por siete (7) or-
ganismos formadores; uno de ellos, es el Ministerio de
Educacion Superior (MES), que tiene adscritas 22 |ES, las
cuales conforman el sistema MES.

Ante las exigencias del Plan Nacional de Desarrollo
Econdmico y Social hasta el 2030 (Cuba. Partido
Comunista de Cuba, 2017), las IES del MES han tenido
que enfrentar importantes retos en los ultimos tres (3)
afnos. Por ejemplo, en el Programa Sectorial “Educacion
Superior y Desarrollo Sostenible” (Cuba. Ministerio de
Educacion Superior, 2020), se destacan algunos priori-
tarios: (a) el fortalecimiento de la formacion integral de
los profesionales; (b) el crecimiento y la elevacion de la
calidad de las actividades de capacitacion y superacion
posgraduada de los profesionales y la formacion de doc-
tores; (c) el reforzamiento del vinculo con las empresas y
los érganos del gobierno para consolidar su papel en el
Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion e
introducir de los resultados cientificos en la practica so-
cial, sobre todo, enfocados al desarrollo territorial y local;
(d) la elevacion de la pertinencia social de la extension
universitaria; (e) el desarrollo de la internacionalizacion
para apoyar los procesos académicos, y (f) el mejora-
miento continuo de la calidad y su gestion.

Ademas, por el impacto de la Covid-19, han tenido una
mayor presencia en la carpeta de las ensefianzas y ex-
periencias la integracion de la educacion a distancia con
el apoyo de las Tics y las plataformas virtuales, las acti-
vidades presenciales en el proceso de formacion con los
ajustes curriculares correspondientes, la implementacion
del teletrabajo, que ha generado cambios importantes en
la manera de pensar y concebir la gestion institucional y
de los procesos universitarios, asi como en los roles de
los principales actores educativos en relacion con sus
nuevas responsabilidades, y su vida laboral, personal y
familiar.

Para dar respuesta a las crecientes demandas, se han
formulado un conjunto de politicas universitarias naciona-
les e institucionales orientadas al desarrollo del personal
académico que, en particular, buscan favorecer su per-
manencia y compromiso institucional ante las funciones
y tareas que deben cumplir con rendimientos académi-
cos positivos; es decir, una docencia de mayor calidad
que estimule el pensamiento reflexivo y la independencia
creadora del estudiante, una investigacion mas produc-
tiva, relevante y pertinente, y una extension universitaria

desarrolladora del entorno y del interior de las institucio-
nes universitarias.

La UH -fundada en 1728- es una institucion de excelencia
con una trayectoria destacada por su vinculo con la histo-
ria patria, y los proyectos y realizaciones que definen su
progreso. Posee actualmente 20 facultades y 13 centros
de estudios o de investigacion. De acuerdo con el plan
estratégico institucional 2017-2021 (Cuba. Universidad
de La Habana, 2017), su mision es:

Contribuir al desarrollo econémico, social, cultural y
politico, a través del despliegue de los procesos de
formacion continua de profesionales integrales; cien-
cia, tecnologia e innovacion y extension universitaria.
Trabaja permanentemente por la excelencia académi-
ca, la pertinencia social y la gestion eficaz y eficiente
de los procesos universitarios, apoyados en una fuerte
proyeccion nacional e internacional. Se distingue por
el lugar relevante que ocupa en la ciencia y la cultura
nacional y por su claustro de alta calificacion y prestigio
que, junto a estudiantes y demas trabajadores, expre-
sa su decidido compromiso con la sociedad socialista,
aportando a su sostenibilidad y su prosperidad. (p.15)

El analisis de la problematica de su personal académi-
co ha constituido un punto importante de discusion en la
agenda universitaria dirigido, esencialmente, a elevar su
sentido de pertenencia'y compromiso social, ético y revo-
lucionario, para que sean mejores profesionales y seres
humanos, cualidades que responden a los valores orga-
nizacionales. En esta direccion, se han logrado importan-
tes avances. La mirada hacia el futuro que se proponga la
UH en relacion con los profesores e investigadores tendra
impactos en su contribucion a la satisfaccion de las de-
mandas internas y del entorno, generando acciones para
lograr desempefios académicos mas productivos.

Una de las direcciones de cambio planteadas en el re-
ferido plan se relaciona con la formacion permanente y
sustentabilidad del personal académico de la UH. En este
caso, saltan a la luz tres (3) problemas importantes a re-
solver: (a) la existencia de una brecha generacional en
el personal académico y un importante nimero de pro-
fesores e investigadores que poseen categorias superio-
res que estan en edad de jubilacion o préxima a ella; (b)
la insuficiente retencion de jovenes graduados, y (c) la
pérdida de personal académico de alta calificacion por
jubilaciones, traslados y otras causas.

Para enfrentar esa situacion, se planted la necesidad de
elaborar una Estrategia integral orientada a elevar la per-
manencia del personal académico, que incluya acciones
de formacion y otras formas de estimulacion favorece-
doras del desarrollo institucional e individual, y tenga en
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cuenta las diferencias generacionales y su manifestacion en el desempefio laboral. Segun los autores de este articulo,
desde el punto de vista investigativo el anélisis de las tendencias principales de este personal puede aportar elemen-
tos importantes para su caracterizacion (punto de partida) y el disefio posterior de la propuesta de Estrategia.

¢ Coémo ha evolucionado el personal académico de la UH y cuéles son las tendencias mas visibles?

Categorias docentes y cientificas

En el 2020, el 85,3% del personal académico de la UH estaba empleado a TC. Segun se indica en la figura 1, en el
periodo se observa una tendencia mas o menos estable en la proporciéon de docentes en relaciéon con el total. En el
periodo, alrededor de nueve (9) de cada 10 miembros del personal académico han sido docentes, valor que mantuvo
un ligero crecimiento. La relacion docente/investigador presenta una tendencia ligeramente creciente, transitando
desde 10,2 en el 2014; 11,8 en el 2017 y 12,6 en el 2020.

100
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40
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30
20
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2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
u INVESTIGADORES 8,9 8,3 8,6 7,8 7,5 7,6 74
m DOCENTES 91,1 91,7 914 92,2 92,5 92,4 92,6

%

Figura 1. Proporcion de docentes / investigadores de la UH en el periodo 2014-2020.
Fuente: Los autores

La dinamica del personal académico segun categorias docentes y cientificas refleja un comportamiento diferenciado
(Figura 2). Algunos de los rasgos que se acentdan son:

+ la proporcion de profesores titulares e instructores ha crecido a partir del 2017; sin embargo, el comportamiento de
los profesores auxiliares y los asistentes ha sido a la inversa, es decir, se presenta una disminucién continua; por
ello, se han producido cambios estructurales a favor de los primeros en relacion con los segundos;

+ algo mas de la mitad de los docentes se ha ubicado en las categorias superiores (2014 - 56,0% y 2020 - 55,5%);

* la dindmica de los investigadores es similar a la de los docentes desde el punto de vista estructural; la proporcion
de los que poseian la categoria de Investigador Titular ha aumentado, en contraste con el decrecimiento de la co-
rrespondiente a Investigador Auxiliar. No obstante, en el 2020, el 56,8% del total de investigadores se ubicaba en
esas dos categorias, y

« en cuanto al total del personal académico, en el 2020, el 55,6% eran titulares y auxiliares, lo que representa, sin
duda, una de las fortalezas actuales de la UH.
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Figura 2. Evolucién de la estructura del personal académico de la UH segun categorias docentes y cientificas en el
periodo 2014-2020.

Fuente: Los autores

En algunas IES, las discontinuidades en las trayectorias académicas personales aun no se ajustan a las expectativas
institucionales. Una parte de los docentes e investigadores avanza y después, se estabiliza en una categoria. En la
UH se han ejecutado acciones orientadas a crear espacios que garanticen la igualdad de oportunidades para que
dicho personal se presente a procesos de categorizacion en las facultades y centros, y existan avances lineales en
su trayectoria en funcién de sus esfuerzos personales, las necesidades institucionales y el cumplimiento de requisitos
sustentados en su experiencia y nivel de formacion, entre otros méritos. No obstante, se puede plantear que el analisis
de los cambios estructurales segun categorias del personal académico requiere una mayor profundizacion en relacion
con los factores de influencia y sus causales.

En este contexto surgen las siguientes interrogantes: ;existe una fuerte relacion entre la permanencia del personal
académico y la necesidad de movilidad en su trayectoria académica hacia una categoria superior? jcuéles son las
expectativas e intereses de los docentes e investigadores con categorias intermedias en relacion con su trayectoria
académica futura para posicionarse en una superior a la que poseen actualmente? ;qué opinan sobre los mecanismos
de acceso y promocion a la carrera docente e investigativa? jexiste o no una tension entre la busqueda de estabilidad
laboral y la necesidad de movilidad hacia otros sectores?

Sexo

El hecho mas llamativo del andlisis ha sido la alta participacion de las mujeres dentro del personal académico de la
UH, aunque su porcentaje tiende a declinar ligeramente al final del periodo (Tabla 1). Como promedio, de cada 10
miembros del personal académico, casi seis (6) son del sexo femenino. En el caso de los docentes, se mantiene el
predominio de la presencia de mujeres, aunque su proporcion en relacion con el total tiende ligeramente a disminuir
de 59,6% en el 2014 a 57,9% en el 2020; en los investigadores, se observa una tendencia al equilibrio entre ambos
sexos, a partir del incremento significativo del sexo femenino en los ultimos dos afios.

Tabla 1. Participacion de las mujeres en el personal académico. (en %)

Indicadores/anos 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 Promedio
Personal académico 58,2 59,4 58,8 58,0 57,7 57,7 57,4 58,1
Docentes 59,6 60,5 60,2 59,2 58,6 58,3 57,9 59,1
Investigadores 43,3 47,2 43,2 43,7 46,8 50,8 50,4 46,4

Fuente: Elaboracion propia, 2020. Calculado a partir de los datos del Modelo de Comportamiento del Claustro 2014-
2020. Direccion de Recursos Humanos de la UH.
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Este fendmeno del alza de mujeres a ritmos acelerados
en el personal académico esté asociado, en primer lugar,
a la implementacion de programas sociales que desde
el triunfo de la Revolucion en 1959 hasta el presente ha
sentado las bases para su inclusion social y masiva incor-
poracion a la vida de la sociedad cubana en la conquista
de sus derechos ocupando, entre otros, espacios profe-
sionales laborales que antes eran propios del sexo mas-
culino. Ello se ha reflejado, por ejemplo, en su presencia
mayoritaria en los restantes niveles educacionales, asi
como en la matricula en la educacion superior con impli-
caciones en las graduaciones universitarias y la fuerza de
trabajo calificada del pais.

La incorporacion de las mujeres a los estudios universita-
rios y su incremento significativo desde hace afios es un
logro significativo de la sociedad cubana. En este caso,
su presencia ha dejado de ser un tema de exclusividad
masculina, debido a las acciones que se han desarrolla-
do para producir cambios favorables en la participacion
de las mujeres en la matricula y el personal académico.
Estudiar el comportamiento diferenciado de los docentes
e investigadores de la UH exige ademas analizar con ma-
yor profundidad la problematica vinculada con la equi-
dad de género y los diferentes factores de influencia, asi
como las causas y efectos en el avance de su trayectoria
académica.

La importancia de este tema en la agenda universitaria
requiere continuar la atenciéon de las instancias directi-
vas al abordarlo con politicas, programas y acciones afir-
mativas, en tanto ofrece perspectivas vinculadas con la
feminizacién o masculinizacion del personal docente y
los investigadores, poniendo en el centro del andlisis, por
ejemplo, las cuestiones relacionadas con el proceso de
democratizacion del acceso a puestos diferentes (técni-
cos y directivos) en igualdad o no de posibilidades para
las mujeres y los hombres o de las preferencias de uno u
otro por condiciones institucionales ventajosas y desven-
tajosas en relacion con su permanencia en la institucion.

No obstante, la presencia de una mayor proporcion de
mujeres en el personal académico de la UH sugiere una
tendencia tan expresiva que se mantendra, al menos, en
los préximos cinco afios como parte de su perfil socio
demogréfico. En perspectiva, resultaria interesante res-
ponder algunas interrogantes: jcoémo se comportara e
influird la captacion de nuevos docentes e investigadores
en ese ambito? ;y en la formacion de doctores dentro del
personal académico? ;como evolucionara la proporcion
segun sexos de los que ingresaran como docentes e in-
vestigadores en relacion con las salidas en los proximos
cinco afios?

Edad

En Cuba el fendmeno del envejecimiento viene gestando-
se desde el siglo XX. En 1990, existian mas de 1.2 millo-
nes de ancianos, segmento poblacional que ha ido incre-
mentandose en los ultimos afios, para el 2025 se espera
que existiran mas de 400000 personas de la tercera edad
(Creagh, et al., 2015). Nuestro pais se ubica entre los mas
envejecidos de América Latina y el Caribe (Martinez, et
al., 2018). Ello es reflejo de un importante avance social
y a la vez, un desafio para todos los sectores del pais,
donde se incluye a la educacion superior.

El envejecimiento del personal académico universitario
se presenta en muchas universidades, las cuales estan
prestando atencién a sus causas y consecuencias en su
desarrollo futuro. En algunas se adicionan un conjunto de
insuficiencias en la captacion de nuevos profesores € in-
vestigadores y en otras, se presenta el problema de la
permanencia o retencion de los que estan laborando.

Los autores de este articulo concuerdan con Rodriguez,
et al. (2009), quienes reconocen que:

En las ultimas etapas del ciclo de vida, sobre todo a par-
tir de los 50 afios, los profesores que permanecen en la
academia experimentan profundos cambios en sus vi-
das, redefiniendo sus valores, metas y prioridades, pero
esto no significa necesariamente la disminucién en su
productividad, especialmente en las actividades de la
ensefanza. La vitalidad de las plantas académicas de-
pende de una amplia variedad de factores, entre los
que destacan las habilidades, compromisos, claridad
en las metas, cultura y clima institucional, colegialidad y
participacion en el gobierno universitario. (p.11)

Especificamente, la estructura de edades del personal
académico de la UH no se ha modificado sustancialmen-
te en el tiempo (Figura 3); su nivel de envejecimiento es
alto, no lograndose disminuir lo suficiente a partir del au-
mento de la captacion de nuevos ingresos, situacion que
merece atencion en el futuro inmediato. En el periodo,
como promedio, el 40% del total del personal académico
ha superado los 55 afios y en particular, el 25% sobrepa-
so6 los 60 afos. El analisis de los datos correspondientes
al 2020 aporta elementos importantes a tener en cuenta
en proyeccion:

» el personal académico menor de 35 afios no era sig-
nificativo (26,8%), siendo ligeramente superior en los
docentes (27,4%) en relaciéon con los investigadores
(20,0%), y

» el nivel de envejecimiento es mayor en los docentes
que en los investigadores; en los primeros, 1os mayo-
res de 55 anos alcanzaban el 38,9%, y en particular,
los que sobrepasaban los 60 afios, el 26,4% (algo mas
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de la cuarta parte del total); en el caso de los investigadores, esas proporciones alcanzaban el 32,8% y 23,2%

respectivamente.
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Figura 3. Dinamica de la estructura por edades de los docentes e investigadores de la UH. Afios 2014 y 2020.

Fuente: Los autores

La situacion que se presenta en aquellos que poseen las
categorias superiores es mas dificil. En el 2020, el 43,5%
del total de profesores titulares tenia mas de 60 afios y
el 71,8% superaba los 55 afios, o0 sea, casi siete (7) de
cada diez (10). Algo similar se presenta en los profesores
auxiliares (27,7% y 48,2% en esos rangos de edades).
Entre ambas categorias, el 30,0% del total tenia mas de
60 afios y casi seis (6) de cada diez (10) superaba los 55
afnos. En relacion al 2014, se observa que los cambios en
dichas proporciones han disminuido ligeramente.

Es interesante también analizar cémo se comporta este
fenémeno en el caso de los investigadores titulares e
investigadores auxiliares. En el 2020 en los primeros, el
51,2% del total poseia mas de 60 afios y el 12,1% entre
55-60 afios; en los segundos, esas proporciones alcan-
zaron el 20,0% y 16,7% respectivamente. Considerando
ambas categorias, el 90% del total era mayor de 55 afios
(9 de cada 10) y casi el 65% tenia mas de 60 afios (casi
7 de cada 10). El cuadro que se presenta es similar al de
los docentes, aunque aumentan dichas proporciones en
relacion con el 2014.

El alto nivel de envejecimiento del personal académico
de la UH es un proceso dificil de revertir en el corto plazo.
Es de esperar que en los proximos cinco afos arriben a
la edad de jubilacion una cifra superior a la del periodo
2014-2020; este fendmeno se seguira desplazando ha-
cia los rangos mayores de edad, debido a que no se ha
alcanzado hasta el momento el relevo suficiente, y como
consecuencia, ha aparecido el peligro de la descapitali-
zacion paulatina del conocimiento en algunas areas. Se

vislumbran condiciones de partida que pueden generar
situaciones emergentes, que se les debe continuar aten-
diendo en el futuro al avizorarse un crecimiento de la
matricula y exigencias en el desarrollo de la docencia, la
investigacion y la extension universitaria.

Ademas, el personal académico pudiera tener necesida-
des, expectativas y proyectos de vida cambiantes, debi-
do a que los contextos actuales donde se desarrolla son
diferentes, en particular, en el mundo laboral con ofertas
atractivas. Por ello, la busqueda de una relacion equilibra-
da en funcion de las necesidades entre la captacion, per-
manencia y salidas resulta esencial, con la consecuen-
te proyeccion de una trayectoria de carrera académica
y un desarrollo profesional que responda a los objetivos
institucionales e individuales. Ello requerird continuar los
esfuerzos institucionales para estimular el crecimiento del
nuamero de docentes, que tienen la intencion de jubilarse,
para que se reincorporen a la UH, asi como captar profe-
sionales de otras instituciones y formar nuevos miembros
(mas jovenes) que integren el personal académico. En re-
sumen, resolver o atenuar esta situacion requiere también
de un analisis empirico en profundidad.

Los docentes que se jubilan y se reincorporan para con-
tinuar su labor

En las IES de América Latina se experimentan los efec-
tos de la jubilacion del personal académico. Preciado
& Gomez (2019), plantean que el envejecimiento de la
planta docente universitaria ha sido un tema de discusion
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recurrente en México desde hace varios afos y al respec-
to, apuntan que:

La jubilacion de académico(a)s es un fendmeno que
produce modificaciones importantes en la cultura ins-
titucional, porque trastoca valores, tradiciones y formas
de la identidad individual y colectiva, por ejemplo: la
organizacion del trabajo académico que impacta de
manera directa a los cuerpos académicos, que ven
disminuir sus integrantes, la pérdida de las lineas de
investigacion, asf como la productividad, entre otros as-
pectos. (p.88)

Especificamente, en la educacion superior cubana existe
una politica que procura, como alternativa laboral, con-
tratar profesores jubilados valiosos en su mismo cargo,
simultaneando salario y pension, a fin de que permanez-
can como miembro del personal docente por un mayor

tiempo para aprovechar sus capacidades, conocimien-
tos y experiencias mediante la continuacion de su labor
académica con beneficios personales e institucionales, lo
que les permite dejar también su legado a las nuevas ge-
neraciones de jovenes profesores y a otros aun distantes
de la edad de jubilacion.

En el periodo, se observa un crecimiento del nimero de
jubilados reincorporados. Antes del 2014, este era un he-
cho préacticamente inexistente, pero posteriormente se
fue convirtiendo, en una potencialidad para seguir desa-
rrollando el personal docente. En el 2015, la cifra fue muy
reducida, pero en el 2020 en relacion con el 2016, el valor
crecio en 2,3 veces. En la tabla 2 se muestran las tenden-
cias crecientes de los indicadores que relacionan este
personal con el total de docentes, doctores, masteres y
los docentes con mas de 60 afios.

Tabla 2. Docentes reincorporados después de solicitar la jubilacion (en por ciento).

Indicadores/afnos 2016 2017 2018 2019 2020
Personal docente reincorporado/ total de docentes UH 9,5 13,0 16,8 19,1 18,9
Doctores reincorporados / total de doctores UH 13,9 21,2 27,0 29,0 28,9
Masteres reincorporados / total de mésteres UH 6,3 8,4 12,2 16,6 16,3
Docentes reincorporados / total mayores de 60 afos 37,5 50,5 70,3 70,3 71,6

Fuente: Elaboracion propia, 2020. Calculado a partir de la informacion emitida por la Direccion de Recursos Humanos

de la UH, 2020.

Sin duda, en las condiciones actuales la reincorporacion
de este personal una vez jubilado, ha sido una necesidad
por los beneficios que genera de manera individual y en
la satisfaccion de las demandas en algunas facultades y
centros. Ellos constituyen una importante fortaleza insti-
tucional; su interés por permanecer esta motivado, entre
otros, por su robusta identidad y alto sentido de pertinen-
cia. Desde esa posicion tienen una mayor oportunidad
para continuar contribuyendo a la formaciéon de las nue-
vas generaciones mediante los conocimientos y vivencias
surgidas en su quehacer profesional a lo largo de su tra-
yectoria académica. Por otra parte, son un paliativo al alto
envejecimientoy a la disminucion de los efectos negativos
de la descapitalizacion del conocimiento que se pudiera
presentar; se convierten asi en un potencial institucional
imprescindible actualmente para enfrentar los retos que
se avecinan. Se puede asumir que la tendencia al aumen-
to del personal procedente de esta via se mantendra, al
menos, en los proximos cinco afios hasta que se mejore
la estructura por edades del personal docente con una
incorporacion significativa de jovenes. En este contexto,
la busqueda de un adecuado equilibrio entre las necesi-
dades institucionales y de los académicos que desean y
pueden reincorporarse es un elemento esencial.

Desde esa perspectiva, surgen algunas preguntas sobre
el personal que estd en edad de jubilaciéon o cercano a
ella que permitirian disefar estrategias especificas a par-
tir de un analisis mas profundo: jcuéles son los motivos
que tienen los profesores jubilados para reincorporarse a
la UH? ;cudles son las consecuencias de los cambios ins-
titucionales recientes en su permanencia? squé nivel de
implicacion y de atraccion tienen en lo individual? jcomo
valoran la gestion de su labor por sus directivos? jcuales
son las insuficiencias en ese ambito y como solucionar-
las? ¢cudl es su nivel de satisfaccion con la labor que
realizan? jcuales son sus expectativas futuras de perma-
nencia? jcuales son los factores de mayor influencia para
su permanencia o salida definitiva de la UH?

Afios de experiencia laboral en la educacion superior

El personal académico de la UH posee una gran expe-
riencia universitaria; esa es una de las cualidades que
le confieren su condicion de Alma Mater. En el 2020, el
43,8% del total tenia mas de 21 anos de trabajo, y el
34,8% sobrepasaba los 25 afnos, expresion de un alto
grado de madurez y estabilidad para el desarrollo de las
actividades académicas; también es reflejo del fendmeno
del envejecimiento y la brecha generacional existente. En
el caso de los docentes, llama la atencidon que, en ese
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afo, el 44,1% tenfa mas de 21 afos, proporcion superior a la de los investigadores (39,1%), que poseen mayor grado
de juventud (Figura 4). En ambos casos, los valores mas altos se concentran en el personal con categorias docentes
y cientificas superiores.

Docentes Investigadores

25,0

50,0
20,0

40,0
30,0 ¢ 150
20,0 10,0

0] || Lilinmn = || Il || || || ||

-1 15 610 11-1516-20 21-25 +25 1 15 610 11-1516-2021-25 425

Afos Afios

Figura 4. Afos de experiencia de los docentes e investigadores de la UH. Afios 2014 y 2020.

Fuente: Los autores

Doctores y masteres

El mejoramiento continuo de la formaciéon posgraduada del personal académico de la UH ha estado también en el cen-
tro de las proyecciones institucionales, sobre todo, de los estudios de maestrias y doctorados, como reflejo también
de su alta calificacion cientifica. Segun se muestra en la tabla 3, en el 2020 casi 8 de cada 10 miembros del personal
académico posefa estudios doctorales o de maestrias; en relacion con el 2014, se ha crecido 1,2 puntos porcentuales
en el caso de los doctores y 4,1 en el de los masteres. La relacion doctor/master muestra una estabilidad en los ultimos
tres (3) afios del periodo, aunque en el 2020 en relacion con el 2014 era menor.

Tabla 3. Doctores y masteres en el personal académico (en por ciento).

Indicadores/afos 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Doctores 41,1 41,8 43,7 43,5 42,2 42,5 42,3
Mésteres 31,4 36,3 36,9 34,9 35,3 35,2 35,3
Doctores y Mésteres 72,5 78,1 80,6 78,4 77,5 77,7 77,6
Relacion Doctor/Méster 1,30 1,15 1,18 1,24 1,19 1,20 1,20

Fuente. Elaboracién propia, 2020. Calculado a partir de la informacion del Modelo de Comportamiento del Claustro
2014-2020. Direcciéon de Recursos Humanos de la UH.

En el periodo, la proporcion de poseedores de titulos doctorales en relacion con el total de docentes se mantuvo mas
o0 menos estable (alrededor del 40%), mientras que en los investigadores aumentod de 53,2% en el 2014 al 60,0% en el
2020 (Figura 5). Otro dato relevante es el peso relativo de doctores y masteres en el total de docentes e investigadores;
en el 2020, alcanz6 un valor inferior en los primeros (alrededor del 76,0%) en relacion con los segundos (algo mas del
90%). Ello se puede justificar por el propio contenido del trabajo de los investigadores que esta mas orientado a la
actividad investigativa en relacion con la docencia.
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Figura 5. Doctores y masteres en los docentes e investigadores en el periodo 2014-2020.
Fuente: Los autores

Si uno de los temas centrales en proyeccion es la reposicion y relevo oportuno del personal académico, aquellos cons-
titutivos en torno a la formacion de nuevos doctores pasan a ser cruciales cuando se analizan las potencialidades aun
existentes. Al respecto, se ha logrado que casi todos los docentes e investigadores titulares posean estudios docto-
rales. Sin embargo, los datos demuestran que aun es posible proyectar un crecimiento en otras categorias (Figura 6).
La cantera mas significativa se ubica en los profesores asistentes, donde en el 2020 solo el 12,8% eran doctores y en
los investigadores que poseen la categoria de Agregado, el 34,4% poseia ese tipo de titulacion. En los docentes con
la categoria de Profesor Auxiliar existe una gran cantidad de masteres que pudieran realizar dichos estudios.

Investigadores

Docentes 100
BO
BO
—
60 p— e ——— 60
i
240 40
e (1]
(1]

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2014 2015 2016 2017 2018 2015

e Profesor Auxiliar Doctor e | nvestigador Auxiliar Doctor
w Profesor Auxiliar Master s | iyestigador Auxiliar Master
e Profesor Asistente Doctor == nvestigador Agregado Doctor

Profesor Asistente Master Investigador Agregado Master

Figura 6. Doctores y masteres segun categorias docentes y cientificas seleccionadas. Periodo 2014-2020
Fuente: Los autores

Al respecto, cabria preguntarse: jpodra la UH seguir creando mejores condiciones para elevar la capacidad de for-
macion de doctores en su personal académico? jcual sera la via predominante en relacion con el crecimiento del
numero y la proporcién de doctores: captar doctores de otras instituciones o los programas de formacion de su propio
personal? scuales son las expectativas e intereses actuales de los jovenes docentes e investigadores por los estudios
doctorales? ;como visualizan los doctores mayores de 60 afios la posibilidad de su reincorporacion una vez jubilados?
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Ingreso de nuevos miembros al personal académico

La incorporacion de personal académico de otras instituciones es una de las vias que ha desarrollado la UH para lo-
grar la sustentabilidad del personal académico mediante acciones orientadas a elevar los niveles de captacion.

En el periodo, el 94,5% del total de ingreso lo hizo como docente y el 4,5%, como investigador. La tabla 4 sugiere que
no existe un comportamiento convergente en relacion con este indicador en los docentes e investigadores. En el 2020,
el cambio de tendencia hacia la diminucion fue debido al fuerte impacto de la pandemia de la Covid-19 en nuestro
pals que trajo aparejado, entre otros, un movimiento laboral poco significativo. Por otra parte, alrededor del 30% de los
incorporados como docentes ostentaba las categorias de Profesor Titular o Profesor Auxiliar y el 100% de los que se
iniciaron como investigador poseian la categoria de Investigador Titular.

Tabla 4. Profesionales de otras instituciones que se han incorporado al personal académico (en por ciento).

Indicadores/anos 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
% del total de docentes 3,1 3,9 57 5,0 4.8 51 2.1
% del total de investigadores 2,1 0,8 5,6 4,0 1,6 3,1 2,4
% del total del personal académico 3.0 3,6 57 49 4,6 4,9 2.1

Fuente: Elaboracion propia, 2020. Calculado a partir de la informacion emitida por la Direccion de Recursos Humanos

de la UH, 2020.

Esta via de ingreso posibilita intercambiar diferentes mi-
radas sobre el proceso formativo que tiene lugar en la
UH. Muchas veces ese personal ha tenido experiencias
como usuario o como directivo del proceso de formacion
del profesional, y, por tanto, esa vision adicional puede
fortalecer la busqueda de una mayor calidad de los gra-
duados, asi como enriquecer, profundamente, los analisis
sobre este sector particular y los tipos de estrategias a
disefiar para elevar la cantidad de miembros del perso-
nal académico, sin afectar los requisitos de seleccion.
Por ello, se debera continuar mejorando la gestion para
la captacion y seleccion de profesionales de calidad pro-
cedente de oftras instituciones, preferentemente, con el
titulo de doctor o con posibilidades para obtenerlo en las
areas de conocimiento con mayor déficit, con énfasis, en
aquellas cuyo relevo no se tenga preparado en el corto
plazo. La UH es una instituciéon de prestigio nacional y
pertenecer a ella, significa un reconocimiento social para
los que ingresen procedentes de esta via.

Otra de las fuentes de ingreso al personal académico que
contribuye al proceso de rejuvenecimiento y relevo es la
incorporacion de jovenes recién graduados (adiestra-
dos), los cuales una vez que se asignan por el Ministerio
del Trabajo y Seguridad Social a la UH segun demanda,
pasan su Servicio Social y en este tiempo, desarrollan di-
versas actividades de preparacion (curso de formacion
bésica y otras que promueven su desarrollo profesional);
posteriormente, se pueden categorizar e incorporarse a
puestos docentes como instructores o a puestos no do-
centes. Segun los datos recolectados, en el periodo se ha
triplicado la cantidad de adiestrados, con efectos positi-
vos en el incremento del numero de docentes de la UH. Al

respecto, un conjunto de interrogantes podria contribuir a
proponer acciones especificas en relacion con esta im-
portante via para la incorporacion de nuevos miembros
al personal docente: cuéles son las expectativas e in-
tereses de los adiestrados en relacion con su trayectoria
académica? ;qué otros estimulos, ademas del desarrollo
de la formacién basica y profesional establecida, pudie-
ran implementarse antes de su categorizacion? ;como
contribuir a una formacioén inicial de mayor calidad como
docentes?

Estas preocupaciones coinciden con las inquietudes ex-
puestas por Diaz (2021), quien considera que, para per-
severar a los docentes jovenes en sus puestos de trabajo,
bajo condiciones de satisfaccion y desarrollo profesional
permanentes, es necesario profundizar tanto en factores
contextuales como personales y robustecer los marcos
tedricos desde los cuéles se aborda la tematica.

Para contribuir a la sustentabilidad del personal académi-
co es imprescindible prestar una mirada proyectiva parti-
cular a los de menos de 35 afios, ya que los cambios de
época pueden generar intereses diversos que respondan
a las caracteristicas de la sociedad contemporéanea, dife-
renciandose un tanto de las anteriores. Esta vision debe
incluir no solo los procesos formativos tradicionales e in-
tencionados y continuados, sino variantes mas dinamicas
donde dicho personal se inserte como responsable activo
constructor de la configuracion de su mundo interno, asi
como otras estimulaciones que favorezcan su permanen-
cia institucional y desarrollo académico y profesional con
el debido aseguramiento de los recursos necesarios.
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Continuidad del personal académico

Otra situacion interesante tiene que ver con el logro de
altos niveles de continuidad del personal académico de
un ano a otro, lo cual constituye uno de los retos de los
directivos. Errores en este ambito, pueden provocar des-
motivacion e insatisfaccion en los docentes e investiga-
dores y generar un peligro potencial en el crecimiento de
la cantidad de salidas o abandonos, que es la otra cara
de la moneda en relacién con la permanencia. Lo ideal
seria que el personal académico que ingrese, permanez-
ca con altos rendimientos, el mayor tiempo posible.

A partir de estos planteamientos, surge la necesidad de
conocer la proporcién del personal académico en relacion
con el total que permanece de un afio a otro en la UH. Los
datos que se recopilan actualmente por la DRH de la UH
no posibilitan esta informacion de manera directa. Segun
los autores de este articulo, una idea aproximada sobre la
magnitud de este indicador pudiera ser obtenida a partir
del calculo del indice de Permanencia Relativa (IPR) referi-
do a un afo especifico en relacion con el anterior:

(No. PA-A-B),

IPR = X100

(No. PA) .,
Donde:

No. PA = Cantidad de personal académico; A = Altas
(de otras instituciones y adiestrados categorizados); B =
Bajas; t = afio actual; t -1 = afo anterior

Los resultados permiten constatar tendencias con sig-
nificativas discontinuidades en el IRP en personal aca-
démico, asi como en los docentes e investigadores; no
obstante, estos ultimos poseen un valor superior a los dos
restantes segmentos en la mayoria de los afos del perio-
do (Figura 7).
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Figura 7. Evolucién del indice de Permanencia Relativa
del personal académico.

Fuente: Los autores

Las tendencias mas visibles

El anélisis sobre la evolucion del personal académico
de la UH en el periodo 2014-2020, permiti¢ identificar
algunas de las tendencias mas visibles que abren nue-
vas puertas hacia el futuro. Desde esa mirada, se puede
trazar un cuadro muy general de un conjunto de indica-
dores que lo caracteriza, ayuda y contribuye a un em-
prendimiento institucional promisorio en relacion con la
generacion de informaciones valiosas para la toma de
decisiones. Observar su comportamiento en el tiempo y
la direccion prevaleciente, favorecio la constatacion de
las tendencias siguientes:

» la cantidad total del personal académico y de docen-
tes ha crecido ligeramente en el periodo; en los inves-
tigadores, se ha comportado mas o menos estable;

* se han producido cambios estructurales en las cate-
gorias docentes a favor de los profesores titulares e
instructores en relacion con los profesores auxiliares y
asistentes; o sea, es visible un desplazamiento hacia
los puntos extremos; no obstante, durante el periodo
la piramide resultante muestra una amplia cuspide
ocupada por los profesores titulares y auxiliares, y otra
franja, notablemente estrecha, con reducida propor-
cién de asistentes e instructores; no se constata un
cambio importante en el aumento de la proporcion de
investigadores con categorias inferiores, aunque al
igual que los docentes, se destaca una tendencia con-
tinua a la disminucion de la proporcion en la categoria
de Investigador Auxiliar, aunque en este ultimo caso
se presenta un cambio en el 2020;

» laprofesion docente es claramente femenina, mientras
que la de investigador muestra una tendencia al alza
de las mujeres hasta alcanzar mas o menos la paridad;

* el nivel de envejecimiento del personal académico ha
aumentado considerablemente en el periodo, con una
tendencia creciente en los mayores de 55 afos; esta
situacion se manifiesta con mas peso en el caso de
los docentes en relacion con los investigadores; espe-
cificamente, la estructura por edades de los docentes
ha mantenido una elevada polarizacion en los grupos
extremos (menores de 35 y mayores de 60), aproxi-
mandose a una piramide ligeramente progresiva con
algunos movimientos en los tramos de las edades in-
termedias, como indicios de las acciones de mejorias
recientes. En el caso de los investigadores, la pirami-
de de edades se muestra estancada, ya que no se
han producido cambios progresivos y, por tanto, los
tramos de edades intermedios muestran un bajo dis-
tanciamiento en relacion a los mas jovenes, mientras
que en el de mayores de 55 afios se ha mantenido la
mayor cantidad de investigadores en el 2014 y 2020;
de no resolverse el relevo generacional a corto plazo,
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se vislumbra a futuro una piramide regresiva o0 en
retroceso;

* la reincorporacion de docentes jubilados al personal
docente ha sido creciente; de ellos, una gran parte
mayores de 65 anos y poseedores del titulo de doctor,
lo que ha favorecido el aumento del nivel de la perma-
nencia y el aprovechamiento de su formacion integral
y experiencia profesional; en el caso de los investiga-
dores, esta via no ha tenido una alta significacion;

« el tiempo de experiencia en la educacion superior del
personal académico es alto; casi la mitad posee mas
de 21 anos, siendo mayor en los docentes en relacion
con los investigadores. En el periodo, se observan cre-
cimientos ligeros a favor del personal ubicado en los
rangos de 1-5 afios, debido al poco peso que ha teni-
do el ingreso del personal joven;

« el crecimiento de la cantidad de masteres y doctores
ha contribuido a elevar el nivel de formacién del perso-
nal académico. La proporcién de doctores en relacion
con el total del personal docente presenta una tenden-
cia continua al aumento, la cual es mas visible en los
investigadores. En el periodo, casi todos los docentes
e investigadores titulares han sido poseedores de es-
tudios doctorales a diferencia de los auxiliares, donde
tienen un mayor peso la proporcion de masteres; en
las categorias docentes y cientificas inferiores, la pro-
porcidon de doctores es baja y no muestra crecimien-
tos significativos. Se puede plantear que aun existen
potencialidades institucionales para incrementar las
capacidades de formacion de nuevos doctores;

« elingreso de profesionales procedentes de otras insti-
tuciones al personal académico muestra una tenden-
cia creciente; en el periodo casi se ha duplicado, con
mayor peso en aquellos con categorias superiores y
estudios doctorales; se aprecia ademas una tenden-
cia al aumento de la cantidad de jévenes recién gra-
duados que se incorporan como adiestrados, al igual
que en la proporciéon de aquellos que se han categori-
zado como Instructor, y

* el nivel de continuidad del personal académico mues-
tra una tendencia oscilatoria en el periodo, siendo ma-
yor en los investigadores que en los docentes.

El analisis de dichas tendencias contribuye a la configu-
racion de algunos de los rasgos del perfil del personal
académico actual de la UH a partir de la evoluciéon de
datos estadisticos relevantes en el periodo determinado,
conscientes de que existen diferencias entre docentes e
investigadores: estable; feminizado; envejecido y madu-
ro; con elevada calificacion y experiencia, y con un alto
nivel de permanencia. No obstante, las tendencias obser-
vadas sugieren a futuro una transformacion significativa
en algunas situaciones prevalecientes.

CONCLUSIONES

La UH enfrenta actualmente desafios comunes a los de
otras IES del MES, generados por las crecientes deman-
das de la economia y la sociedad que debe satisfacer
con una mayor calidad de sus resultados, 1o que incide
en el desarrollo futuro de su personal académico y sus
nuevas tareas y responsabilidades. En el periodo anali-
zado, las tendencias identificadas no han sido siempre
lineales; algunas han cambiado en el tiempo y, por tanto,
no muestran una continuidad. De ahi, la importancia de
tener una vision anticipada para identificarlas en el mo-
mento oportuno, entender lo que esta pasando y ajustar
el rumbo, si resultara necesario para que no se produzca
una situacion critica sorpresiva. El disefio e implementa-
cion de un sistema informatico para apoyar el analisis de
tendencias del personal académico pudiera ofrecer una
perspectiva prometedora, asi como para su seguimiento
y elaboracion de alternativas de proyeccion de los indica-
dores seleccionados.

Las fortalezas y debilidades identificadas en el estudio
de las tendencias ocurridas a lo largo del periodo en el
personal académico y en particular, aquellas que se ma-
nifiestan de manera especifica en los docentes e inves-
tigadores, permiten visualizar una parte del espectro de
temas en los que la UH pudiera concentrarse en pers-
pectiva, como premisas para el disefio de una Estrategia
diferenciada hacia diferentes agrupamientos académicos
que integran los docentes e investigadores, por ejemplo,
adiestrados, personal joven y los que estan arribando a
la edad de jubilacion, doctores y masteres, jubilados vy
reincorporados; profesores eméritos, consultantes, entre
otros. Ademas, sirven para ratificar la importancia de la vi-
sion cuantitativa y propiciar profundizaciones posteriores
en una indagacion de campo.

En cuanto a los actores académicos analizados, se han
puesto de relieve aspectos comunes y diferentes de su
evolucion en el tiempo, creando asi un conjunto de car-
petas que, en perspectiva, pudieran ser investigadas.
Frente a los planteos realizados, se formularon también
algunas interrogantes cuestionadoras, que trazan direc-
ciones de trabajo futuro.

Las vias utilizadas hasta el momento para elevar la per-
manencia del personal académico de la UH han sido va-
lidas y efectivas; no obstante, el andlisis de los resultados
alcanzados demuestra que se debe seguir profundizan-
do en los niveles de satisfaccion y compromiso del perso-
nal académico con su quehacer profesional, asi como las
necesidades y expectativas que condicionan la misma.

Toda la experiencia desarrollada en esta investigacion
y en otras, que se deriven alrededor del tema tratado,
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provocara mayor impacto si se lograra elevar la concien-
tizacion de los directivos o estudiosos sobre su utilidad
para la toma de decisiones.

En resumen, el desafio principal seréa crear un espacio
propio a este tema, no lateral, para proyectar un conjunto
de acciones que propicien consolidar las fortalezas ac-
tuales y disminuir las tensiones que se derivan de la si-
tuacion prevaleciente. Esta es una de las tareas que tiene
por delante la UH, para continuar impulsando el desa-
rrollo institucional con un personal académico suficiente,
competente y motivado con adecuadas condiciones de
trabajo durante su trayectoria académica.
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