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1. INTRODUCCION

El proceso de globalizacion de la economia es un fendmeno que, sin lugar a dudas, ha
cobrado ya un lugar en la historia mundial pues su impacto ha liegado a todos los rincones
del planeta e invadido todas las esferas de la vida humana. En el ambito educativo,
podemos abordar las repercusiones de un mundo sin fronteras desde dos perspectivas
distintas:

1) La globalizacion ha desatado una competencia descarnada por la conquista de
un mercado econdmica y geograficamente cada vez mas amplio, donde ha quedado de
manifiesto que los grandes jugadores son los paises que han alcanzado mayores niveles
de desarrollo econdmico. Por su parte, las economias incipientes han coincidido en que,
entre otros factores, el retraso educativo es un ancla que impide el crecimiento social y
econdémico del pais, por lo que es imperativo lograr en su poblacidn niveles de preparacion
equiparables a los de los paises desarrollados, para que sus lideres puedan ser creadores
y propulsores de estrategias que permitan a la sociedad en conjunto ingresar
exitosamente en este proceso y competir a su vez con los lideres que dirigen las
organizaciones y los gobiernos de paises con mayor desarrollo.  Aqui es donde la oferta
de Educacion Superior en nuestro pais tiene un fuerte compromiso con la sociedad, tanto
en cantidad como en calidad. Es sabido de manera popular, que sélo uno de cada cien
nifos que ingresan a la educacidn primaria, tendra estudios de licenciatura en su edad
adulta, lo cual evidencia la necesidad de llevar mas oportunidades de educacidn superior a
la poblacién — por supuesto, dentro de un plan maestro de educacidn a todos niveles - .
Mas aun, elevar la calidad en la educacién requiere, efectivamente, de grandes esfuerzos
en infraestructura, pero los logros que ésta puede proveer, no se comparan con los que se
producen en la relacion maestro — alumno, la cual seguira siendo la base de la verdadera
formacién y de hecho, el Unico factor per se que crea calidad en la educacion.



2) La inquietud de salir del contexto local en bisqueda de opciones educativas
diferentes, ha sido un fendmeno social que se ha presentado a lo largo de toda la historia.
Mas aun, la oferta académica ha dejado de ser local, toda vez que la globalizacion no es
tan sdlo un hecho econdmico, sino que también es social. El deseo de conocer nuevas
culturas y el enriquecimiento que esto trae al joven, aunado a la experiencia de ser
independiente y la oportunidad de enfrentarse a la vida solo, en un ambiente diferente a
aquél en que se desarrolld, ha llevado a tener una gran apertura a los intercambios
estudiantiles internacionales y la promocidn de estudios en el extranjero, ya sea con o sin
financiamiento por parte de organismos gubernamentales y fundaciones educativas. Asi,
los planes para realizar estudios en el extranjero son actualmente una demanda que los
estudiantes hacen a las Universidades, tanto en el nivel de Licenciatura como en el de
Posgrado. Sin embargo, esto impone un doble compromiso: el primero es lograr una
eficiente vinculacidn con Instituciones que ofrezcan programas académicos de calidad y
compatibles con los intereses de los jévenes locales, y el segundo, - que de hecho
antecede al anterior para lograrlo —, es el alcanzar estandares de competitividad mundial
para por una parte, ser una opcion atractiva para los estudiantes internacionales, y por
otra, para que nuestros alumnos cuenten con la formacién integral, académica y humana,
que requieren para acceder a Universidades de alto nivel.

Ambos enfoques presentados representan un reto para las Universidades e
Instituciones de Educacion Superior en nuestro pais: ofrecer estudios superiores de la
mayor calidad académica posibie.

Ahora bien, la calidad es la respuesta a la tendencia humana de preferir aquello
que ofrece mejores caracteristicas y mayores ventajas. Y de hecho, a lo largo de la
historia de la humanidad, se han creado innumerables medidas para asegurar la calidad
de las cosas: en el cédigo de Hammurabi, se sefalaba la pena de muerte para el
constructor que hiciera una casa que por falta de solidez se hundiera y quitara la vida a
sus habitantes; los fenicios, eliminaban los errores cortando la mano a quien los
cometiese, y entre diversas culturas antiguas, existian probadores de alimentos para los
reyes para evitar que aquellos no perjudicaran su salud.

Todos estos ejemplos nos hablan de la relacion del hombre con su obra y el orgulio
que significa que ésta, lleve su nombre y su apellido como el reconocimiento de la calidad
que ostenta.



Si trasladamos esta idea a la educacion, nos daremos cuenta de que la calidad
educativa se concentra precisamente, en la relacidon del docente con el receptor de su
trabajo, su alumno. Sin embargo, este es un hecho evidente y es ampliamente
reconocido que una buena escuela es caracterizada por buenos maestros, y casi de
manera automatica cuando se sefala la baja calidad de una Institucidn educativa, la
primera sentencia es que tiene “malos” maestros y es necesario reemplazarios. Pero,
équé hay detras de los buenos y los malos maestros? écdmo logra una Institucion
educativa mantener una planta docente de alto nivel a través del tiempo?

Reconocer la importancia del personal que da vida a la academia como el motor de
la calidad y la competitividad educativa, es el espiritu del presente trabajo, para a partir
de ello aportar estrategias para el desarrollo del capital humano en la educacién.

Para ello, se parte de la hipbtesis de que ante las circunstancias dispares en que
compiten las Universidades consolidadas y las emergentes, éstas deben capitalizar sus
recursos humanos docentes como ventaja competitiva mediante estrategias que
promuevan su desarrollo y a la vez creen arraigo en el personal, para permanecer y
posicionarse en el mercado.

Para apoyar esta hipdtesis, se presenta como antecedentes, el planteamiento del
problema y una resefia de la Universidad Vasco de Quiroga, como caso de estudio. A
continuacidn, como marco tedrico, se sefiala la importancia del recurso humano y como se
inserta éste en la planeacién estratégica de la empresa y se discute el valor que tienen el
capital humano de manera especifica en las Universidades.

En la segunda seccién del marco tedrico, se abordan las principales teorias de la
motivacion con el objeto de tener un acercamiento a la comprension de qué es realmente
lo que hace que quienes colaboran en una organizacién, participen en ella activamente,
sean productivos y se identifiquen con la misma. Esto es reforzado en el tercer apartado
con la descripcion de los sistemas de alto desempefio, donde se presentan las
caracteristicas y lo principios por 1os que se rigen las organizaciones que trabajan con
estos sistemas, con el propdsito de visualizar la incidencia del recurso humano en el logro
de niveles dptimos de desempeiio.

Posteriormente se aborda el tema de desarrollo de personal y la planeacién de
carrera profesional donde se indica su importancia y los factores que deben considerarse
en la implementacién de dichos planes.



El quinto apartado del marco tedrico, presenta lo que son las prestaciones de
personal y por qué deben implementarse en las empresas. Adicionalmente, se enuncian
las prestaciones que deben otorgarse conforme a la ley y se dan opciones para la
elaboracion de planes voluntarios de prestaciones.

Para cerrar con esta parte de fundamento tedrico, se discute la situacion laboral de
los docentes del nivel superior y se indican las principales politicas de personal que tienen
en el momento presente la Universidad Vasco de Quiroga.

Para generar estrategias para el desarrollo y la capitalizacién del personal docente,
se realizd una investigacion para conocer como esta conformada la planta magisterial de
la UVAQ, cuales son las necesidades y expectativas de los profesores y como perciben que
son valorados por la Institucion y qué tan integrados a ella se sienten. La descripcién de
la metodologia de esta investigacion y los resuitados de la misma, se presentan en los
capitulos 4y 5.

Por Ultimo, se presentan las estrategias que se proponen para crear arraigo en el
personal docente y lograr su capitalizacion como ventaja competitiva sostenida, en base a
los resultados de la investigacion contenida en el presente trabajo.



2. ANTECEDENTES
2.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1.1 SITUACION DE COMPETENCIA: UNIVERSIDADES EMERGENTES VS UNIVERSIDADES
CONSOLIDADAS

Las Instituciones de Educacion Superior Privadas, en su mayoria, son constituidas
como asociaciones 0 sociedades civiles que, aunque con objetivos econdmicos diferentes,
persiguen el siempre noble fin de acercar mas educacion para la poblacion mexicana, lo
cual es un beneficio directo para el desarrollo del pais, toda vez que en innumerables foros
de analisis econdmico, politico y social ha salido a la luz que el principal detonante para
superar las debilidades y amenazas que enfrenta nuestro pais, es la educacion.

Aln cuando todas las Instituciones de Educacion Superior Privadas, - al margen de
sus filosofias y metodologias propias -, contribuyen a ampliar la oferta educativa, no se
escapan de entrar en una dura competencia entre ellas, ya que finalmente, su principal
fuente de recursos financieros son los ingresos por colegiaturas que aportan los alumnos,
por lo que necesitan captar el mayor nimero de estudiantes, segun la capacidad que
tenga cada una, para poder operar sanamente, desde el punto de vista econdmico.

Dentro de las universidades particulares, se pueden distinguir principalmente dos
tipos™

1. Emergentes

2. Consolidadas

Para efectos de este trabajo, se hard referencia como emergentes, en términos
generales, a aquellas que tienen entre uno y 20 a 25 afios de vida, que se encuentran en
una etapa de posicionamiento en un segmento de su mercado local, o a lo sumo, regional,
con una oferta de programas académicos limitada a dos o tres ramas del conocimiento y
que enfrentan una fase de crecimiento en infraestructura, tecnologia y estructura
administrativa.

Las universidades consolidadas se tipificaran como aquéllas con mas de 25 arios de
vida, que se encuentran bien posicionadas en su mercado, por o menos de manera
regional, que cuentan ya con una infraestructura que les permite satisfacer a su mercado
de manera eficiente y con posibilidades de ofertar programas académicos que respondan

* Esta clasificacion es una conceptualizacion de la sustentante, bajo los criterios definidos y expresados en ¢l
presente trabajo.



a todas las ramas del conocimiento, con una amplia vision de innovacion tecnoldgica en la
educacion y con una estructura administrativa consolidada y experta.

Como se ha mencionado anteriormente, ambos tipos de universidades compiten
por el mercado estudiantil, y donde mas aun, también participan las instituciones
publicas, mismas que cuentan a su vez, con presupuestos muy importantes que les asigna
el Estado y que en la mayor parte de las veces, rebasan por mucho los recursos con que
cuentan las universidades particulares.

Por supuesto, cada universidad deberd posicionarse, segmentando claramente su
mercado, con lo que atendera a un publico distinto. Pero aun asi, el panorama parece no
presentar una competencia nada justa, ya que la infraestructura, el soporte tecnoldgico y
los recursos financieros que manejan las universidades privadas consolidadas - y las
publicas - parecen estar a afios luz de lo que las universidades emergentes cuentan y sin
embargo, son una competencia real, toda vez que tienen que responder a la misma
necesidad social de educacidn de calidad, para no terminar como “academias de segunda”
0 “universidades patito”.

Ante esta realidad de dificil competencia para las universidades emergentes, es
importante buscar qué opciones tienen para enfrentarse a las universidades consolidadas.
Estas ofrecen, en su mayoria, atractivas instalaciones académicas, deportivas y culturales,
como son aulas y auditorios equipados, bibliotecas actualizadas, asi como canchas de
entrenamiento para diversas disciplinas deportivas, entre otros, ademas del empleo de
alta tecnologia de los servicios que ofrecen a los alumnos. Definitivamente, las
universidades emergentes tendran que planear como hacerse de esa misma
infraestructura en un mediano plazo, ya que es un factor que no puede suponerse que no
influye en las preferencias del mercado estudiantil y las universidades consolidadas, por su
parte, no detendran su crecimiento en este aspecto, por lo que las emergentes tienen que
poner especial atencidn en no quedarse a la zaga.

Entonces, la carta que deben jugar las universidades emergentes en el corto plazo
para subsistir este entorno, es la calidad académica. En estos momentos, los estudiantes
y los padres de familia todavia privilegian este aspecto sobre la infraestructura, por lo que
es buen momento de fortalecer el ejercicio docente y abanderarlo como ventaja
competitiva.



La Universidad Vasco de Quiroga es la Institucidn objeto del presente estudio. La
UVAQ es pionera en educacion superior privada en el estado de Michoacan, con 23 afos
de experiencia en la imparticién de programas de bachillerato, licenciatura y posgrados, y
con un presencia en 5 ciudades en la region y 7 centros educativos. Conforme a la
clasificacion presentada, se encuentra dentro del grupo de las universidades emergentes,
de amplio crecimiento y como veremos en el capitulo correspondiente a su historia y
filosofia, es una Universidad en vias de expansion abierta y con un fuerte potencial de
desarrollo.

La UVAQ se encuentra insertada principalmente en una poblacién con vocacion
estudiantil, y en un mercado que en el que participan varios centros educativos del
régimen publico consolidados, mismos que cuentan con una fuerte infraestructura y
tradicion, -que en el caso de la Universidad Michoacana es de mas de 400 afios, tres
universidades emergentes privadas que representan una competencia frontal, varios
institutos de educacidn superior particulares también emergentes y recientemente, la
incursidén en la localidad de un instituto de estudios superiores del régimen privado
consolidado y con un fuerte apoyo econdmico. En todos los casos, las carreras que se
imparten en una y otras instituciones, corresponden principalmente a las mismas areas de
estudio, lo que acrecienta el nivel de competencia.



2.2 UNIVERSIDAD VASCO DE QUIROGA: HISTORIA Y FILOSOFIA

En el afio de 1979, un grupo de morelianos distinguidos y preocupados por fa
educacion en Michoacan, coincidieron en la necesidad de la sociedad de contar con una
alternativa de educacion superior. En aquél entonces, Unicamente operaba la Universidad
publica, y si los jovenes deseaban una opcion distinta, tenian que emigrar del estado,
trayendo esto como consecuencia una separacion familiar. Asi, se plantearon como meta
el crear una Universidad de inspiracion cristiana y tomaron como guia espiritual, a Don
Vasco de Quiroga. Decidieron que la figura juridica que adoptaria la Institucion, seria la de
una Asociacion Civil, con fines no lucrativos, con el objeto de garantizar que nunca
prevalecieran los intereses econdmicos sobre el noble fin para el que seria creada.

De esta forma, en ese afio, ingresd la primera generacion de Contadores y
Administradores. Sin embargo, por una serie de circunstancias politicas, tuvieron que
pasar dos afos para poder lograr que la Secretaria de Educacion otorgara el registro de
validez oficial, al entonces Instituto de Estudios Superiores Vasco de Quiroga.

En 1980 se abrio el programa de Preparatoria Propedéutica; en 1982, la
licenciatura en Arquitectura y en 1983, en Psicologia. En 1988, en convenio con la
Universidad Popular Auténoma del Estado de Puebla, se implementd la Maestria en
Administracion. En 1990, se crearon los programas de las carreras en Ciencias de la
Comunicacion y Sistemas Computarizados. Adicionalmente, se crean las extensiones de
Preparatoria en Tacambaro y en Ciudad Hidalgo, Michoacan y la Maestria en Desarrollo
Humano con apoyo del Instituto Tecnoldgico y de Estudios Superiores de Occidente. Para
1991, se abrieron dos programas mads de nivel superior, Filosofia y Comercio
Internacional, asi como los Diplomados en Arquitectura Ecuménica, Desarrollo de
Personal, Filosofia Educativa, Finanzas Empresariales e Impuestos, y la Especialidad en
Evaluacion del Desarrollo Infantil y en Psicologia Terapéutica, misma que se convirtio en la
Maestria en Psicoterapia Humanista en 1992.

Este afio, 1992, fue de gran relevancia en la vida de esta Institucion, ya que fue
inaugurado su primer edificio del Campus Santa Maria - utilizado de manera exclusiva para
Licenciaturas y Posgrados — y fue autorizado por la Secretaria de Educacion en el Estado
el cambio de nombre a Universidad Vasco de Quiroga. Adicionalmente, se abrid la
Licenciatura en Disefio Grafico, la Preparatoria Tecnoldgica y una extensidon mas del
bachillerato Propedéutico, en esta ocasion, en la ciudad de Patzcuaro, Michoacan.

En 1995, se crea la Licenciatura en Derecho, y la Maestria en Administracion
adquiere su autonomia, con un programa propio registrado ante la Secretaria de



Educacién. De la misma manera, se inician los Diplomados en Mercadotecnia, Comercio
Exterior (en convenio con el Banco de Comercio Exterior) y Arquitectura contra las
adiciones. En 1996, se implementa el Diplomado en Produccién Audiovisual y el
Diplomado Internacional en Evaluacién de Proyectos de Inversion, en conjunto con la OEA
y NAFIN.

En el afio 1998, se abre una extensidn mas en Ledn, Guanajuato, donde se ofertan
las Maestrias en Psicoterapia Analitica de la Infancia y la Adolescencia y la Humanista. En
1999, en Ciudad Hidalgo, se ofrecen las Licenciaturas en Derecho, Administracion de
Empresas y Contabilidad.

En el afio 2000, la Universidad incursiona en nuevas areas del nivel superior, con la
apertura de dos Ingenierias, en Sistemas Computacionales y la Industrial en Procesos y
Servicios. En el afio 2001, se ofrecen la Especialidad en Mercadotecnia y la Maestria en
Comunicacion. Para el afo 2002, se implementan las Maestrias en Calidad en la
Educacion Superior y en Ciencias Politicas.

En resumen, en el ano 2002, la UVAQ ofrece doce programas de licenciatura, seis
maestrias, dos especialidades, dos opciones de bachillerato, diversos programas de
actualizacién en arquitectura, informatica, comercio exterior, entre otros, una variedad de
programas culturales, artisticos y deportivos y proyectos de investigacion institucional con
tres equipos de investigadores.

En la Ciudad de Morelia, existen tres planteles, el Campus Santa Maria, el Campus
Santo Tomas Moro y la Preparatoria Tecnoldgica. En Ciudad Hidalgo, hay un plantel en
donde se imparten las licenciaturas y la preparatoria. En Patzcuaro y Tacambaro se tienen
dos edificios en arrendamiento para las preparatorias y por Ultimo, esta la extensién en
Ledn, Guanajuato.

A esta fecha, han egresado 5467 alumnos:

1669 de licenciatura

3599 de bachillerato

200 de maestria.
En el ciclo escolar 2001 -2002, se atendieron 2788 alumnos, distribuidos de la

siguiente manera:

1438 en licenciatura

1081 en preparatoria

185 en posgrados

84 en diplomados



En ese mismo periodo, se generaron empleos para cerca de 450 personas, bajo
diferentes regimenes de contratacion.

Como puede observarse en la informacion presentada, el crecimiento de la
Universidad Vasco de Quiroga podria ser calificado de vertiginoso, y ha sido el resultado
del trabajo de un gran nimero de personas comprometidas con la Educacion y en la
persecucion de un ideal, plasmado en Ia mision universitaria:

"Formar personas integraimente, inspirados en e/ humanismo catdlico ae Don
Vasco de Quiroga, para que sean agentes de cambio en beneficio de la Sociedad”.

El ideario que ha declarado la Institucién, para animar el espiritu del universitario
UVAQ, es el siguiente:

Nos hemos constituido como una verdadera comunidad académica unida en la
busqueda constante de la verdad y el bien, como aspiraciones supremas del hombre.

Tenemos como mision 3 formacion integral de nuestros alumnos, es decir,
pretendemos lograr en nuestros educandos una formacion humana y moral profunda,
como fundamento de una preparacion cientifica y técnica de excelente calidad.

Nos esforzamos constantemente por brindar un mejor servicio educativo, con el
cual queremos dar respuesta a 1as exigencias de nuestros alumnos y de la sociedad, que
requieren de mds calidad humana y justicia social en una eépoca de gran desarrollo
tecnologico.

Hemos hecho nuestro fema "EDUCAR EN LA VERDAD” porque consideramos que
ésta ultima constituye el alimento natural de la inteligencia y que es ademas apetecida por
la voluntad bajo el aspecto de bien, el cual se convierte en guia del obrar humano.

Respetamos la dignidad y los derechos del ser humano. Consideramos ademds gue
su finalidad uftima trasciende las dimensiones del espacio y de la historia.

Los objetivos que persiguen la Institucion, han sido establecidos como los
siguientes:
1. Integracion del saber
BUsqueda de la Calidad Académica
Vivencia armonica de Fe y Cuitura
Formacién Integral
Formacion de Lideres
Servicio Social

v AWN
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Como fundamento de esta filosofia institucional, la Universidad ha adoptado cuatro
principios rectores:

Hombre: La Universidad privilegia la dignidad humana, pues considera al hombre
creado a imagen y semejanza de Dios, como una sintesis (nica de materia y
espiritu, poseedor de voluntad e inteligencia, como una persona libre y
consciente.

Sociedad: Comprende a la sociedad como la unidn de seres libres e inteligentes
que buscan el bien comun, por o ahi es donde todo hombre puede lograr
su desarrollo integral y pleno, y a través de ello, su salvacion eterna. “La
Universidad Vasco de Quiroga, como parte dela estructura social y
comprometida con la vertebracion de la misma, trabajara por el progreso de
la propia comunidad educativa, la sociedad michoacana y la patria, con la
intencion de colaborar en la realizacidn del bien comdn™. La UVAQ se
concibe a si misma como promotora de la Justicia, la Democracia y la
Solidaridad.

Cultura: “La Universidad es un ente cultural y para la cultura. Ha nacido de ia
intencion del hombre de recoger, producir y proyectar a su vez el
conocimiento™. La UVAQ considera que todos y cada uno de los miembros
de su comunidad, debera tener una actitud de impulso a la cultura, acorde
a las necesidades contemporaneas.

Universidad: “La Universidad ... es desde su origen, un instrumento idoneo para
que le hombre desarrolle sus potencialidades y capacidades, proyectando
luego esa riqueza propia en obras, ideas e instituciones, entre las que
destacan las educativas..” >,

Las caracteristicas que adopta la Universidad Vasco de Quiroga son:

1. Propone a Cristo como el punto de referencia y de inspiracion para el quehacer
de la comunidad universitaria.

2. Imparte una auténtica formacién integral a la persona.

3. Posee la autonomia necesaria para desarrollar su identidad especifica y realizar
su mision propia.

' Naturaleza y Mision. Universidad Vasco de Quiroga. Pag. 13
* Ibidem Pag. 17

’ Ibidem, Pag. 21

* Ibidem, Pag. 22y 23
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4. Impulsa la reflexién, la critica y el debate bajo la luz de la doctrina social

cristiana, logrando un dialogo con las diferentes corrientes de pensamiento.

5. Tiene presente en su quehacer cotidiano la realidad cultural, politica, econémica

y social del mundo contemporaneo.

7. Respeta la libertad religiosa y de consciencia para todo ser humano

8. Promueve un constante didlogo entre la fe y la razén, armonizando Evangelio y
cultura en la Unica Verdad.

9. Sostiene la prioridad de lo ético sobre lo técnico, la primacia de la persona
humana sobre las cosas, la superioridad del espiritu sobre la materia.

Este marco filosdfico es la guia que debe generar las estrategias y politicas de la
Universidad, ya que es el pensamiento que da origen al concepto universitario, es su
esencia, y necesita ser comparttido por todos sus miembros, y es el actuar de éstos - si
corresponde a estos ideales -, lo que da congruencia y hace realidad la mision
institucional.
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3. MARCO TEORICO
3.1 EL FACTOR MI'\S IMPORTANTE: EL RECURSO HUMANO

Las personas hacen la calidad, y sélo con calidad se puede competir, y grandes
empresas internacionales han reconocido esto y lo sefalan como un punto neuralgico de
su éxito: por ejemplo, el director general de Starbucks en alguna ocasién declard: “nuestra
Unica ventaja competitiva sostenible es la calidad de nuestra fuerza laboral”. Robert
Eaton, director general ejecutivo de Chrysler Corporation coincide: “la Gnica manera en
que podemos vencer a la competencia es con la gente”.

Una compafiia multinacional tiene como lema “los recursos materiales hacen las
cosas posibles, pero las personas las convierten en realidades™

Lewis Platt, funcionario de Hewlett Packard, dice que "“las compaiiias con éxito en
el siglo XXI seran las que realicen los mejores trabajos de captura, almacenamiento y
apalancamiento de los conocimientos de su gente"”.

Se han acunado varios conceptos para designar al personal dentro de una
organizacion y resaltar su importancia: “recursos humanos” nos habla de las personas
como una fuente de conocimientos, habilidades y potencialidades presentes y futuras y
nos inspira la confianza de poder “recurrir” ahi para encontrar soluciones para enfrentar
las necesidades de la organizacion; “capital humano” nos hace reflexionar sobre el valor
de las personas en la empresa, es un bien con el que ésta cuenta, y que le permite
producir y crecer, pero que no se le puede facturar; “activos intelectuales” de la misma
manera, nos sefiala algo que tenemos y que aporta valor a nuestra institucion, pero que
no aparece en el balance.

* Werther y Davis, Administracion de Personal v Recursos Humanos. Pag. 6
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La direccion de personal puede conceptuar a los miembros de la organizacion,
desde dos perspectivas principales: una como personas dotadas de caracteristicas propias
de personalidad e individualidad, aspiraciones, valores, motivaciones y objetivos
individuales, o bien, como recursos, individuos dotados de habilidades, capacidades,
destrezas y conocimientos necesarios para el logro de los objetivos organizacionales. La
diferencia entre uno y otro enfoque — que también es valido combinarlo -, es que en el
primer caso, la persona interesa por si misma, por su dignidad humana y en el segundo,
como el medio de lograr el desarrollo de la organizacién. De esta manera de concebir a la
gente se derivaran las politicas que rijan las actividades de administracion y direccién del
personal.

Hipotéticamente, cuando las universidades emergentes ya hayan crecido y
alcanzado a las consolidadas, lo que las distinguira a unas y otras, sera el trabajo de las
personas, lo que sucede dentro del aula entre el alumno y el maestro, y los resultados que
en su vida profesional tiene el primero. Finalmente, respecto edificios y tecnologia, todo
es cuestion de vision y contar con los recursos econdmicos necesarios. Es mas, en un
golpe de suerte, cualquier persona puede construir un campus de primer mundo y €so no
lo hard una universidad sdlida y de prestigio. Solo las personas crean una diferencia, un
perfil, una ventaja’.

Sherman, Bohlander y Snell, clasicos de la literatura sobre administracién de
recursos humanos, sostienen que para que las organizaciones puedan lograr una ventaja
competitiva sostenida a través de la gente, se deben cubrir los siguientes criterios®:

1. Los recursos deben ser valiosos

2. Los recursos deben ser Unicos

3. Los recursos deben ser dificiles de imitar

4. Los recursos deben estar organizados

Bajo esta perspectiva los recursos humanos dentro de las Universidades seran
valiosos en tanto que proporcionen un valor agregado al servicio que brindan y éste debe
ser el primer punto de diferenciacion: los académicos deberan conjugar los aspectos
técnicos de la profesion, los pedagdgicos y la interaccion personal para ofrecer cursos y
experiencias de aprendizaje que marquen positivamente al estudiante. Y esto estard
satisfecho cuando el alumno valore que esa asignatura le dejo “algo mas”.

* Es conveniente aclarar que con las referencias que hacemos a la infraestructura de las Universidades
consolidadas, no queremos sugerir de ninguna que ésta es su Unica ventaja, sino mas bien es un punto de
comparacién de fortalezas muy palpable en que superan a las emergentes

% Sherman, Bohlander y Snell, Administracion de Recursos Humanos, pag. 5
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Es entonces, de suma importancia que ante los 0jos de nuestros alumnos, -
considerando niveles académicos de calidad, por supuesto -, el personal que los atiende
sea valioso y reciban una formacion de valor.

Sin embargo, el personal docente no debe ser valioso Unicamente para los
alumnos, sino que deberd serlo también para la administracion de la Institucion.
Reiteramos, cuando una institucion tiene problemas en la calidad del servicio que presta,
es comln poner en el indice a los catedraticos, pero es importante recordar que si
poseemos algo valioso, debemos cuidarlo con esmero, y que si tenemos un bien que
desedaramos que aumentara su valor, debemos agregarle ese valor. Nadie da /o que no
tiene. Finalmente, el servicio educativo también es una cadena de valor, donde cada
parte del proceso debe proveer su aportacion con una cualidad adicional al del proceso
anterior.

En la educacidn superior, una problematica comin respecto a los catedraticos, es
que éstos son, en su mayoria, profesionistas con buenas intenciones en al ambito
docente, pero con poca capacitacion. Efectivamente hay maestros natos que solo
necesitan un gis y un pizarrdn para dar una CATEDRA (con mayusculas), pero estos son
garbanzos de a libra —y que asi deben ser valorados — y la mayor parte de los docentes
deben de ser formados y desarrollados. La capacitacion es de suma importancia, pero un
curso por si solo dificilmente producira un maestro de nivel superior de excelencia. En el
proceso formativo de un profesor es indispensable una adecuada direccidon que ayude al
profesor a crecer, que lo guie y retroalimente en su quehacer. El seguimiento y apoyo que
se brinde al maestro, principaimente al inicio de su carrera docente, es vital, ya que es
una labor que se aprende haciendo, pero que necesita ser dirigida adecuadamente, para
no perderse en el camino.

Que el personal sea uUnico implica que sus habilidades, sus conocimientos y
capacidades no estdn al alcance de la competencia. Es una realidad que muchas
universidades emergentes “comparten” sin desearlo, muchos de sus catedraticos. La
razén principal de ello es que por su tamafo, manejan pocas carreras y pocos grupos por
carrera, y dados los niveles de especializacion que se requieren de los profesores, no se
les puede ofertar una gama amplia de materias, sino que la mayoria de ellos imparten solo
4 u 8 horas por semana, por lo que ellos buscan alternativas en otras instituciones
similares, tanto por expandir su experiencia docente como por la necesidad de mayores
ingresos.  Esto finalmente lleva a que exista cierta reserva de las universidades para
hacer mayores esfuerzos de capacitacion, formacion y desarrollo de catedréticos, ya que al
hacerlo, también benefician a su competencia con esa inversion, toda vez que los recursos
humanos son intangibles y evasivos.
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El modelo de direccion de los recursos humanos debe ser dificil de imitar, para que
una vez que se haya logrado conformar una planta docente valiosa y Unica, no sea
copiado por la competencia. Nuevamente, el modelo que maneje la institucion debe darle
un valor agregado al profesor para desarrollar una relacidn de lealtad y una calidad de
vida laboral que él no encuentre en otras universidades.

Finalmente, los recursos humanos deben estar organizados. E! orden es un
principio basico para lograr el éxito en cualquier actividad humana, ya que este no es
posible en el caos. Asi, es importante que dentro del modelo de direccidén de recursos
humanos, las politicas y reglas deben estar claramente definidas, formalizadas vy
difundidas, desde la planeacion del recurso humano hasta el término de la relacién laboral,
pasando por supuesto, por todo el proceso de reclutamiento, seleccién, direccion y
desarrollo de los profesores.

“Para integrar capital humano en las organizaciones, los gerentes deben comenzar
por desarrollar estrategias a fin de asegurar conocimiento, habilidades y experiencia
superiores en su fuerza de trabajo. Los programas para definir puestos se centra en
identificar, reclutar y contratar el mejor y mads brillante talento disponibie. Los programas
de capacitacion complementan estas practicas de definicion de puestos para mejorar las
habilidades, en especial en areas que no es posible transferir a otra compania en caso de
que un individuo deba salir. Ademas, las personas necesitan oportunidades para
desarrollarse en el puesto. La inteligencia mas valorada tiende a asociarse con los
aspectos y capacidades aprendidos con la experiencia y que no se ensefian facilmente. En
consecuencia, los gerentes deben realizar un buen trabajo para proporcionar tareas de
desarrollo a los empleados y asegurar que las tareas y requerimientos del puesto sean lo
bastante flexibles para permitir el crecimiento y el aprendizaje™

3.1.1 PLANEACION ESTRATEGICA Y ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

La administracion de personal debe desprender sus actividades de la planeacion
estratégica de la organizacidn, ya que es a través de la gente como se lograra construir las
ventajas competitivas de la organizacion.

La planeacion estratégica es uno de los procesos de mayor implementacion en las
organizaciones contemporaneas, ya que tanto la globalizacidn como el incremento de la

7 Sherman, Bohlander y Snell, Op. cit., Pag. 15
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competencia, han hecho que los directivos de las empresas tomen muy en cuenta la
definicion de estrategias para permanecer y competir en el mercado.

El primer paso de este proceso es la declaracion de la misién organizacional, que
es el precisar en qué negocio se encuentra la empresa y cudl es su esencia. A
continuacion, deben fijarse los objetivos estratégicos, donde se explicita que se propone
alcanzar la organizacion en un periodo que puede establecerse entre 5 y 20 afos.

El siguiente paso es la evaluacidon corporativa, donde la organizacidon se ve a si
misma y analiza sus estrategias actuales, sus fortalezas y debilidades, el ambiente externo
en que estd inmersa, los peligros y oportunidades que le presenta el entorno. Esto es el
analisis FODA, o bien SWOT, por sus siglas en inglés.

Al conjuntar la mision y vision organizacionales, con el andlisis FODA, la empresa
estd en posicion de establecer sus estrategias con las cuales perseguira alcanzar los
objetivos planteados en su visién, con el matiz que imprima su mision.

Una vez establecidas estas estrategias, empieza el trabajo operativo, donde la
organizacion debera adoptar una estructura que le permita realizar las actividades que
guien a la consecucidn de las estrategias. Aqui juega una papel importante la
determinacion de puestos y personas que ejecutaran el trabajo.

Asi, la planeacion estratégica, si no es apoyada de una eficiente administracion del
recurso humano que permita contar con la gente adecuada — en cuanto puestos,
habilidades, conocimientos, aptitudes y actitudes — corre el grave riesgo de quedarse en
un romantico documento de buenas intenciones.

Las actividades de los recursos humanos contribuyen directamente al
mejoramiento de la productividad al identificar mejores formas de alcanzar los objetivos
de la organizacion y de manera indirecta, al mejorar la calidad de la vida laboral de los
empleados. Es indudable que los directivos de las empresas en ocasiones deben lograr y
mantener un delicado equilibrio entre los niveles de satisfaccidon de los empleados y los
resultados financieros de la organizacion. Un alto nivel de calidad de la vida laboral no
garantiza en si mismo el éxito econdmico. Resulta necesario lograr avances en la calidad
de la vida laboral y en el nivel de logros financieros de manera que siendo ética y
socialmente responsables, al mismo tiempo sean compatibles con las estrategias de la
compaiiia.
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3.1.2 EL VALOR DEL CAPITAL HUMANO EN LAS UNIVERSIDADES

Se comenté ya anteriormente que el activo intelectual es intangible y evasivo, es
algo gue se tiene pero que se puede ir, €s un valor que usufructa la universidad pero que
no tiene en propiedad. Aun en el caso extremo de que alguna institucion no destine
recursos para capacitacion y desarrolio de su personal, de todas formas esta invirtiendo en
él y, bien 0 mal, ayudandolo a crecer, ya que la experiencia que adquiere en si, ya €s un
valor para su vida profesional, al margen de que es una fuente de ingresos para €l y que
le ayuda a elevar su nivel de vida personal.  Si algtn profesor que por primera vez di¢
clase con una institucion, se separa de ella, independientemente de la razén, se lleva
consigo muchos conocimientos, como 1o que es conocer un plan de estudios, una
curricula, bibliografia, pararse frente a un grupo, como funciona un sistema educativo, etc.
Todo esto es un acervo muy apreciado por otras instituciones y empresas en general. Ese
conocimiento, que probablemente de primera intencidn parezca poco, llevd tiempo vy
esfuerzos de personal alrededor del profesor, y para él, ya representa una carta de
presentacion.

Ahora, si se han invertido mayores esfuerzos en ese profesor, como capacitario en
pedagogia y didactica, apoyarlo en cursos de actualizacidn en su area de especialidad, se
le ha promovido para tomar o impartir cursos de posgrado, o bien conferencias y se ha
convertido en una ventaja competitiva de la Institucion, el que abandone ésta significa
una grave pérdida, ya que muy probablemente sera dificil reemplazarlo, y peor aun, si el
motivo por el que deja la institucion es para unirse al equipo de trabajo de una institucion
de la competencia, como puede ser una universidad consolidada que le pueda ofrecer un
nivel de vida personal o profesional mejor que la institucion progenitora, toda la inversion
realizada es cedida a favor de nuestros competidores.

La situacidn antes descrita es real, y no sdlo sucede en el sector educativo, sino
en general en el empresarial, por lo que es de vital importancia buscar estrategias para
arraigar al personal a la institucion. Se trata de lograr un compromiso mutuo, entre el
docente y la universidad, donde ambos crezcan, se desarrollen y logren sus objetivos.
Para ello, es necesario establecer politicas de personal que consigan enamorar al profesor
de su universidad a tal grado que las propuestas econdmicas o profesionales que en un
momento dado, otras instituciones de mayor dimension puedan ofrecerle, no le sean tan
atractivas como la calidad de vida laboral y personal que actualmente tenga.
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3.2 TEORIAS DE LA MOTIVACION

La motivacidn es un aspecto importante en el desempefio laboral, pero a la vez
controvertido. Por un lado, algunos tedricos sobre la motivacién proponen que ésta es
una fuerza interna que impulsa al individuo a actuar de una forma especifica, y que por
ser un aspecto muy personal que nace del individuo, el entorno puede estimularlo, mas no
motivarlo; es decir, si una persona no tiene motivacién interna, no importa lo que haga lo
organizacion, seguira denotandose desmotivacion en su desempefio.

Por otra parte, a partir de los afos 50’s ha surgido una amplia serie de teorias
sobre la motivacion, dada la importancia que ocupa dentro del ambito organizacional. Asi,
tenemos que Stephen Robbins define la motivacion como “la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la habilidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual™. En otras palabras, debajo de ese
afén por lograr el bien organizacional, subyace la necesidad de lograr bienes individuales.

Se ha explicado que el proceso de la motivacion inicia con una necesidad
insatisfecha, la cual provoca en el individuo un estado de tensién que lo impulsa a buscar
satisfacer su necesidad para asi reducir su tension. Ahora bien, se dice que la intensidad
del esfuerzo que realizan para reducir esta tension, esta en proporcidn a ésta, es decir,
entre mayor sea la tension, mayor sera esfuerzo que realice. Es pertinente aclarar que
cuando hablamos de tension y necesidad, no nos referimos a angustia, pesar o presion
animica, sino mas bien a un sentimiento de inquietud que si bien puede tomar esos
matices, también pueden ser mas positivos. Sin embargo, también es comun confundir la
motivacidn con el entusiasmo. El entusiasmo es un estado de euforia pasajero y de corta
duracidon, mientras que la motivacion es mas permanente, para un plazo mas largo.

3.2.1 LA JERARQUIA DE NECESIDADES DE ABRAHAM MASLOW

La teoria de la motivacién mas popular es la de Abraham Maslow. El propuso que
el ser humano tiene cinco tipos de necesidades basicas: fisioldgicas, de seguridad,
sociales, de estima y de autorrealizacidn, y que éstas estan jerarquizadas en ese orden y
en la medida en que un grupo de necesidades esta sustancialmente satisfecho, dejara de
motivar a la persona y el siguiente nivel sera el dominante. Ahora bien, Maslow también
separd estas necesidades en dos bloques: las necesidades de orden bajo (fisiolégicas y de
seguridad) y las de orden alto (sociales, de autoestima y autorrealizacion). Para esta
clasificacion, propuso que las de orden bajo se satisfacen de manera externa (con

& Robbins, Stephen, Comportamiento Organizacional, Pag. 168
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remuneraciones y estimulos econdmicos), mientras que las de orden alto se satisfacen de
manera interna, de tal suerte que es mas dificil lograr motivar a la gente en estos niveles.
No obstante la popularidad de esta teoria, no hay suficiente fundamento cientifico en ella,
por lo que no se le ha podido validar. Sin embargo, no por ello deja de ser importante su
aportacion, toda vez que fue el parteaguas del cual han surgido las demas teorias.

3.2.2 TEORIA “X” Y TEORIA"Y” DE DOUGLAS MCGREGOR

Douglas McGregor propone que los gerentes en su desempeno, parten de una
serie de suposiciones acerca del ser humano, y que su comportamiento hacia sus
subordinados es moldeado por estas creencias.

Al primer grupo de creencias lo llamé teoria “X":

1. A la gente, por naturaleza, le desagrada el trabajo y lo evita siempre que
puede.

2. La gente solo trabaja bajo represion o amenazas

3. Los empleados no desean asumir responsabilidades, por 1o que siempre
trabajaran mejor con una direccion formal

4. Los trabajadores tienen poca ambicion y privilegian la seguridad

La teoria “Y” esta conformada por el siguiente grupo de creencias:

1. Para los empleados, el trabajo es una actividad normal, como el descansar o
divertirse

2. Si la gente esta comprometida con objetivos, ejercitara autocontrol y
autodireccion

3. La gente puede buscar tener responsabilidad

4. La habilidad de tomar decisiones innovadora se puede encontrar en cualquier
persona, no solo en quienes ocupan puestos gerenciales.

La teoria X se identifica mas con que a las personas les motivan sus necesidades
de orden bajo, mientras que la Y, con las de orden alto. Douglas McGregor también
encontrd que la teoria Y es mas valida que la X, por lo que propuso como métodos para
maximizar la motivacién del empleado la toma de decisiones participativa, las buenas
relaciones en el grupo de trabajo y el proveer trabajos desafiantes y de mayor
responsabilidad a los empleados.
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3.2.3 TEORIA DE LA MOTIVACION — HIGIENE

Una investigacion realizada por Frederick Herzberg propuso que existen dos tipos
de factores que llevan a la satisfaccion o insatisfaccién en el empleo. Los factores de
higiene son aquellos extrinsecos a la persona - politicas de la empresa, salarios,
seguridad, condiciones de trabajo y relaciones con el supervisor y otros companeros, entre
otros -, y que en si, nc motivan a las personas, sino que su presencia hace que no haya
insatisfaccion. Por el contrario, los factores motivadores, si producen satisfaccion y su
ausencia no lievan forzosamente a la insatisfaccion. Estos factores son intrinsecos a la
persona y son el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad, el
avance y el crecimiento.

3.2.4 TEORIA ERG

Clayton Alderfer realizd trabajos de investigacion para dar fundamento empirico a
la teoria de Maslow, y reagrupo las necesidades en tres bloques: existencia, relacion y
crecimiento. Las necesidades de existencia se identifican con los requerimientos basicos
para vivir, 1o que corresponde a las necesidades fisioldgicas y de seguridad de Maslow.
Las necesidades de relacion, se refieren al deseo de mantener relaciones sociales
importantes ~ lo que equivale a necesidades sociales y de estima, segun la jerarquia de
necesidades. Y por ultimo, las necesidades de crecimiento se refieren a un deseo
intrinseco de desarrollo personal. Difiere Alderfer de Maslow en que él propone que mas
de una necesidad puede operar al mismo tiempo y que si se reprime la gratificacidn de
una necesidad de un nivel superior, aparecera, con mas fuerza, el deseo de satisfacer una
necesidad de nivel inferior.

La teoria ERG, no precisa una jerarquia y “es mas consistente con nuestro
conocimiento de las diferencias entre las personas. Las variables como la educacién, los
antecedentes familiares y el ambiente cultural pueden alterar la importancia o la fuerza del
impulso que un grupo de necesidades tiene para un individuo en particular”.

? Idem, Pag. 175.
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3.2.5 TEORIA DE LAS NECESIDADES DE McCLELLAND

David McClelland propuso su teoria sobre la motivacion también en base a una
agrupacion de necesidades: logro, poder y afiliacién.

Las personas con fuerte necesidad de logro, luchan por hacer mejor las cosas,
desean el éxito pero no por sus recompensas, sino por crecimiento personal. Prefieren los
trabajos donde tengan una responsabilidad personal y puedan solucionar problemas, y les
gusta obtener una retroalimentacién inmediata de su desempefio.

La necesidad de poder, es el deseo “de tener impacto, de ser influyentes y
controlar a los demds™®. Prefieren los trabajos competitivos y que den estatus.

Las personas motivadas por la afiliacion tienen un deseo de gustar y ser aceptados
por los demas.

3.2.6 TEORIA DE LA EVALUACION COGNOSCITIVA

Hasta antes de la década de los setentas, se asumia que los motivadores
intrinsecos y extrinsecos eran paralelos y no tenian influencia uno en el otro. La teoria de
la evaluacidon cognoscitiva propone que si se otorgan recompensas extrinsecas por
situaciones que motivan intrinsecamente al empleado, éste motivador desciende. Por
ejemplo, si se otorga un premio por un desempeno sobresaliente derivado de un interés
genuino del trabajador, éste interés se vera disminuido.

La explicacién a esta situacién es que “el individuo experimenta una perdida del
control sobre su propio comportamiento, asi que decrece [a motivacion previa
intrinseca™!.

La investigacién parece corroborar que si existe una interdependencia entre las
recompensas intrinsecas y las extrinsecas, sin embargo, no existen resultados
contundentes. Por ejemplo, niveles muy altos de motivacién, parecen no afectarles los
impactos dafiinos de las recompensas y por otra parte, las recompensas extrinsecas en
tareas aridas, parecen aumentar la motivacidn intrinseca, y que el trabajador ya no la
perciba tan maia.

1% Idem, Pag. 176.
' I1dem. Pag. 178.
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3.2.7 TEORIA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS

Edwin Locke, a finales de los setentas, encontrd que una fuerte motivacion para 10s
empleados, son las intenciones de llegar a una meta, ya que esta les sefialan lo que tienen
que hacer y con qué intensidad. Concluye que las metas especificas incrementan el
desempefio, y que entre mas desafiante sea la meta, mayor sera el esfuerzo.

Un factor que complementa esta teoria, es la retroalimentacion. El retroallimentar
al empleado sobre su desempefio, incrementa la eficacia del esfuerzo.

Cuando el empleado participa en el establecimiento de metas, tiene mayores logros
que cuando le son impuestas, toda vez que de antemano las acepta y se compromete con
ellas.

3.2.8 TEORIA DEL REFORZAMIENTO

Esta teoria deriva de los estudios sobre la conducta condicionada, mismos que en
sus inicios sefalaban que un comportamiento es aprendido por los resultados que se
obtienen con él. Es decir, las consecuencias de los esfuerzos, son reforzadores que
motivaran a los empleados para repetir una tarea.

3.2.9 TEORIA DE LA EQUIDAD

Es una realidad que los trabajadores comparan io que individualmente aportan a la
organizacién contra los beneficios que reciben de la misma, en relacion a los demés. Es
decir, si un trabajador percibe que es mas productivo que otro, pero que gana igual que
el, su nivel de motivacion tiende a bajar.

Cuando los trabajadores perciben una desigualdad, pueden actuar de alguna de las
siguientes maneras:

1. Bajan su nivel de esfuerzo

2. Cambian calidad por cantidad

3. Piensan diferente sobre si mismos (por ejemplo, considerar que antes hacian lo

que debian, y después de comparar, pensar que hacian demasiado)

4. Cambian sus percepciones sobre los demas
Cambian de referencia de equidad
6. Dejan el trabajo

v
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3.2.10 TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

Victor Vroom propone que la motivacion de una persona depende de lo fuerte que
sea su expectativa sobre el resultado de su esfuerzo.

Esta teoria enfoca tres relaciones:

1. Relacion esfuerzo-desempefio: si realizo un esfuerzo superior, alcanzaré un alto
desempenio individual.

2. Relacién desempefo-recompensa: si logro un alto desempefo individual,
obtendré un ascenso

3. Relacidon recompensa-metas personales: si logro un ascenso, tendré un mejor
nivel de vida.

Esta teoria concluye que solo comprendiendo las metas individuales de los
trabajadores y el vinculo que existe entre estas tres relaciones, se podrd motivar a los
empleados.

Finalmente, esta ultima conclusion, parece ser aplicable a todas las anteriores. Por
supuesto, todas las teorias aqui expresadas han tenido tanto sus seguidores como sus
detractores. Lo importante es entonces, vincular la teoria con la realidad, esto es, tomar
en cuenta qué es lo que motiva a la gente para lograr un desempefio superior, y empatar
este interés con el de la organizacion. Sin embargo, la complejidad humana, nos impide
hacer generalizaciones aplicables a todo tipo de personas, por lo que siempre, en cuestion
de motivacion, deberan hacerse esfuerzos individuales para lograr ese desempefio
superior de cada empleado o colaborador.

3.2.11 TEORIA Z

En 1982, con los trabajos de William Quchi y buscando el equilibrio de las teorias X
y Y de Douglas McGregor, se propone la teoria Z, que parte de la idea de que las actitudes
del ser humano son variables y que la productividad tiene su mejor aliado en hacer
participar al empleado en las decisiones de la organizacion.
Sus supuestos son:
a. A la gente le gusta sentirse importante y tomada en cuenta
b. La gente necesita ser informada de lo que sucede en la empresa
c. La gente desea que se le reconozca el trabajo bien hecho
Esta teoria afirma que lo primero que debe hacerse es generar la confianza en el
trabajador de que la organizacion es el medio para alcanzar sus objetivos individuales, en
un ambiente de justicia y equidad, donde se generen relaciones de lealtad entre los
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empleados y la direccion de la empresa. Usa como herramienta el efecto sinérgico del
trabajo en equipo y el autoanalisis, para reconocer los errores y aprender de ellos y
potenciar las ventajas con que se cuenta.
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3.3 SISTEMAS DE TRABAJO DE ALTO DESEMPENO

Las practicas y politicas de la administracion de recursos humanos comprenden:
¢ Planeacion del Recurso Humano
e Reclutamiento
e Seleccién
e Induccion
e Contratacion
o Capacitacién
» Desarrollo
e Remuneraciones y compensaciones

La planeacion del recurso humano es un proceso que consiste en asegurar que la
organizacion cuente con el personal idéneo - tanto en nimero como capacidades — en el
momento y lugar correctos, para desempedar con eficiencia y eficacia las actividades que
persiguen el logro de los objetivos estratégicos.

El reclutamiento tiene como objetivo el formar una reserva significativa de
candidatos para entre elios poder seleccionar al personal que se requerird para cubrir las
vacantes que se presenten en la empresa.

El proceso de seleccion tiene como funcidn elegir a la persona cuyas capacidades,
aptitudes y actitudes, sean las mads adecuadas, entre los candidatos disponibles, para
cubrir un determinado puesto vacante en la organizacion.

La induccidn es un proceso que tiene como finalidad el convertir a un agente
externo a la empresa, en uno interno, y comprende tanto la socializacién del nuevo
empleado en el entorno de la organizacion, como el proporcionarle toda la informacion
relativa a su nuevo puesto, a la empresa y a su relacion laboral en ella.

La capacitacion es uno de los aspectos de mayor referencia de las empresas, toda
vez que es uno de los factores que crean ventaja competitiva, ademas de que la
vertiginosa evolucidon de la tecnologia y el avance de la globalizacion, exigen que el
personal de las empresas adquiera mayores capacidades y habilidades continuamente.

El desarrollo de carrera es una necesidad del personal de crecer en la organizacion

y de manera personal, por una parte, y por otra, es una oportunidad para la empresa para
aprovechar y capitalizar el potencial de los trabajadores al ofrecerles la opcidén de ocupar
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mejores cargos en la organizacidn, ya sea por la via de ascensos o la de enriquecimiento
de puestos.

Por ultimo, las practicas de remuneracién, compensacion y prestaciones, son un
rubro que requiere especial atencion, ya que involucra el equilibrio de la satisfaccién de
necesidades y expectativas de los trabajadores y las finanzas de la empresa, dentro del
marco legal, fiscal y de mercado laboral donde se encuentre inserta la organizacion.

En un apartado anterior haciamos referencia a que el modelo de direccién de
personal debe ser dificil de imitar para lograr que el personal sea una ventaja competitiva.
Pues bien, la diferencia que crea esa ventaja, es precisamente la combinacion que se
realice de estas practicas. Si por ejemplo, desarrollamos un proceso de seleccion eficaz
que nos asegura al mejor personal, pero improvisamos en capacitacion, o ignoramos las
necesidades de crecimiento de nuestra gente, podemos perder el valor de haber
contratado al mejor candidato.

“Un sistema de trabajo de alto desempefio, es una combinacion especifica de
practicas de recursos humanos, estructuras y procesos de trabajo que aumentan al
maximo el conocimiento, la habilidad, el compromiso y Ia flexibilidad de los empleados™?.
Para implementar el sistema, es necesario que en primer lugar se cree el concepto dei
sistema, es decir, se defina el modelo a partir de los objetivos estratégicos de Ia
organizacion y posteriormente se articulen las practicas de recursos humanos gque

correspondan.

Los atributos principales de los equipos de alto desempefio son:
e  Mayor participacidn

e Mayor responsabilidad de los empleados

e Claridad en la comunicacion

e Mayor Interaccion

e Flexibilidad en la organizacion

e Focalizacién en el proceso

e Generacion de creatividad

e Rapidez de respuesta a clientes y cambios

"2 Sherman, Bohlander y Snell, Op. Cit., Pag. 590.
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Segun el Centro para la Organizacion Eficaz de la Universidad del Sur de California,
las organizaciones que trabajan con sistemas de trabajo de alto desempefio, comparten
cuatro principios:

1. Compartir la informacion. Los tiempos en que al trabajador se le contrataba para
realizar un nimero de actividades rutinarias y restringidas, constrefidas en un puesto de
trabajo, ya son historia antigua. En la actualidad, las empresas requieren que Ssus
empelados apliquen toda su experiencia e iniciativa para responder con rapidez a
problemas que enfrente la organizacion o a oportunidades que de pronto emerjan para la
empresa. Pero para esto, es indispensable que la gente cuente con la informacion
precisa en calidad y tiempo para poder reaccionar de manera eficaz. Por otra parte, si los
empleados desconocen los planes y estrategias de la empresa, dificiimente podran usar su
potencial para hacer aportaciones a los mismos.

2. Desarrollo de conocimientos. Las nuevas organizaciones que trabajan con
puestos mas autonomos y de mayor participacion de los empleados en los procesos ~
como €l caso de los equipos de trabajo autodirigidos-, exigen una mayor cantidad de
conocimientos y habilidades por parte de los empleados. La velocidad de los cambios en
las organizaciones, hace que sea necesario que esta gama de conocimientos abarque
habilidades interpersonales, técnicas y de solucién de problemas y que se actualicen de
manera constante.

3. Enlace desempeno - recompensa. Uno de los principios basicos de la
administracion de los recursos humanos, es el hacer compatibles los intereses particulares
de los empleados con los de la organizacion, mismos que por cultura se describen como
antagdnicos. Sin embargo, si se unen las recompensas al desempefio, se ofrece al
trabajador la oportunidad de satisfacer sus objetivos personales, y al mismo tiempo, se
cumpien las metas organizacionales. Esto da pie a una mayor motivacion del empleado,
que produce como beneficios un mejor empefo de éste en realizar su trabajo y lo lleva al
autocontrol del mismo, y al verificar que beneficios mayores para la empresa significan
mejores beneficios personales, realiza mayores aportaciones a la misma.

4. Principio de equidad. Para aumentar la colaboracion y estimular el trabajo en
equipo, es necesario eliminar las diferencias jerarquicas y de poder, creando un entorno
de equidad y participacion. Se trata romper las barreras directivo — empleado y lograr que
se visualicen como participantes del mismo proceso. Esta ruptura puede lograrse a través
de estructuras paralelas a la formal, como son la formacién de comités, circulos de
calidad, sistemas de sugerencias, equipos autodirigidos o bien, con el enriquecimiento de
puestos.

Los sistemas de trabajo de alto desempeiio tienen como piezas clave el disefio del
flujo de trabajo, las politicas y practicas de recursos humanos, liderazgo y tecnologia de la
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informacion. A continuacion presentamos algunas tendencias que se ven el tipo de
sistema de trabajo que nos ocupa.

1. Disefio del flujo del trabajo. La tendencia en los sistemas de alto desempefio, es
la integracidn del trabajo en procesos fundamentales del negocio. Anteriormente,
se buscaba la especializacidon del trabajo por segmentos del proceso, lo cual
propiciaba una desarticulacion y lentitud en la solucién de problemas. En la
actualidad, la reingenieria y la calidad total, proponen que las empresas
identifiquen los procesos fundamentales que crean el valor agregado y los
entregan a equipos de trabajo para estén bajo su responsabilidad.

2. Paliticas y practicas de recursos humanos.

a. Reclutamiento y seleccion. Al parecer, las organizaciones destinan
mayores esfuerzos econdmicos y humanos para realizar un
reclutamiento mas amplio con el objeto de tener una mejor reserva de
candidatos de donde elegir. Ei costo de esto, se ve compensado por la
efectividad en la seleccién, puesto que se logran empleados que se
adaptan con mayor rapidez a la organizacion y su desarrollo es mas
agil. Por otra parte, en equipos de trabajo autodirigidos implantados
en organizaciones como Macy’'s y General Motors, los miembros del
equipo seleccionan a los nuevos compariieros, lo cual crea mejores
relaciones laborales y un ambiente de mayor cooperacion.

b. Capacitacion y desarrollo. También con el proposito de lograr un mayor
desempeio en el trabajo en equipo y un ambiente de cooperacion, las
organizaciones han adoptado esquemas de capacitacion cruzada, donde
los empleados son capacitados por compaferos en estrecha relacion
con su puesto. La capacitacion, por otro lado, ha ido cobrando mayor
importancia ante los ojos de los directivos de las empresas, 1o cual ha
llevado que se amplien los espacios y los presupuestos de capacitacion.

c. Compensacién. La tendencia parece ser trazada por los premios
basados en los resultados como equipo de trabajo, la relacion
desempeifio — recompensa y la aplicacion del principio de equidad. “El
plan abierto de remuneracion, en que todos saben lo que ganan los
demas, es otra caracteristica adicional de los sistemas de compensacion
para crear un entorno mas igualitario que fomente el compromiso vy la
participacién de los empleados™®.

d. Procesos ejecutivos y de liderazgo. Las nuevas estructuras
organizacionales tienen menos niveles ejecutivos, y el papel de los

'3 Sherman, Bohlander y Snell, Op. Cit., Pag. 598
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gerentes, se ha transformado al de entrenadores, facilitadores e
integradores de los esfuerzos grupales. Los empleados participan en las
decisiones pero también comparten la responsabilidad de las mismas.

e. Tecnologias de informacion. Los sistemas de trabajo de alto
desempefio, basan gran parte de su éxito en la oportunidad y precision
de la comunicacion y aprovecha el avance tecnoldgico aplicado en esta
area en toda la organizacion.

Se ha senalado anteriormente que era prioritario primero concebir el sistema lo
cual implica planear una sincronizacién de una doble estructura: una horizontal en la cual
todos los elementos del sistema se complementan y refuerzan mutuamente y otra vertical,
donde el sistema apoya los objetivos estratégicos de la organizacion.

La ASTD - Sociedad Americana para la Capacitacion y el Desarrollo — encontré que
los elementos comunes del éxito en la implementacidn de los sistemas de trabajo de alto
desempefio eran:

¢ Prioridad del enlace del cambio con las estrategias de negocios

e Una alta direccion que adopta como propio el proceso del cambio
e Asignacion de recursas suficientes para el proceso

e Comunicacion efectiva

e Instrumentacién sistematica del proceso

o Establecimiento de métodos de medicidn de resultados

e Continuidad en el liderazgo

Podemos agrupar los resultados de los sistemas de trabajo de alto desempefio en

dos grandes rubros:

1. Resultados de los empleados y calidad de vida en el trabajo. El incremento de
su participacién en la organizacién, trae una mayor satisfaccion para los
empleados, ya que sus necesidades de crecimiento se ven cubiertas por el
desarrollo que implican sus nuevas responsabilidades y retos. El abrir la puerta a
los empleados para que aporten y se desarrollen, crea un mayor entusiasmo para
sacar a flote sus potencialidades, experimentan una mayor seguridad dentro de la
organizacion y el crecimiento que obtienen, es un nuevo activo personal que los
pone en una situacion de ser mas competitivos en el entorno laboral.

2. Resultados organizacionales y ventaja competitiva. Los sistemas de trabajo de
alto desempefio, tienen como resultados directos para las organizaciones el
aumento de la productividad, reduccidn de costos, mejor servicio al cliente, y por
ende, mayores utilidades. Mas adn, al entrar los empleados en este sistema, se
transforman en ventaja competitiva de la organizacion, ya que los resultados
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enumerados anteriormente, son valiosos para la organizacion y las personas
habran adquirido un conjunto de habilidades tnico, bajo la receta y organizacién
del sistema de alto desempefio.
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3.4 DESARROLLO DEL PERSONAL Y PLANEACION DE CARRERA PROFESIONAL

El ser humano posee caracteristicas que lo distinguen de los demas seres vivos.
Tiene vasta capacidad para adquirir nuevos conocimientos y habilidades, para modificar
sus propias actitudes y comportamientos y realizar procesos mentales complejos.
Ademads, es un ser inquieto y dindmico. Asi, tenemos que por naturaleza, buscara opciones
de crecimiento personal y profesional, y en periodos razonables de tiempo, requerira
cambios en su trabajo, para que su nivel de desempefio y satisfaccion no declinen.

Por otra parte, la organizacion necesita responder a los cambios del entorno, para
lo cual necesita que su personal también avance a la par la tecnologia y los cambios de
composicién de mercado y competencia.

Entonces, el desarrollo del personal tiene un doble beneficio: por un lado, dar
respuesta a las necesidades de crecimiento de los empleados, y por otro, el que la
empresa tenga disponible personal capacitado que le permita conservar y elevar su
posicién en el mercado.

Mondy y Noe sefalan: “El Desarrollo de Recursos Humanos es un esfuerzo
continuo y planeado de la gerencia para mejorar los niveles de competencia de los
empelados y el desempefio organizacional por medio de programas de capacitaciéon y
desarrollo... El desarrolic implica un aprendizaje que va mas alld de la actualidad y el

puesto de hoy; tiene un enfoque de mas largo plazo™*.

El desarrollo de personal permite que los miembros de la organizacion adquieran
conocimientos superiores que estdn vinculados directamente con el desempefio
organizacional y garantiza contar con la gente habil y capacitada no solo en el presente,
sino también el dia de manana. Finalmente, para las organizaciones, el futuro es
sumamente incierto en los aspectos financieros y materiales, dado que las politicas
econdmicas locales y extranjeras pueden ser modificadas subitamente, cambiando las
condiciones de mercado. Entonces, con lo que cuenta la organizacién para enfrentar el
futuro, es su personal, por lo que este debe estar preparado para anticipar los cambios y
actuar en consecuencia, con el objeto de que la empresa permanezca en el negocio.

El desarrolio del recurso humano tiene cuatro propdsitos fundamentales:
1. Incremento del desempefio y productividad organizacional
2. Prevenir la obsolescencia del personal

" MONDY y NOE, Administracién de Recursos Humanos, pag. 230
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3. Preparacién para desempeniar niveles superiores de tareas
4. Asegura gue el talento laboral esté disponible en el futuro

Ademas, genera ventajas adicionales para la organizacion:
1. Reduce la frustracidn en el trabajo, mejorando el clima laboral
2. Promueve el buen nombre de la organizacion

Para formar un programa de desarrollo de personal, es necesario tomar como
punto de partida la filosofia y objetivos organizacionales, la planeacion estructural del
recurso humano, el inventario presente de personal, el diagndstico de necesidades y el
plan de carrera del empleado.

Algunos métodos para desarrollar el recurso humano, se presentan a continuacion:

a. Rotacion de puestos de trabajo. La rotacién vertical de puestos de trabajo, es

equivalente a una promocion en el empleo, mientras que la rotacion horizontal,

es una transferencia lateral a corto plazo. Su riqueza radica en que esta opcidn

permite exponer al empleado a un nimero mayor de operaciones de la empresa,

lo que le permite conocerla mas ampliamente vy adquirir conocimientos,

habilidades y experiencia para participar en una gama mayor de actividades.
Ademas, reduce el aburrimiento y estimula el desarrollo de nuevas ideas.

b. Puestos de asistentes o asesores especiales. Las personas que demuestran
poseer un gran potencial, pueden asignarseles temporalmente cargos de
asistentes 0 asesores especiales, lo cual les permite desarrollar habilidades
gerenciales para asumir las responsabilidades de cargos superiores.

c. Asignacion de comités. Es una oportunidad de permitir al empleado que participe
en la toma de decisiones y aprenda al compartir experiencias con otros
empleados. Ademas, el empleado puede hace observaciones y sugerencias bajo
el consenso del comité sobre los problemas organizacionales que aborden.

d. Conferencias, seminarios y cursos formales. La instruccion y formacion
tradicional son los métodos de desarrollo mas extendidos en su uso, que
actualmente se potencializan con el uso de las telecomunicaciones que permiten
la asistencia a cursos a distancia, lo cual significa programas mas flexibles de
desarrollo.

3.4.1 CARRERA PROFESIONAL
El desarrolio del personal es un concepto organizacional, que a través de su area
de recursos humanos debe instrumentar la empresa. Pero el que sea un plan institucional

no significa que sea masivo o0 generalizado en sus parametros. Es importante que el plan

33



de desarrollo profesional se plantee de manera individual para cada trabajador, dado que
el plan de carrera profesional de cada uno sera diferente, puesto que dependera su propia
formacion, sus intereses, necesidades y capacidades.

Ahora bien, la carrera profesional es el camino que una persona elige seguir en su
vida laboral. La planeacion de la misma consiste en la fijacidn de metas profesionales
personales y los medios para alcanzarlas.

La carrera individual y la organizacional estan ligadas, ya que si una persona no
puede seguir con su plan de carrera individual dentro de la organizacion, es probable que
en algin momento salga de ella.

3.4.2 FACTORES QUE INFLUYEN EN LA PLANEACION DE CARRERA:

1. Ftapas de la vida. Es comUn dirigir el desarrollo de carrera a empleados jovenes
mas que a los de edad madura. Sin embargo, las tendencias actuales dictan la
necesidad de implementar un plan de desarrollo de carrera ain para aquéllas
personas de mayor edad o antigiiedad en la empresa. Otro aspecto importante
es que como resultado de la reduccidn del tamafio y eliminacién de niveles de
gerencia en las organizaciones el desarrollo se ha vuelto mas importante puesto
que se espera que los trabajadores desarrollen una mayor variedad de tareas.

a. Establecimiento de identidad. Esta etapa va del inicio de la adolescencia a
la entrada a la edad adulta, es decir, va de los 12 a los 20 afios
aproximadamente, cuando la persona busca su propia identidad y explora
alternativas de carrera.

b. Crecimiento y establecimiento. En esta etapa la persona elige una profesion
u oficio y traza su ruta de crecimiento y transita por ella. Esta etapa dura
entre los 20 y 40 anos regularmente.

c. Automantenimiento y gjuste. Esta etapa se caracteriza por que ia persona
hace una recapitulacion de lo hecho, evalla lo logrado y su calidad de
vida. La persona acepta su vida como es, o hace ajustes, por lo gue
probablemente necesitara cambios en su vida laboral.

d. Declinacion. En la Ultima etapa de la carrera laboral, la reduccion de las
capacidades fisicas y mentales de la persona pueden llevar a la persona a
tener menores aspiraciones y menos entusiasmo por el trabajo, lo cual
nuevamente exigira ajustes en su carrera laboral.

2. Anclas de carrera. son motivos que explican la forma en que las personas
seleccionan y se preparan para una carrera, segun Edgar Schein®®:

' Idem, pag. 302
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3.

a. Competencia gerencial. La meta de las personas es desarrollar aptitudes de
competencia interpersonal, analitica y emocional.

b. Competencia técnica/funcional. Hay personas, que al contrario de las
anteriores, su objetivo es desarrollar talento técnico, y su interés no es
ocupar cargos gerenciales.

C. Seguridad. Por otra parte, algunas personas lo que buscan en su carrera
laboral, es la estabilidad en su trabajo y por lo general son personas que se
“atan” a la empresa.

d. Creatividad. Son personas emprendedoras que buscan poder crear algo
propio.

e. Autonomia o independencia. Hay personas cuya deseo es tener un trabajo
autdnomo y ser sus propios jefes.

Ambiente. El ambiente del mercado laboral también es un factor que influye en los
planes de carrera de la persona. Por ejemplo, en la actualidad, ante la sustitucion
de mano de obra por tecnologia y la reduccién de niveles en las organizaciones,
cada vez es mas competido el mercado laboral, por lo que dentro de sus planes de
carrera las personas incluyen la adquisicion de conocimientos y habilidades
superiores, y el conservar su puesto de trabajo mas que la movilidad.

3.4.3 NECESIDADES DEL EMPLEADO

Los empleados dentro de la organizacién, aldn cuando ésta no cuente con un plan

definido de administracién de la trayectoria laboral, esperan y desean, por parte de la
organizacion:

1.
2.
3.

Igualdad de oportunidades

Apoyo del jefe inmediato

Que se les de a conocer las oportunidades que se presenten dentro de la
organizacion

Que se tomen en cuenta sus intereses

Lograr satisfaccion profesional

3.4.4 EMPATANDO INTERESES

La planeacion de la carrera laboral, entonces, puede verse desde dos perspectivas:

la de la organizacién y la del empleado. La organizacidn, por su parte, busca satisfacer
sus necesidades de contar con el personal capacitado y experto que responda al entorno
de la empresa, mientras que la administracion de la trayectoria laboral, desde el punto de
vista del individuo, busca ayudar a las personas a identificar sus propias metas y
determinar lo que necesitan hacer para lograrias. “Un buen programa de desarrollo de la
trayectoria laboral, en su intento por hacer que coincidan las capacidades y aspiraciones
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del individuo con las necesidades de la organizacidn, debe desarrollar personal para las
necesidades a largo plazo de la organizacion y dirigir los cambios dinamicos que tendran

lugar a lo largo del tiempo™®.

La organizacion necesita gente que se desarrolle a la par que ella misma y la gente
necesita desarrollarse. Entonces, la organizacién no debe ignorar estas necesidades de
ambas partes, sino mas bien ser parte activa de la planeacion de ambas, e integrarlos en
un plan general. Por una parte, debera tener bien conformado su planeacién de personal,
teniendo en cuenta su inventario actual, los planes de la organizacion, los movimientos
internos que pueden realizarse y la oferta de mano de obra. Por otra, debera ayudar y
asesorar al empleado para que encuentre el camino laboral que responda a sus
particularidades.

Una palabra mas sobre la trayectoria del empleado. Esta no es nada mas la
secuencia de puestos que se ocupan a lo largo de la vida, sino que abarca otras
situaciones, como son la acumulacion de simbolos externos asociados con el éxito
(reconocimientos, tamano de oficina, ), y el compromiso a largo plazo con un campo
ocupacional en particular (carrera docente, por ejemplo). La trayectoria laboral es un plan
de vida donde no hay que pasar por alto que para el trabajador las relaciones personales y
los intereses personales son elementos importantes valorados por el individuo. Entonces,
al crear el plan de desarrolio de los empleados, es importante considerar que éste debe
tener un marco de oportunidades igualitarias, pero a la vez debe ser lo suficientemente
flexible para responder a las necesidades e intereses particulares de cada empleado, y
tomando como referencia los planes de vida del trabajador, que comprenden tanto lo
laboral y técnico, como lo familiar y personal.

'S DE CENZO Y ROBBINS, Administracién de Recursos Humanos, pag. 255.
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3.5 PRESTACIONES AL PERSONAL

Una relacion laboral, segin la Ley Federal del Trabajo, es la prestacion de un
trabajo personal subordinado a una persona mediante el pago de un salario. No obstante,
la misma ley contempla que la compensaciéon a empleados no esté constituida Unicamente
por el salario.

De hecho, la compensacién a empleados se otorga por dos vias: la derivada de
manera directa al trabajo y desempefio, refiriéndose a sueldos, salarios, incentivos y
participacion en las utilidades y la indirecta, que se refiere a las compensaciones que son
otorgadas por el hecho de ser empleados de la organizacién, constituidas por las
prestaciones, servicios al empleado y la calidad de vida en €l trabajo.

3.5.1 OBJETIVOS DE LAS PRESTACIONES Y SERVICIOS AL PERSONAL:

Las prestaciones al personal cumpien tres objetivos de diferente naturaleza:

1. Fines sociales: las prestaciones al personal elevan la calidad de vida de las
personas toda vez que van encaminadas a permitirles el acceso a servicios de
bienestar social como son atencidbn médica, educativa, recreativa, cultural,
vivienda, fondos de jubilacidn, etc. Las prestaciones enriquecen la vida del pais, en
la medida de que enriquecen la vida de las personas.

2. Fines de la organizacidon: Las organizaciones han visto que en la medida en que
ofrecen mejores prestaciones a los empleados, resultan ser centros de trabajo mas
atractivo, con lo cual pueden hacerse llegar mejores candidatos para ocupar sus
vacantes, por una parte, y por otra, como las prestaciones son una remuneracion
que se visualiza de mayor estabilidad y mas permanente que un salario, son un
aspecto que los empleados toman en cuenta fuertemente para permanecer en el
mismo centro de trabajo. Ahora, ain cuando las prestaciones no estan vinculadas
al desempeiio, existe evidencia de que la ausencia de ellas, produce insatisfaccién
lo cual deriva en una mayor rotacion y movimiento de los empleados.

3. Fines de los empleados: ademas de que evidentemente las prestaciones elevan el
nivel de vida de los empleados, a través de ellas los empleados obtienen otros
beneficios como es el poder acceder a servicios de diversa indole (seguros,
adquisicién de bienes, atencién médica, oftalmoldgica, dental, etc.) a un menor
costo, dado la contratacion del servicio de manera masiva. Ademas, en la mayor
parte de las legislaciones fiscales, las prestaciones al personal tienen importantes
exenciones fiscales, lo cual les permite a los trabajadores permanecer en una
situacion fiscal menos gravosa.
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3.5.2 RELACION DE LAS PRESTACIONES CON LA MOTIVACION DEL EMPLEADO:

Aln cuando las prestaciones se otorgan a los trabajadores por su pertenencia a la
organizacion y no dependen de su desempenio, si tienen relacién con la motivacion del
empleado. Por un lado, si consideramos la teoria de Herzberg, las prestaciones conforman
aquellos factores que mantienen al empleado en situaciéon de no insatisfaccion, lo cual de
alguna forma apacienta los animos entre el personal y mantiene un clima laboral de no
conflicto. Pero por otra parte, si el paquete de prestaciones al personal se prepara
considerando las necesidades particulares de los empleados, si pueden influir en su
conducta.

Stephen Robbins y De Cenzo, en su libro Administracién de Recursos Humanos ilustra
lo anterior haciendo una analogia con un saldn de clases. Ejemplifican un caso en donde
el profesor de una materia dada, da opcién a los alumnos de que se elimine la calificacion
mas baja que obtengan durante sus cuatro examenes para reflejar un mejor promedio.
Esto sin duda, a alumnos con promedios bajos, puede motivarlos a que incrementen sus
calificaciones en los examenes siguientes, pues les otorga la posibilidad real de aumentar
el promedio. Sin embargo, a los alumnos de calificaciones sobresalientes, que en sus
cuatro examenes obtengan “dieces”, realmente la medida les es irrelevante, pues su
resultado final sera el mismo. Pero si a ese alumno de excelencia una carta de
recomendacion del profesor le puede ayudar a conseguir un trabajo que le es atractivo,
sin duda alguna, se vera motivado a continuar con su nivel de desempefio.

Se ha mencionado, por otra parte, que el ofrecer un paquete adecuado de
prestaciones a los empleados permite atraer y retener a empleados mas calificados. Sin
embargo, no podemos ignorar una realidad en nuestro pais: existe una escasez de
empleos en todos los niveles donde desgraciadamente es dificil que el empleado pueda
“elegir” trabajar con la empresa que le ofrezca mejores prestaciones, ya que la mayoria de
las veces — a menos que ya cuente con un prestigio profesional que lo respalde y que lo
ponga en una situacion de que las empresas compitan por contratarlo-, el encontrar
trabajo sera casi una fortuna. Esto hace que las empresas adopten la postura de que son
ellas quienes pueden elegir, y hagan valer la ley de la oferta y la demanda al establecer
sus condiciones contractuales: a mayor oferta de mano de obra, menores salarios y
prestaciones.
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3.5.3 PRESTACIONES DE LEY

Afortunadamente, la ley “protege” al trabajador al establecer parametros minimos
salariales y prestaciones obligatorias. Anotamos esta proteccidn entre comillas ya que no
es desconocido de que se trata de garantias minimas respecto a la remuneracion del
empleo, pero no debe perderse de vista la pertinencia de que exista legislacion al
respecto.

Para los trabajadores de la iniciativa privada — que es el régimen en que esta
inserto el caso que analizamos -, las prestaciones que garantiza la ley son las siguientes:

1. Periodo vacacional anual (el nimero de dias se asigna segun los anos laborados,
siendo el menor de 6 dias por el primer afo)

2. Prima vacacional del 25% del salario por el nimero de dias de vacaciones

3. Aguinaldo de 15 dias (se paga de manera proporcional a personas que hayan
laborado menos de un afio)

4. Prima de antigiiedad de 12 dias por ano trabajado (esta se paga en el momento

del retiro y solo en caso de despido injustificado, o bien, cuando se han cumplido

mds de 15 anos de trabajo en ia empresa, y se encuentra topado a 2 salarios

minimos)

Dia de descanso semanal

Prima dominical, en caso de que el dia de descanso no sea el domingo

Participacion de los trabajadores en las utilidades de la empresa

Seguridad Social: comprende los seguros de atencion médica en enfermedades y

maternidad(presenta algunas restricciones), de vida, de riesgos de trabajo, de

retiro por cesantia en edad avanzada y vejez, subsidio por incapacidades, servicio

de guarderias infantiles, entre otros.

9. Aportaciones de vivienda

10. Indemnizacién por despido injustificado

N oW,

Los anteriores, reiteramos, son los beneficios minimos que establece la ley.
Desgraciadamente, y aunque de manera enunciativa parezca una lista |0 suficientemente
nutrida, en la realidad el monto que representan estas prestaciones son insuficientes para
cubrir las necesidades para las que fueron creadas, lo cual aunado a la baja calidad de los
servicios que se prestan, minimizan en mucho este tipo de protecciones.

Por ejemplo, una prima vacacional del 25%, para un trabajador que perciba tres
salarios minimos - que por lejos no se asemeja al estandar del pais, significa, en su primer
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afo de trabajo, aproximadamente $157.00, o cual por supuesto no le permitira acceder a
ningun tipo de plan de vacaciones. En el caso de los seguros administrados por las
AFORES, las coberturas que podran cubrir son muy limitadas y de ninguna manera
garantizan al trabajador un nivel de vida similar al que lleva estando activo, lo cual pone al
trabajador en un estado de incertidumbre sobre su sustento en el momento de retirarse 0
de que se vea imposibilitado para seguir trabajando.

3.5.4 PLANES VOLUNTARIOS DE PRESTACIONES:

Con el objeto de que las prestaciones que otorga la empresa en realidad ayuden a
elevar el nivel de vida del trabajador, las organizaciones pueden optar por crear paquetes
de prestaciones paralelos, los cuales, reuniendo ciertos requisitos, pueden tener
exenciones fiscales para el trabajador.

A continuacién enumeramos algunos tipos de prestaciones voluntarias:
1. Pago complementario de subsidios por incapacidad

Permisos de ausencia con goce de sueldo

Plan complementario de jubilacion

Plan complementario de atencién médica

Incremento en tiempo y/o dinero en prestaciones como aguinaldo, prima
vacacional, dominical y de antigiiedad.

6. Seguro de vida adicional

7. Ayuda en gastos funerarios del empleado o sus familiares cercanos
8. Canastillas de maternidad, por nacimiento de hijo

9. Becas de estudios para el trabajador o sus familiares

10. Permiso de ausencia de labores para realizar estudios

11. Ayuda de transporte y/o alimenticia

12. Ayuda para gastos escolares

13. Convenios con empresas para obtener bienes a costos menores

14, Oportunidades de recreacion familiar

15. Absorcion de impuestos a cargo del trabajador

AT S A

Por supuesto, tanto las prestaciones obligatorias como las voluntarias representan un
costo para las organizaciones, por lo que aldn cuando sea también atractivo para la
empresa brindar mejores prestaciones, el conformar un paquete de las mismas significa
un serio esfuerzo de andlisis y planeacion, ya que por una parte deben atenderse l0s
aspectos financieros, proyectados a largo plazo, por otra deben estudiarse los estimulos y
restricciones fiscales que presentan las prestaciones y por ultimo, debe considerarse que
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estas prestaciones atiendan efectivamente a las necesidades y circunstancias particulares
del mayor nimero de trabajadores posibles, para obtener beneficios reales de ellas, tanto
para los empleados como para la organizacion.
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3.6 POLITICAS DE PERSONAL EN EL NIVEL SUPERIOR
3.6.1 SITUACION LABORAL DE LOS DOCENTES EN EL NIVEL SUPERIOR

Los profesores que imparten clase a nivel licenciatura y/o posgrados, en su mayor
parte son profesionistas que como parte de su desarrollo personal, optan por compartir
sus conacimientos y experiencias en el aula. En algunos casos, para el profesor, la
docencia es complementaria al ejercicio de su profesion, por lo que sdlo puede dedicar
pocas horas a la semana a esta labor, impartiendo clases Unicamente en uno o dos
grupos. En otras ocasiones, sucede que el profesor tiene disponibilidad de tiempo, pero
la Institucidon ~ sobre todo en las universidades emergentes — no puede ofrecerle todas las
horas que e! pudiera cubrir, dadas las dimensiones que tengan sus escuelas o facultades.
En este caso, ocurre que el profesor cubre su tiempo impartiendo clases en varias
Universidades.

Ambos casos descritos traen como consecuencia que - principalmente en
universidades emergentes - los profesores sean contratados bajo régimen de honorarios,
como prestadores de servicios independientes, donde no generan ningln tipo de
antigliedad ni son elegibles para recibir prestaciones.

Por una parte, las universidades se acogen a este régimen, dado el alto costo de
asegurar a un profesor y las responsabilidades laborales que se adquieren al contratarlo
como trabajador subordinado. Por otra, existe cierta ambigiiedad en la legislacion
respecto al tratamiento que debe darsele a este tipo de relacion. La Ley Federal del
Trabajo sefiala que se tipifica una relacién laboral cuando hay subordinacion. En algunas
demandas laborales se ha manejado que el hecho de seguir un programa especifico,
prestar el servicio en las instalaciones del contratante y tener un horario fijo, es lo que
fundamenta dicha subordinacion, elementos que han sido disueltos bajo el argumento de
la libertad de catedra. Adicionaimente, el Instituto Mexicano del Seguro Social, en una de
sus circulares, toma como criterio que cuando un profesor imparta mas de 17 horas de
clase, es sujeto de aseguramiento, o bien, cuando la docencia sea su fuente principal de
ingresos.

Todo esto trae como resultado que realizando el mismo trabajo, algunos
profesores gocen de beneficios adicionales a su sueldo, y otros no cuenten con mayor
compensacion que sus honorarios, 0 mas aun, que en un semestre estén por honorarios y
otro en ndmina.
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Estos alegatos, si bien es cierto que derivan de un sustento legal, no consideran las
circunstancias particulares de los profesores y no generan buenas relaciones laborales con
las personas que crean valor al cliente en las Universidades. De hecho, se llega a caer en
la incongruencia de solicitar a un profesor que entregue documentacién para poder
esgrimir argumentos de por qué no se le asegura, 10 cual es tanto como que €l mismo
renuncie a un mejor esquema de contratacion.

Ahora, tampoco se trata de ver a las universidades como entidades que abusan de
la legislacion para evadir sus responsabilidades, ya que como comentamos en un apartado
anterior, los costos del aseguramiento de los trabajadores son elevados en relacion a los
beneficios que reciben ellos mismos, y por supuesto, no se trata de poner en peligro las
finanzas de las instituciones, ya que su limitacion en el servicio o incluso hasta quiebra,
suprimiria importantes plazas de empleo y esto seria en detrimento de la sociedad.

La opcidén es mantener el equilibrio entre las finanzas de las universidades y un
nivel de compromiso y desempefo alto por parte de sus profesores. Es, entonces,
importante reconocer que para lograr capitalizar el recurso humano es importante atender
a sus expectativas y necesidades, y quizas, es conveniente aprovechar esta coyuntura
legislativa cubriendo estos rubros de seguridad social, bajo esquemas que respondan con
mayor flexibilidad a los profesores y con un costo financiero controlable por la institucién.

3.6.2 POLITICAS DE PERSONAL DOCENTE DE LA UVAQ

Existe en la Universidad Vasco de Quiroga un Manual de Dotacidon de Personal
Docente y un Manual de Politicas de Recursos Humanos respecto a los docentes, donde se
describen instrucciones generales sobre planeacion del recurso humano, reclutamiento,
seleccion, contratacion, capacitacion, evaluacion, desarrollo, y finiquito de relaciones
laborales. Sin embargo, la implementacién de dicho manual ha encontrado algunos
obstaculos que han impedido su completa aplicacion. A continuacion se hace una breve
descripcion de los puntos mas relevantes que se practican actualmente:

3.6.2.1 PLANEACION Y RECLUTAMIENTO

En base al plan de estudios vigente y a las necesidades especificas de cada Escuela
o Facultad, el Director de la misma asigna materias y acuerda horarios con los profesores.
Cuando existe una vacante, es el mismo Director quien hace la labor de reclutamiento
principalmente, recurriendo en primera instancia, al banco de solicitudes que él mismo
arma con los profesionistas que se acercan a la Institucion con el interés de participar en
ella. Si no encuentra candidatos que satisfagan las necesidades que se tengan,
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normalmente se solicita recomendacion a maestros, otros Directores, y a contactos que
tenga cada Director.

3.6.2.2 SELECCION

El proceso de seleccidn inicia con la entrevista preliminar que realiza el Director y el
analisis del curriculum del candidato. Se realiza un examen psicométrico y uno practico
con apoyo del area de docencia. Este examen puede obviarse cuando el Director de
carrera considere que existen los elementos necesarios que garantizan la calidad del
candidato como docente.

La decision de contratacion es tomada por el Director de carrera considerando los
elementos anteriores.

3.6.2.3 CONTRATACION Y REMUNERACION

El régimen de contratacion y pago a docentes se realiza conforme a lo que fue
descrito en la seccion correspondiente a la situacion laboral de los docentes en el nivel
superior.

Los maestros que son contratados por régimen de honorarios reciben S pagos
semestrales que consideran cuatro semanas de clase — aln cuando haya vacaciones -.
Adicionalmente, se les otorga en el sexto mes del semestre, un pago hasta por tres
semanas de clase, dependiendo de el cumplimiento y participacion del profesor durante el
curso. Tanto en el caso del régimen general de honorarios y el de asimilables a sueldos,
el profesor debe entregar cada afio, comprobantes actualizados de ingresos por conceptos
distintos a la docencia, como requisito para cobrar su primer pago. Quienes pertenecen al
régimen general, deben entregar en una fecha establecida el recibo correspondiente para
que se emita su pago y el no hacerlo resulta en una postergacidon del mismo. Los
profesores por honorarios estan exentos de cualquier tipo de prestaciones y no generan
antigliedad.

En el caso de los maestros contratados por ndmina, reciben su sueldo
quincenalmente durante todo el semestre, en el cual esta integrado un porcentaje en
vales de despensa. Son derechohabientes del IMSS y generan las prestaciones que
maneja la UVAQ de manera general:

@ 20 dias de aguinaldo

@ Prima vacacional conforme a la Ley Federal del Trabajo

@ Pago de los tres primeros dias de incapacidad emitida por el IMSS y el 40% de los
siguientes 27 dias, una vez al semestre.

@ Canastilla por nacimiento de hijos

@ Consulta médica particular con el servicio contratado por la UVAQ

@ Vacaciones segun el calendario laboral de la UVAQ
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En ambos casos — honorarios y némina -, existe un tabulador para efectos de pago
que considera cinco niveles, segun el grado académico que tenga el profesor:

Cuadro Anahtlco de Niveles por Grado Académico

vael } Grado Académico |

A jt Licenciatura

B } Especuahdad

C § Maestria

"
!
7
B
|

D | Doctorado

U o S VUV O

Excepcidn j Pasante de Licenciatura |

S e

3.6.2.4 CAPACITACION Y DESARROLLO

Semestralmente la Coordinacion de Docencia presenta un programa de cursos de
capacitacion general, mismos que se ofrecen sin costo a los maestros de la Universidad.
Para situaciones especificas de cada carrera, el Director de la misma es el encargado de
programar y coordinar los cursos de capacitacion.

No existe un plan de desarrollo de carrera para los maestros.

3.6.2.5 EVALUACION DEL DESEMPENO

Cada semestre se realiza una evaluacidn de los profesores, donde cada grupo
contesta un instrumento donde otorga una calificacidon a los maestros en una serie de
reactivos. De esto se emite un informe de cada grupo por cada maestro, mismo que se el
hace llegar a éste a través de la Direccion de la carrera de que se trate, en una entrevista
para comentar los resultados.

Existe también una evaluacion que realiza el Director de carrera y una
autoevaluacion del maestro. El propdsito es reunir los tres instrumentos y dar una sola
evaluacion del profesor. Sin embargo, esto ha sido dificil concretarse por diversas
circunstancias, de tal suerte que en muchas ocasiones sélo se valida la opinion de los
alumnos.

La evaluacion tiene como uso principal la retroalimentacion del maestro y en dltimo
caso, informacidn para la planeacién de asignacion de materias en el siguiente semestre.

3.6.2.6 ESTIMULOS A DOCENTES

Los Unicos estimulos formales e institucionales para los maestros, son el ascenso
en los niveles de tabulador, cuando acredite un grado académico superior, y el
reconocimiento por quinquenio cumplido dentro de la Institucién, mediante un fistol o un
reloj, los cuales se otorgan en la cena del dia del Maestro.
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4. DISENO DE LA INVESTIGACION

4.1 OBJETIVO GENERAL
Proponer un redireccionamiento de politicas de personal, asi como estrategias que
permitan la capitalizacion del personal docente en la UVAQ.

4.2  HIPOTESIS

"El personal docente de la UVAQ puede convertirse en una ventaja competitiva
sostenida a través del redireccionamiento de fas politicas de personal que practica y /a
generacion de estrategias de desarrollo y capitalizacion del recurso humano, basadas en
/as necesidades profesionales y personales de su profesorado”

4.3 VARIABLES
Con el objeto de fundamentar la generacion de estrategias para promover el desarrollo de
la planta docente, se realizara una investigacion exploratoria con los
siguientes objetivos y variables correlativas:

OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLES J
1. Conocer Ia conformacnon de Ia planta Grado academnco
docente actual en la UVAQ Género

Edad

Antigliedad en la UVAQ

Estado Civil

Dependientes econdmicos
Situacion contractual
Actividad econdmica preponderante

Neces:dades profesnonales actuales
Visualizacion de su situacién profesional
en el mediano y largo plazo

2 Conocer las perspectlvas prof&snonal&s de la
planta docente

1
1

Ff?*i?tp mpap oo

3. Conocer las prioridades de necemdad&s a. Necesidades personales y familiares actuales
genericas de los catedraticos UVAQ

4. Conocer la percepcion que tienen sobre como a. Percepcion de la valoracion de la|
es valorado su trabajo por parte de la administracion de la Universidad del
administracion universitaria trabajo docente

b. Percepcion de la valoracion humana de
la administracion de la Universidad
hacia los profesores

c. Percepcion de su propia integracion
hacia la Universidad
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A partir de las variables a estudiar, planteamos las siguientes preguntas:

1.
2.

¢CAmo esta conformada la planta docente de la UVAQ?

¢Cudles son las necesidades profesionales actuales de los catedraticos de la
Universidad Vasco de Quiroga?

¢Cdmo visualizan su situacion profesional en el mediano plazo?

¢{Qué necesidades personales y familiares tienen los profesores
actualmente?

éComo perciben que son valorados los profesores por la UVAQ desde el
punto de vista profesional?

¢Como perciben que son valorados los profesores por la UVAQ desde el
punto de vista personal?

¢Qué grado de integracion sienten que tienen respecto a la UVAQ?

Para dar respuesta a estas preguntas, se operacionalizaron las variables y se formuid un
cuestionario con preguntas cerradas para facilitar el procesamiento de la informacion.

(Anexos 2y 3)
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5. RESULTADOS DEL MUESTREO
Para obtener la informacion que se requiere para atender los objetivos que han
sido planteados, se aplicd un muestreo mediante encuesta entre los profesores del nivel

Licenciatura del Campus Santa Maria de la Universidad Vasco de Quiroga.

La muestra se determind con la siguiente férmula:

N
n=
1+ (N*e?)
donde:
N = poblacién Valor: 166"
e = error Valor: 8.5%

n = tamafo de la muestra  Valor: 75 minimo, 45.2% de la poblacion

Las 78 encuestas aplicadas provinieron de las siguientes Escuelas:

GRAFICO 1
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Distribucion de fa Muestra por Escuela en que fue Aplicada

" Fuente: Departamento de Recursos Humanos UVAQ
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5.1 CONFORMACION DE LA PLANTA DOCENTE

5.1.1 GENERO
Segun el muestreo aplicado, la planta docente del nivel licenciatura de la UVAQ, es
mayoritariamente de género masculino, como se aprecia en el grafico 2:

GRAFICO 2
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5.1.2 EDAD

La planta docente en la UVAQ es bastante joven, ya que el 84% tiene 45 arios de edad
o menos, y de hecho, el 60% tiene entre 25 y 35 afios, y sdlo un 15% tiene entre 46 y 55

anos. No se registraron profesores mayores a esa edad.

51.3 ESTADO CIVIL

Tabla 1. Edad
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
I Validade | Acumulado
25 a 35 afios 45 57.7 60.0 60.0
Rangos de 36 a 45 afos 18 231 24.0 84.0
Edad S SRS SIS SOV SO
46 a 55 afios 12 15.4 16.0 100.0
Total 75 96.2 100.0
No contesto 3 3.8
Total 78 100.0 E

EL 64.5% de los maestros encuestados, es casado y un 30.3% es soltero, como lo

podemos apreciar en la grafica 3 a continuacién:

GRAFICO 3
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5.1.4 DEPENDIENTES ECONOMICOS

El 62.7% de los profesores tiene entre 1 y 2 dependientes econdmicos, y el 29.9%
entre 3 y 4. No se registraron profesores con mas de 4 dependientes econémicos y
solo el 7.5 % no tiene ninguno.

Tabla 2. NUmero de Dependientes Econdmicos
Frecuencia | Porcentaie Porcentaje | Porcentaje
r 1€ Validado | Acumulado

Ninguno 5 6.4 7.5 7.5

102 42 53.8 62.7 70.1
Rangos |- ESSR -

304 20 256 29.9 100.0

— it ek e et

Total 67 85.9 100.0

No contesto 11 14 .1

Total 78 100.0

Ahora, los dependientes econdmicos de los profesores en su mayoria son adultos
mayores de 23 afnos y pequenos entre 0 y 11 anos de edad, lo cual es explicable dada la
edad, estado civil y etapa de la vida en que se encuentran los maestros, segin lo
expuesto anteriormente.
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Grafico 4
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51.5 ACTIVIDAD ECONOMICA PREPONDERANTE

El 51% de los encuestados tiene como actividad econdmica preponderante la
docencia, mientras que el 29% se desempena como profesionista independiente
principalmente. Los profesionistas dependientes apenas suman, entre iniciativa
privada y gobierno un 9%, y sélo un 6% es empresario.
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GRAFICO 5
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5.1.6 GRADO ACADEMICO

Por grado académico, encontramos que el 37.2% de los profesores cuentan con
nivel de licenciatura, y el 33.3% son candidatos al grado de maestria. Los grados de
pasante de licenciatura y maestro aparecen en la misma proporcidn, 12.8%, mientras que
candidatos a doctorado sdlo hay un profesor. La representacion de esto, en valores
absolutos, la encontramos en el grafico 6:
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GRAFICO 6
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5.1.7 ANTIGUEDAD EN LA UVAQ
Se encontrd que el 71.8 % de los profesores de la Universidad, tiene 4 afios 0 menos
de laborar en ella, y que sélo el 8.9% tiene mas de 10 afios, mientras que el 19.2%

tiene entre 5 y 9 afos de trabajo.

Tabla 3. Antigiedad en la UVAQ
. .+ Porcentaje .
Frecuencia| Porcentaje . Porcentaje Acumulado
Validado
Nuevo ingreso 14 17.9 17.9 17.9
1 a4 anos 42 53.8 53.8 71.8
5 a9 aros 15 19.2 19.2 91.0
Rangos | .. | — J

10 a 14 aios 4 51 5.1 96.2
15 afilos o mas 3 3.8 3.8 100.0
Total 78 100.0 100.0
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Rangos

1 a 4 horas por semana

Frecuencia§ Porcentaje

5 a 12 horas por semana

13 a 17 horas por semana

18 a 25 horas por semana

mas de 25

No contesto6

Total ;

Total

14

27

10

5.1.9 TIPO DE CONTRATO CON LA UVAQ

91.0

346

12.8

9.0

9.0

Tabla 4. Horas clase que |mparte a la semana

Porcentaje

Validado

16.7

19.7

141

100.0

38.0

18.3

Porcentaje
Acumulado

19.7
57.7
71.8

El 53% de los profesores encuestados sehalaron que su contrato con la UVAQ es bajo
el régimen de honorarios, y el resto en némina bajo la diversidad de tiempos que se
muestra en el grafico 6.
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GRAFICO 8
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Sin embargo, es de llamar la atencidon, que segun los datos que nos reportd el
Departamento de Recursos Humanos de la Universidad, sélo el 25.3% de los maestros
estan en ndmina. Aun cuando el dato a que nos referimos corresponde al final del
semestre Febrero — Julio 2002, y la encuesta terminé de realizarse una vez iniciado el

semestre Agosto 2002 a Enero 2003,

encontramos una diferencia significativa en los

maestros que sefalaron estar en ndmina por horas, toda vez que dicho departamento solo
tiene registrado como tal a un profesor, y en este caso, fueron 8 los docentes que
sefalaron estar bajo ese régimen, lo cual nos sugiere que existe poca claridad por parte
de ellos sobre el tipo de contrato que tienen con la UVAQ.

Maestros 3/4 tlempo

Maestros 1/2 tlempo

Nomma por horas

Tabla 4 Docentes bajo el reglmen de nomma f
!

Maestros Tlempo Completo 9.04°/?J1
| 3.61%]

e T

B

| 0 60%‘

Total z 25 30‘7 J

' Fuente: Departamento de Recursos Humanos UVAQ Semestre Febrero a Julio 2002
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5.1.10 PARTICIPACION EN LA UVAQ

Los profesores que unicamente participan en una Escuela o Facultad representan el
62.3% de la muestra, mientras que el 28.6% hace lo propio en dos Escuelas y solo el
9.1% participan en tres 0 mas Escuelas o Facultades.

Tabla 5. Participacion UVAQ

Porcentaje

Frecuencia; Porcentaje Porc_entaje
Validado | Acumulado
Una sola Escuela (;T‘l":;;;I;;d 48 61.5 62.3 62.3
En dos é;.;.;ﬂelas o;;cultadgw 22 - ~28.2* ‘‘‘‘‘‘ 28.6“7 M 90.9
52:;3:;6?85 Escuelas o 7 9.0 9.1 100.0
Totat 7l esr|  wooo|
No contesto » 1 13

5.1.11 PERFIL TIPICO DEL DOCENTE UVAQ A NIVEL LICENCIATURA

En base al muestreo y los resultados presentados, el perfil tipico del docente UVAQ a nivel

licenciatura seria el siguiente:

Entre 25 y 35 afos de edad, con probabilidad ligeramente superior de que sea hombre,
casado, con uno o dos dependientes econdmicos, posiblemente su conyuge y un hijo
menor de 11 afos, dedicado preponderantemente a la docencia, con estudios de
licenciatura y quizas una maestria en curso, o pendiente de titulacion, con una antigtiedad
en la UVAQ de entre 1 y 4 afios, impartiendo de 5 a 12 horas por semana, en una sola
Escuela o Facultad y contratado bajo el régimen de honorarios.
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5.2 NECESIDADES PROFESIONALES

Para conocer las necesidades profesionales de los catedraticos, se les presentd una lista
que contenia los reactivos que a continuacion se enumeran, y se les pidid que numeraran
por orden de prioridades aquellos que identificaran como sus necesidades particulares:
a. Cursar estudios de posgrado
Actualizacién Profesional
Desarrollo de una carrera profesional
Desarrollo de una carrera docente
Realizar investigacion en mi area profesional
Titulacién de un grado académico ya cursado
Lograr la independencia profesional
Otro

Se e ao

Como resultado, se obtuvo que como elecciones simples — es decir, que hayan sido
tomadas en cuenta por los catedraticos, sin importar a prioridad -, la actualizacion
profesional tuvo el mayor niimero de elecciones — 56 -, seguido por el cursar estudios de
posgrado - 52 — y en tercer lugar quedd el realizar investigacién, con 51 anotaciones,
quedando en Ultimo lugar el titularse de un grado académico ya cursado.

Al calcular la media por cada reactivo, considerando la prioridad asignada por los
profesores, en primer lugar quedd el realizar estudios de posgrado, con una media de
2.25, seguido de la realizacion de una carrera profesional, con media de 2.65 y quedando
en tercer lugar la actualizacion profesional, 2.93%.

En cuanto a moda, el desarrollo de una carrera profesional y la titulacién de un grado
académico cursado, obtuvieron el primer lugar. En segundo, quedaron la actualizacion
profesional y el cursar estudios de posgrado, en tanto que la investigacion, la
independencia profesional y el hacer una carrera docente, tuvieron como moda el tercer
lugar.

Se encuentra coincidente el realizar estudios de posgrado y la actualizacion profesional, en
numero de elecciones y media, ademas que en moda obtienen el segundo lugar, por lo
cual son las necesidades que mas destacan.

19 . . . . "
Conviene aclarar que en este parametro, se han tomado las medias de menor dimension, toda vez que la
priorizacion de reactivos se requirié de menor a mayor.
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El desarrollo de una carrera profesional aparece con una media significativa, y tiene una
moda de prioridad en el primer lugar, por 10 que sugiere también ser una necesidad
significativa.

Realizar investigacion aparece como una inquietud en muchos catedraticos, sin embargo,
en cuanto a prioridades su moda aparece en un tercer lugar. También llama la atencion
que el titularse de un grado académico ya cursado tiene uno de los nimeros de elecciones
mas bajos - 39, aunque finaimente es aproximadamente un 50% de la muestra, y que
equivale cercanamente al total de 37 profesionistas que tienen pendiente su titulacion (10
de licenciatura, 26 de maestria y 1 de doctorado) -, pero en orden de prioridades aparece
con una moda de primer lugar, por lo que consideramos que es una necesidad importante
para un sector amplio de profesores.

En la tabla nimero 6 mostramos el comportamiento de las necesidades profesionales de la

planta docente y en el grafico nimero 9 presentamos como fueron priorizadas las
necesidades que resultaron mas significativas.
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Tabla 6. Necesidades Profesionales de los Docentes

’ f f ' o T
Cursar | desarrollo i independencia | actualizacion f desarrolio de titulacion | otra necesidad |
[ estudios de ! carrera . investigacion | r:fesional ’ rofesional i carrera grado profesional |
4 ‘ posgrado f profesional | } P ( P I docente académico ! actual [
; i : [ V ! !
N | Validos 52| 49| 51 47 | 56 | 44 39 | 3
| ! | I : 1 i i 1 i
i )) Perdidos | 26 29| 27| 31| 22 34 | 39 75 |
| Media ! 2.25 | 2.65 | 3.02 | 3.98 293 | 3.66 3.36 | 2.005
i I ; . I !
| Mediana ? 2.00 2.00 | 3.00 | 4.00 | 2.50 3.00 | 2.ooj§ 1.00 |
i ; ;. ) i i !
" Moda '1 2! 1] 3| 3 2 3 1] 11
i i : ! . e e e e n ; ]
i t ! ; j H : I
' Desviacién | | 3 ;
 Esténdar | 1.37’ 1.52§ 1.57; 1.79{‘ 1.77§ 2‘035 2.51 | 1.73};
" ; t : ; { i
| Minimo | 0 1] 0 1 0 1 11 1
| Méaximo § 7 6! 7 7 7 7 8| 4
- suma 117 | 130 | 154 187 | 164 161 131 6
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5.3 EXPECTATIVAS PROFESIONALES

La muestra de profesores encuestada, visualiza mayoritariamente (76.9%) su
actividad profesional en el mediano plazo, combinando el desempefio de su profesion con
la docencia. En segundo lugar (29.5%), aparece la combinacion del ejercicio docente con
la investigacion, y en tercer lugar (28.2%), el logro de reconocimiento profesional.

GRAFICO 10
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5.4 NECESIDADES PERSONALES Y FAMILIARES

Respecto necesidades personales y familiares, también se presenté a los
profesores una lista de reactivos para ser priorizada por ellos, de acuerdo a su situacion
particular.

En cuanto a numero de selecciones, el desarrollo profesional ocupd el primer
lugar, con 56; la salud familiar obtuvo 53 selecciones y en tercer lugar, aparecen la
educacion de los hijos y el crecimiento personal con 51 anotaciones.

Al evaluar las medias obtenidas por estos reactivos, encontramos que la salud
familiar se sitGa en primer sitio con una media de 2.77, seguida del desarrollo profesional,
con 3.27 y el crecimiento personal con 3.65; en tanto que respecto a moda, la salud
familiar y el crecimiento personal les corresponde el primer lugar. La moda para desarrollo
profesional, integracidon familiar, estabilidad laboral y formacion de un patrimonio es un
segundo lugar, y finalmente, la educacion de hijos, obtiene una moda del tercer lugar.

De forma marcada, se hace evidente que las principales necesidades de los

profesores de la UVAQ son la salud familiar, el crecimiento personal y el desarrollo
profesional. En la tabla nimero 7 presentamos esta informacion a detalle.
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[ Tabla 7. Necesidades Personales y Familiares ;
[ i ! i i i H H t J,
:i | § . . —— ‘ Practica | Formacién | f
! Salud | Educacion | Desarrolio | Integracion : Estabilidad | Vivienda Oportunidades de de un [ Desarroilo | Crecimiento
? | itiar | if a i ili ] % i6 iri i
1. i familiar E de hijos | profesional familiar t laboral | de recreacion deporte | patrimonio E espiritual | personal

s i s | | | s ; |
NE Validos i 53 | 51 56 44 | 49 37 36 33 55 | 42 51
| ' ; i ! ! ! !
oo j | 1 | i s i

¢ Perdidos ! 25 27 22 i 34 29 41 42 45 23 36 | 27
:“—‘_‘ ! : ’ ! i ! i ‘ i
| Media 277 3.86 | 3.27 | 443 3.90 5.19 7.14 7.76 | 424 5.10 | 3.65
s i ! ! ! : | i ; |
[ i ; ' i i i i * { :’
| Mediana | 200 | 3.00 ‘ 3.00 ; 3.00] 300, 500 750  9.00 3.00 4.00 | 4.00 |
.; ' ‘] : : : E ; 4 ]
. Moda E 1) 3 2} 2 2] 5 100 9a)! 2(a) 4 1
; : o i i
 Desviadion 503 3.08 | 1.95 | 312 2221 204 287 268 294 2.86 | 210 |
j | | | ; % 5 i i |
: ! ; ; ; | ; | |
| Minimo 0 0 0 0 1 0 2] 3 0| 1) 1
! : : ; : E i
. Maximo 8 | 11 8 11 9 11 1| 11 11| 11 10 |
| Suma i 147 | 197 183 195 | 191 | 192 267 | 256 | 233 | 214 | 186
i i ! i 3 j }

| a Existen modas muittipies. Se muestra el valor inferior
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5.5 PERCEPCION DE LA VALORACION DE LA ADMINISTRACION DE LA
UNIVERSIDAD SOBRE TRABAJO DOCENTE

Con el objeto de obtener un indicador respecto a la percepcion que tienen los
docentes sobre la valoracion de la administracién de la universidad sobre su trabajo, se
plantearon tres reactivos, a ser evaluados en una escala de Likert del 1 al 5, donde 1
significa “estoy muy en desacuerdo” y 5, “estoy muy de acuerdo”.

Estos reactivos fueron:

a. Mi labor docente en la UVAQ es importante para las autoridades universitarias
b. Las autoridades universitarias conocen mi trabajo profesional

¢. La UVAQ me ha apoyado en mi formaciéon como docente

El primer reactivo fue evaluado por 75 profesores, obteniéndose una calificacion media
de 3.93, una mediana de 4 y siendo la moda 5. La desviacién estandar es de 1.07 y la
suma total de este aspecto fue 295.

La apreciacion sobre el conocimiento de las autoridades del trabajo profesional de fos
maestros alcanzé una media de 3.6, una mediana de 4 y una moda de 3. Su
desviacion estandar es de 1.01y la suma de puntos fue de 270.

El apoyo de la UVAQ que da a los profesores en su formacién docente, alcanzé una
media de 3.96, una mediana de 4, una moda de 5, una desviacion estandar de 1.2 —la
cual es alta, conforme a la escala utilizada - y un total acumulado de 297 puntos.

La combinacién de estas variables, da como resultado una media de valoracion
profesional percibida por los profesores de la UVAQ de 3.94 con una desviacion

estandar de 0.73, un mediana y moda de 4.

Los histogramas de frecuencia de estos aspectos y la curva normal que dibujan se
presentan a continuacion:
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5.6 PERCEPCION DE LA VALORACION HUMANA DE LA ADMINISTRACION DE
LA UNIVERSIDAD HACIA LOS PROFESORES

Igual que en el punto anterior, se presentaron a los profesores tres reactivos para ser
valorados de la misma manera:

a. Mis necesidades particulares son tomadas en cuenta en mi asignacion de clases

b. Recibo atencién adecuada por parte de la Universidad

¢. Siento apoyo por parte de los directivos dela Universidad

Respecto a la consideracién de las necesidades del profesor en la asignacion de clases, se
obtuvo una media y mediana de 4, una moda con valor multiple (4 y 5), una desviacion
estandar de .94 y un total de puntos de 300.

La atencién que brinda la Universidad a sus catedraticos fue el segundo aspecto mejor
valorado en esta seccidn, obteniendo una media de 4.11, una mediana de 4, una moda de

5, desviacidn estandar de .91 y una calificacién total de 308 puntos.

El tercer punto fue el mas favorecido, alcanzando una media de 4.28, una mediana y
moda de 5, con una desviacion estandar de 0.91 y una suma total de 321 puntos.

La suma de las tres variables arroja una media de 4.13, con una mediana y moda de 4.33
y una desviacion estandar de 0.74.

En el gréfico 11 insertamos los histogramas de frecuencias que muestran lo anterior:
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5.7 PERCEPCION DE LOS DOCENTES SOBRE SU PROPIA INTEGRACION
HACIA LA UNIVERSIDAD

Para valuar este rubro, se pusieron a consideracion de los profesores 5 reactivos:
a. Siento que mi trabajo en la UVAQ es trascendente

Conozco la mision vy la filosofia de la UVAQ

Me siento parte de una comunidad educativa

Me gustaria poder hacer mayores aportaciones a la Universidad

Creo que en la UVAQ obtengo desarrollo profesional

Creo que estoy haciendo carrera en la UVAQ

o

En la tabla 8 presentamos Ios resultados obtenldos de las encuestas

Tabla 8 Integracmn a Ia UVAQ ’

} i i
Siento que mi | Conozco l Me siento Me gustana { Creo que en I Creo que

1

trabajoenla | la musmnyi parte de una; p(:g:;g:;er '2#{:{@3 ‘ haecsute(:\{io %

UVAQ es filosoffa det comun@ad s aportaciones a desarrollo : carrera en |

trascemjf:téj HI:aUﬁViQ— Wf_r(_j.lfit"flwi __lauvAQ | profesional la UVAQ E

o|vaidos | vl st sl s sl 75

| ’Perdldos’ 4 3] ___3* 3] 3| 3]
Meda | 440 a3s] 424 aas]  420] 397
Mediana | - 500/ 400 53‘0_0“ 500 500/  4.00|
2:;‘;;3‘;‘:’“ j 798;} .762§ 942 742| 927E 1013;
Miimo | 2 1 1] 2 oy
Maximo E - 51[ - »5J - “5‘&;_3 - 5{ o 5 5:
Suma | 332j 36 318 336 32| 298

Destaca en esta tabla que los aspectos valuados mas positivamente fueron el sentimiento
de trascendencia del trabajo y el deseo de aportar mas a la UVAQ, obteniendo una
valuacion total de 332 puntos el primer punto y 336 el segundo, considerando que el
reactivo referente a la trascendencia fue calificado por una persona menos que los demas.
A continuacién se encuentra el conocimiento de la misidn y filosofia Universitaria, con una
media de 4.35, una moda de 5 y una mediana de 4. El siguiente lugar lo ocupan, con
medidas descriptivas muy cercanas entre si, el sentirse parte de una comunidad educativa,
el considerar que en la UVAQ obtienen desarrollo profesional y que estan haciendo carrera
en la UVAQ.
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Al sumar entre si estas variables, se obtiene que la calificacion de la integracién de los
profesores a la UVAQ tiene una media de 4.30, una mediana de 4.50, una moda de 4.67 y
una desviacién estandar de 0.63.

58 RESUMEN DE PERCEPCION DE LOS DOCENTES SOBRE EL LUGAR QUE
OCUPAN EN LA INSTITUCION

Comparando los tres parametros anteriores, obtenemos la percepcion de los docentes
sobre el lugar que ocupan en la Universidad, lo cual mostramos en la grafica 13:

GRAFICO 13
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Es observable en este grafico que las tres variables obtienen calificaciones satisfactorias, y
queda de relevancia el compromiso expresado por los catedraticos hacia la Universidad al
sentirse parte de ella.

Los percepcidn que tienen los profesores respecto a la valoracion que tiene la Universidad
hacia ellos en el aspecto humano alcanza una calificacion de 4.13 puntos, siendo
ligeramente menor la valoracion que dan a su sentir respecto a la valoracion que tiene su
trabajo docente por parte del cuerpo directivo y administrativo de la Universidad.
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5.9 ANALISIS DE CRUCES DE VARIABLES
5.9.1 Necesidades Profesionales vs. Actividad preponderante y edad

Para los profesores cuya actividad econémica principal es la docencia, sus necesidades
profesionales en primer lugar es el desarrollo de una carrera profesional, y en segundo
lugar, el cursar estudios de posgrado, en tanto que quienes se desempefian como
profesionistas independientes, estas prioridades estan invertidas. En cuanto a la
actualizacion profesional, el estudio sugiere que ocupa un lugar mas importante para los
docentes que para los independientes.

Las escuelas cuyos maestros muestran mayor interés prioritario en cursar estudios de
posgrado son las de Ciencias de la Comunicacién y Disefio Grafico.

En cuanto a edad, los profesores mas jovenes (entre 25 y 35 afos) muestran mayor
interés por cursar estudios de posgrado y desarrollar una carrera profesional.

Los profesores de edad intermedia (entre 36 y 45 anos), sefialaron también como su
prioridad el cursar estudios de posgrado y el desarrolio de carrera profesional, ademas de
el realizar investigacidn en su area profesional.

Los profesores mayores de 45 aios, tienen como prioridad la actualizacion profesional y la
titulacién de un grado académico ya cursado.

Los tres rangos de edad tienen como aspecto evaluado mas bajo el lograr la
independencia profesional.

5.9.2 Necesidades Personales vs Estado Civil, Género y Edad

Las diferencias mas significativas entre solteros y casados respecto a necesidades
perscnales es que los solteros expresan mayor numero de veces su preocupacion por la
estabilidad laboral, en una proporcién de 64 a 56, mientras que a los casados su mayor
necesidad por resolver es la educacion de sus hijos, con un diferencial de 72 a 39.

En cuanto a género, es muy notable la mayor preocupacion de las mujeres por las
necesidades familiares y personales. El 92% de las mujeres marcd la integracidn familiar
como una necesidad, mientras que sdlo el 50% de los hombres lo hizo. En cuanto a
desarrollo profesional y formacidén de un patrimonio, las mujeres rebasan a los hombres
en 23 y 21 puntos porcentuales respectivamente. 40% mds de mujeres respecto a los
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caballeros manifestaron su interés por su desarrollo espiritual y la educacién de los hijos
sigue siendo mayor de las mujeres. Solo mostraron mayor interés los hombres sobre las
mujeres en el aspecto de recreacion, aunque de todas formas no es un rubro significativo
para ninguno de los géneros.

Respecto a la edad, los profesores entre 25 y 35 afos tienen como necesidades
personales prioritarias el desarrollo personal y la salud familiar. Para los docentes del
siguiente rango de edad — 36 a 45 afios — el primer lugar fue marcado con mayor
incidencia en la salud familiar, seguida de la educacidon de los hijos y la integracidn
familiar. Para los mayores de 46 afios, su preocupacion con mas senalamientos fue la
educacidn de los hijos.

Los aspectos de recreacion y deporte practicamente resultaron indiferentes para todos los
bloques de edad, y la vivienda no ocupa lugar prioritario en los mayores de 36 anos.

5.9.3 Visualizacion profesional vs actividad preponderante, tipo de contratacion y edad

Los profesores dedicados preponderantemente a la docencia, mostraron tres veces mayor
interés por dedicarse a la docencia e investigacion que aquellos que se desempefian
principalmente de manera independiente, y el 35% de los primeros sefialaron su
expectativa de lograr reconocimiento profesional sobre el 14% de los profesionistas
independientes.  Sin embargo, en la combinacion de la actividad profesional con la
docencia, el 90% de los profesionistas independientes 0 marcaron como expectativa,
mientras que los dedicados a la docencia lo sefialaron en un 65%.

La indicacion de expectativas profesionales por tipo de contrato resultd de la siguiente
forma:

Los maestros por honorarios en un 80% tienen la expectativa de combinar la docencia con
su area profesional, mientras que el 32% contempla la posibilidad de dedicarse a la
docencia e investigacion y un 15% se visualiza desempefidandose Unicamente a su
profesion.

El 100% de los maestros en némina por horas tienen como expectativa combinar la
vocacién docente con su carrera profesional, mientras que los de medio tiempo consideran
esta posibilidad en un 75%, y en un 25% expresaron su interés en combinar la docencia
con la investigacién, lograr la independencia laboral o establecer un negocio propio. 31%
espera lograr reconocimiento profesional en el mediano plazo.
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Los maestros de 34 de tiempo en un 100% esperan en el futuro dedicarse a la docencia e
investigacion y el 50% espera operar su propio negocio. Los de tiempo completo, por su
parte, distribuyen las opciones de manera uniforme, sélo distinguiéndose que un 60%
desea combinar su actividad profesional con la docencia.

Es notable que entre mas amplio es el contrato de los profesores universitarios, expresan
con mayor frecuencia su expectativa de lograr reconocimiento profesional, pues los de
honorarios lo indicaron en un 24%, los de medio tiempo en un 31% vy tanto los de 34 de
tiempo como los de tiempo completo o marcaron en el 50% de los casos.

En el analisis de estos mismos conceptos comparativos con la edad de los profesores,
encontramos que para los profesores de 25 a 45 afos, su visidn principal es que en el
mediano plazo se encontraran desempefiando su actividad profesional y la docencia de
manera paralela (82 y 84% en cada rango). Para los mayores de 45 anos ésta también es
una fuerte expectativa (50%), sin embargo esta precedida por la de realizar investigacion
dentro de su area profesional (58%). El segundo lugar para los mas jovenes es el logro
de reconocimiento profesional (32%) y para los de edad intermedia es la combinacidn
docencia — investigacion (26%).

5.9.4 Percepcion de valoracion de la administracion de la universidad del trabajo docente
vs. Tipo de contrato.

En cuanto a cdmo perciben los maestros que su trabajo es valorado por la universidad, los
maestros de tres cuartos de tiempo alcanzan la mayor puntuacion (4.34), mientras que los
de tiempo completo tienen la mas baja (3.81). Destaca en este punto que los maestros
de tiempo completo calificaron en promedio 3.11 el conocimiento que creen que las
autoridades universitarias tienen de su trabajo profesional. Los maestros de tres cuartos
de tiempo son los que califican mas alto en cuanto a la importancia que consideran que la
administracion universitaria da a su trabajo docente (4.5), y en cuanto apoyo a su
formacion docente, califican alto todos los tipos de contrato, destacando los de némina
por horas y los de tres cuartos de tiempo con 4.5 en promedio.

5.9.5 Percepcion de la valoracion humana de la administracion universitaria hacia los
catedraticos.

Los que califican mas alto el aspecto de valoracidon humana son los maestros en némina
por horas (4.25), seguidos de cerca por los de medio tiempo (4.23), mientras que los mas
bajos son los de tres cuartos de tiempo (3.83). Los maestros de tres cuartos de tiempo
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obtienen su calificacion mas baja en el rubro de consideracion de sus necesidades
particulares en la asignacion de clases (3.0).

5.9.6 Percepcion de los profesores de su propia integracion a la universidad.

Los maestros que denotan una mayor calificacion en el aspecto de integraciéon a la
Universidad son los de tiempo completo (4.49), seguidos muy de cerca por los de nédmina
por horas (4.48). Los maestros de honorarios son los mas bajos en este rubro, pero aun
asi dan una calificacion alta (4.22). Sin embargo, son éstos ultimos los que califican mas
alto en su disposicién y deseo de hacer mayores aportaciones a la UVAQ, pues aicanzan el
5 cerrado en promedio. En cuanto a sentido de pertenencia a una comunidad educativa,
los que califican mas alto son los de tiempo completo. También este analisis sugiere que
los que encuentran mayor sentido de trascendencia en su trabajo son los que se
encuentran en el esquema de ndmina por horas.

El analisis de integracion de los maestros por el numero de escuelas en las que participa,
arroja como resultados que el grupo que califica mas alto es el de los que imparten clase
en dos Escuelas o Facultades(4. 51), seguido de los que laboran en tres o mas Escuelas
(4.41) y obteniendo un 4.33 los que solo participan en una Escuela.

En el sentido de trascendencia en su trabajo, los que pertenecen al primer grupo son los
que califican mas alto (4.54). En conocimiento de la filosofia y mision universitaria, el
mayor puntaje 1o arroja los que trabajan en tres 0 mas escuelas. El sentido de
pertenencia y sentimiento de estar haciendo carrera en la UVAQ, presentan una mayor
evaluacion en los que trabajan en dos escuelas (4.57 y 4.10, respectivamente). La
intencion de hacer mayores aportaciones a la Institucidon es mejor calificada por los que
trabajan en multiples escuelas (4.71), y por ultimo, los que mas consideran que en la
UVAQ encuentran desarrollo profesional son los que participan en una sola escuela
(4.33).

El aspecto evaluado mas bajo en este analisis es el estar haciendo carrera en la UVAQ,
cuyo puntaje minimo es de 3.86.
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5.10 RESUMEN DE RESULTADOS Y CONCLUSIONES A LA INVESTIGACION DE
CAMPO

En el disefio de la investigacion se plantearon las preguntas correlativas a los objetivos
especificos de la misma, cuyas respuestas se presentan a modo de resumen de
resultados, junto con una conclusién por cada punto:

1. ¢Cémo esta conformada la planta docente de la UVAQ?
@ La planta docente de la UVAQ esta conformada por un 54% de hombres y
un 46% de mujeres, en su mayoria casados y con hijos en edad menor de 11
anos.
© El 60% tienen 35 arios de edad o menos.
@ La mayoria de los profesores — 51% -, ha hecho de la docencia su
actividad econdémica preponderante, mientras que el 29% son profesionistas
independientes que encuentran en esta labor un complemento a su vida
profesional.
® El 55% de los profesores cuentan con un titulo de licenciatura o una
maestria en curso o pendiente de titulacidon. En este aspecto de preparacion
académica, es importante sefalar que el nimero de pasantes de licenciatura es
igual al de quienes han obtenido el titulo de maestria.
@ El 57% imparte menos de 12 horas por semana, y el 62% participa en
una sola escuela
@ FEl 57% de los profesores estd contratado como profesionista
independiente bajo régimen de honorarios. Hay un 37% de maestros
contratado por ndmina, con cargas de trabajo diversa. Sin embargo, se
destaca como dato relevante que el 10% de los profesores se considera en
ndmina por horas, en tanto que el departamento de recursos humanos tiene
registrado una cantidad menor, lo cual nos habla de una preocupante confusion
de los profesores sobre su contrato.

Conclusion. Dado que la mayoria de los profesores de la UVAQ son muy jovenes, y se
encuentran en una etapa de establecimiento y crecimiento profesional, y en
muchos casos, con familia joven. Por otra parte, para un numeroso grupo de
profesores, la docencia es su actividad principal, pero los contratados por ndmina
son pocos relativamente. Al unir estas circunstancias, surge la reflexion sobre la
necesidad de que la Universidad cuente con un plan global de contrataciones de
catedraticos, donde se satisfagan las necesidades de especializacion de cada
carrera pero al mismo tiempo proponga un panorama de mayor estabilidad en el
trabajo para los maestros. Es cierto que la misma juventud de los docentes los
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lleve a buscar otras opciones de empleo, pero también el tener alguna seguridad
en su trabajo docente puede generarles un mayor compromiso para con la
Institucion.

2. ¢Cudles son las necesidades profesionales actuales de los catedraticos de la
Universidad Vasco de Quiroga?
Los profesores encuestados dejaron de manifiesto que sus principales
necesidades profesionales son el realizar estudios de posgrado, actualizarse
profesionalmente y el desarrollo de una carrera profesional.

Conclusion: A la luz de los datos presentados en el punto anterior, parece sumamente
congruente que si los profesores se encuentran en una etapa de la vida en que lo
que buscan es su crecimiento profesional, el adquirir un nuevo grado académico, la
actualizacion y el hacer una carrera profesional, sean sus necesidades prioritarias.
Asi, la UVAQ tiene claramente definido el apoyo especifico que puede dar a sus
docentes en el ambito profesional y si pretende atender las necesidades de
desarrollo de los profesores, es importante que sus estrategias tengan estas
finalidades.

3. ¢Como visualizan su situacion profesional en el mediano plazo?

Los docentes de la UVAQ se visualizan profesionalmente en el futuro proximo
combinando el desempeno de su profesion de manera paralela a la catedra, de
manera preponderante. Adicionalmente, es visible un marcado interés en
incursionar en la investigacion, toda vez que mas del 20% considera dedicarse
de manera exclusiva a la docencia y a la investigacion.

Denotan los profesores, ademas, su aspiracion de lograr un reconocimiento
profesional dentro de su comunidad.

Conclusion: A pesar de que la mayor parte de los profesores tienen actualmente el
ejercicio docente como su actividad econdmica preponderante, su expectativa es
equilibrar la catedra con el ejercicio de su profesion, y lograr el reconocimiento en
estos ambitos. Si bien es cierto que en el presente es atractivo para los maestros
el contar con un contrato mas estable con la UVAQ, también es cierto que su
perspectiva es que su colaboracidon con la UVAQ en el mediano plazo no sea de
tiempo completo, sino mas bien de tiempo parcial. Por otra parte, se percibe una
fuerte oportunidad de impulsar la investigacion en la UVAQ, ya que existe un sector
importante de profesores que si tienen interés en participar de tiempo completo
con la UVAQ, pero complementando la cdtedra con la investigacion. Parece
importante entonces, iniciar la capacitacion en ésta area académica y seguir
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promoviendo la formacién de un mayor numero de equipos de investigacion
institucionales.

4. ¢Qué necesidades personales y familiares tienen los profesores actuaimente?

La mayor preocupacion de los profesores en el terreno personal es la salud de
sus familias, lo cual es muy comprensible si recordamos que el grueso de elios
esta contratado por honorarios, y que al menos por parte de la Universidad, no
tiene derecho al régimen de seguridad social.

Las siguientes necesidades personales, en orden de importancia, son las
relacionadas a la autorrealizacién, ya que incluyen la busqueda del crecimiento
personal y el desarrollo profesional.

Conclusion: Parece evidente que la prestacion o servicio que mas valorarian los profesores
de la UVAQ es el contar con un respaldo en caso de enfermedad, ya sea a través
de la contratacién de un servicio masivo, de un seguro de gastos médicos mayores
o bien, el ingreso al régimen del Seguro Social.

5. ¢Como perciben que son valorados los profesores por la UVAQ desde el punto de
vista profesional?

En promedio, en los aspectos con los que se valord la percepcidn que tienen los
profesores respecto a como son valorados por la Institucion desde el punto de
vista profesional, se alcanzo una calificacion de 3.94, en una escala del 1 al 5,
en donde un minimo deseable seria 4. De hecho, el rengldn que obtuvo una
valoracion mas baja de este grupo, fue el del conocimiento que tiene la
Universidad del curriculum de los maestros, ya que obtuvo una media de 3.6.
Los reactivos aglutinados en este rubro — importancia de la labor docente para
las autoridades universitarias, conocimiento del trabajo profesional de los
maestros y apoyo en la formacidén docente — tienen desviaciones estandar que
van desde 1.01 hasta 1.2, mismas que por la escala utilizada pueden ser
consideradas como altas y por tanto, como una dispersion importante en fas
respuestas de los maestros.

Conclusion: Parece importante que las autoridades universitarias realicen un analisis de
c¢émo valoran el trabajo docente para contrastar su postura con la percepcién de
los maestros, pudiendo, o bien verificar que se necesita revalorar el trabajo
docente, o bien, usar estrategias mas claras respecto a la comunicacién con los
maestros para hacerles saber y sentir la importancia que se da a su trabajo.
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6. éComo perciben que son valorados los profesores por la UVAQ desde el punto de
vista personal?
En términos generales, los maestros de la UVAQ sienten que si son valorados
por la Institucidén desde el punto de vista humano, toda vez que el conjunto de
aspectos evaluados alcanzé una media de 4.13, donde el punto mas apreciado
es el apoyo que se les brinda de manera personal — evaluado en promedio con
un 4.28 - .

Conclusion:. La evaluacion de esta variable confirma la congruencia del ideario universitario
que abandera el humanismo catdlico al estilo de Don Vasco toda vez que existe la
percepcion de que los profesores son bien valorados desde este punto de vista.
Esto significa una fortaleza de la Universidad, ya que de alguna forma se satisfacen
las necesidades sociales en el trabajo de sus colaboradores.

7. ¢Qué grado de integracidn sienten que tienen respecto a la UVAQ?

Lo expresado en las encuestas por parte de los profesores denota un alto
sentido de integracion de ellos hacia la UVAQ, toda vez que en promedio, los
docentes se evallan en un 4.3, en la misma escala utilizada en los puntos
anteriores. Los aspectos de mayor fortaleza es el sentido de trascendencia que
les da su trabajo en la UVAQ vy su deseo de hacer mayores aportaciones a la
misma. Sin embargo, el renglon de menor puntuacion alcanzada fue su
percepcion de estar haciendo una carrera en la UVAQ.

Conclusior. En el aspecto de integracion a la Universidad encontramos otra fortaleza de la
Institucion como fuente de trabajo. El que los profesores experimenten un sentido
de trascendencia en su labor y su deseo de aportar a la UVAQ, se puede entender
como una actitud de servicio al ejercer la docencia, ademas de que se puede
considerar que ya se tiene un camino andado en cuanto a capitalizacion del recurso
docente, ya que hay una percepcion de integracion satisfactoria. Sin embargo, es
importante que en respuesta a ello, la UVAQ permita a los profesores el desarrollo
de una carrera, ya que esto resultd el aspecto mas bajo en este rubro.
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5.11 TESTIMONIOS DEL PERSONAL REUNIDO EN EL TALLER DE
PLANEACION ESTRATEGICA UVAQ, JULIO DE 2002

Con el propdsito de revisar y actualizar el Plan Estratégico de la UVAQ, se reunid al
personal directivo, administrativo y algunos maestros los dias 15 y 16 de julio de 2002, en
un taller, donde entre otras actividades, se les pidi¢ a los presentes, en una dinamica de
lluvia de ideas, expresar su vision de la Universidad para el afo 2010.

Respecto al tema que nos ocupa, los comentarios mas sobresalientes y reincidentes

fueron los siguientes:
@ “Tener una plantilla docente identificada al 100% con el ideario UVAQ y su
proyecto educativo”
@ “La UVAQ cuenta con un sistema de estimulos econdmicos al desempefio docente
y un sistema de pago adecuado a la labor que se presta”
@ Estabilizar la plantilla de personal (actuaimente 10% de rotacién por afo)”
@ “Existe un plan de intercambios académicos con universidades similares en México
y el extranjero”
@ “Incremento en los niveles de vida y superacion personal .. asi como mejores
prestaciones, vivienda y salarios”
@ “Proporcionar al maestro de la Universidad un panorama laboral tal que sea
atractivo econdmica, profesional y laboralmente, que el deseo de trabajar en la
Universidad sea mayor que el de las vacantes existentes”
@ “Lograr un mecanismo de certeza en la continuidad laboral”
@ “Somos una Universidad con los mejores maestros ...”
@ “Los maestros cuentan con los conocimientos, habilidades de docencia y en su
especialidad actualizados y completos ...”
@ “La UVAQ tiene un claustro que le ha permitido no soélo mantener la naturaleza y la
mision de la misma a través de una comunicacidon verbal, sino de un contagio de
vivencia personal”
& “La participacién del cuerpo docente en la planeacidn es preponderante y es una
realidad en la UVAQ ..."”
@ “Existe un drea de formacién de catedraticos dedicada a la especializacion,
apoyando seminarios, maestrias y doctorados por especialidad”
@ “La UVAQ da testimonio de una organizacién que vive la doctrina social cristina,
pro que ha implementado estrategias de beneficios econdmicos a sus trabajadores”
@ “La UVAQ tiene una planta docente equiparable a las universidades de Estados
Unidos y Europa, debido a los diversos cursos que implementd en sus ultimos diez
afnos”
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@ "Que el trabajador UVAQ goce de un nivel de vida al menos similar en el que
participa como formador integral”

@ "“La UVAQ ha logrado establecer un sistema de prestaciones adicionales al salario
que dan seguridad presente y futura a sus trabajadores, que sin ser acaudalados,
viven dignamente. Como muestra se tienen los primeros jubilados activos, llamados
asi por que con un agenda sin presiones, siguen apoyando las labores sustantivas vy
adjetivas de la UVAQ"

& “Los empleados de la Universidad sentiran satisfechas sus necesidades econdmicas
para cubrir sus expectativas de tener casa, auto digno, capacidad de ahorro e
inversion, vacaciones, etc.”

@ “Que se han programas de retencién de personal”

@ “La UVAQ no solo tiene nimeros negros en sus finanzas, sino que hace participe
de los beneficios econdmicos a todos sus colaboradores, logrando que permanezcan
en ella de por vida”
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6. PROPUESTA DE ESTRATEGIAS PARA LOGRAR LA CAPITALIZACION
DEL RECURSO HUMANO

Se ha senalado que a sus 23 afios de fundacion la Universidad Vasco de Quiroga es
considerada como una Institucién bastante joven, sobre todo si consideramos la
importancia de las numerosas Universidades centenarias del pais. No obstante,
encontramos en la UVAQ que solo un 28.1% de los profesores tiene una antigliedad
mayor a 5 afos y el porcentaje de profesores con 15 afios 0 mas de pertenencia a la
UVAQ alcanza tan sdlo 3.8 puntos. Por otra parte, el nimero de profesores de nuevo
ingreso es alto, toda vez que es equivalente a casi un 18%.

Mas aun, se ha concluido que la mayoria de los profesores de la UVAQ se dedican
principalmente a la docencia, y solo un 13% estd contratado de tiempo completo y el 72%
imparte menos de 17 horas por semana, por lo que estd contractualmente, en una
situacion de profesionista independiente, en contraposicion con su realidad laboral
personal. ¢CAmo es, entonces, que su vida laboral es predominantemente magisterial?
Aqui pueden surgir dos nuevas hipdtesis: una, que la planta docente de la UVAQ se
encuentre subempleada, y otra, que por experiencia se antoja mas probable, que el
desempeiio de su vocacion se encuentra dividido entre varias Instituciones para poder
completar su tiempo laboral y sus ingresos.

Se ha comentado ya anteriormente que el activo intelectual es intangible y evasivo,
es algo que se tiene pero que se puede ir, es un valor que usufructa la universidad pero
que no tiene en propiedad. Aun en el caso extremo de que alguna institucion no destine
recursos para capacitacion y desarrollo de su personal, de todas formas esta invirtiendo en
él y, bien o mal, ayudandolo a crecer, dado que la experiencia que adquiere en si, ya es
un valor para su vida profesional, al margen de que es una fuente de ingresos para él y
que le ayuda a mantener o elevar su nivel de vida personal.  Si algin profesor que por
primera vez dio clase con una institucion, se separa de ella, independientemente de la
razdn, se lleva consigo muchos conocimientos, como lo que es conocer un plan de
estudios, una curricula, bibliografia, pararse frente a un grupo, cémo funciona un modelo
educativo, etc. Todo esto es un acervo muy apreciado por otras instituciones y empresas
en general. Ese conocimiento, que probablemente de primera intencidon parezca poco,
llevd tiempo y esfuerzos de personal alrededor del profesor, y para él, ya representa una
carta de presentacion.
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Ahora, si se han invertido mayores esfuerzos en ese profesor, como capacitarlo en
pedagogia y didactica, apoyarlo en cursos de actualizacidon en su area de especialidad, se
le ha promovido para tomar o impartir cursos de posgrado, o bien conferencias y se ha
convertido en una ventaja competitiva de la Institucion, el que abandone ésta significa
una grave pérdida, ya que muy probablemente sera dificil reemplazario, y peor aun, si el
motivo por el que deja la institucion es para unirse al equipo de trabajo de una institucidn
de la competencia, como puede ser una universidad consolidada que le pueda ofrecer un
nivel de vida personal o profesional mejor que la institucién progenitora, toda la inversién
realizada es cedida a favor de los competidores.

La situacion antes descrita es real, y no sélo sucede en el sector educativo, sino
en general en el empresarial, por lo que es de vital importancia buscar estrategias para
arraigar al personal a la institucion. Se trata de lograr un compromiso mutuo, entre el
docente y la universidad, donde ambos crezcan, se desarrolien y logren sus objetivos.
Para ello, es necesario establecer politicas de personal que consigan enamorar al profesor
de su universidad a tal grado que las propuestas economicas o profesionales que en un
momento dado, otras instituciones de mayor dimensién puedan ofrecerle, no le sean tan
atractivas como la calidad de vida laboral y personal que actualmente tenga. Es por esto
que proponemos que es necesario realizar un cambio en las politicas de personal que
practica la Institucion, redireccionandolas hacia la consecucién de la capitalizacién de
estos esfuerzos y no tan solo a tener cubiertas sus necesidades temporales de personal.

Cuando una empresa tiene en perspectiva realizar una inversion, lo recomendable
es hacer un proyecto de la misma, donde se aprecie claramente los beneficios que
aportara dicha inversién al negocio y donde se garantice la proteccion de los recursos que
se destinen a ello. Pues bien, cuando hablamos de la inversién en capital humano, debe
hacerse un analisis similar, donde se valore la aportacion que éste hara a la organizacion y
donde también se garantice la no volatilidad de esa inversidon. De hecho, la falta de este
analisis es lo que crea en el empresario la sensacion de que los esfuerzos econémicos
destinados al personal son indtiles, ya que no existe forma de “amarrarlo” a la empresa y
el tiempo que estara en ella es incierto, lo cual hace ain mas evidente la necesidad de
desarrollar estrategias para abatir dicha volatilidad.

A continuacion, proponemos las estrategias y el redireccionamiento de politicas de

personal, que consideramos lograrian este arraigo del capital humano al cual nos hemos
referido:
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L Conciencia de servicio hacia el profesor. El proceso educativo tiene como
elementos basicos el alumno y el maestro. Practicamente todas las instituciones
educativas tienen muy claro que es necesario adoptar modelos educativos centrados en la
persona, y que tanto del punto de vista técnico-pedagdgico como del mercadoldgico, se
tiene que tener siempre presente que el alumno es el cliente y hacia €l deben dirigirse
todos los esfuerzos. Los proveedores del alumno son todas las personas que intervienen
en la prestacién del servicio: maestros, administrativos, directivos, personal de limpieza y
mantenimiento, entre otros. Para ellos, los alumnos son su razén de ser. De la misma
forma, los maestros también son clientes internos de la institucién y tienen proveedores,
qgue de manera directa son directores, secretarias de escuela, departamentos como
recursos humanos o personal y desarrollo docente, en su caso. Para ellos, los profesores
deben ser su razon de existir, y es importante brindarles servicio y que se manejen
politicas de personal que denoten el compromiso de la organizacién para con ellos.

Anteriormente describimos la situacidon de los profesores contratados por horas.
En ellos se percibe la sensacién de ser un prestador de servicio independiente y por tanto,
ajeno a la institucién. El régimen de pago en que se encuentre, no debe ser refiejado en
el trato que se le de al maestro, sino por el contrario, la institucion debe lograr un
sentimiento de pertenencia de la planta docente completa, mostrando genuino interés en
ella, tanto en el aspecto personal como en el profesional y haciéndolo participe de los
logros y metas de la institucién.

Es importante, entonces, tener presente que al construir politicas generales de
desarrollo de personal, debe incluir la atencidn individualizada de los profesores,
considerando su situacion, necesidades y aspiraciones y tener en mente en que son un
valor y una ventaja competitiva de la Institucion, por lo que debe ser protegida y cuidada
como tal.

2. Reconocimiento de la trayectoria docente. La mayoria de las teorias sobre
motivacion sefiala que el reconocimiento a la persona es uno de los factores que influyen
en su animo y por ende, en su desempeno. Finalmente, todo ser humano es Unico y
diferente a los demas, y busca la reafirmacién de su valor al ser distinguido por sus
caracteristicas propias. De hecho, en el estudio presentado, una de las expectativas en
el mediano plazo de los profesores es lograr ese reconocimiento profesional, por lo que un
plan que siente las bases por las cuales el profesor sera reconocido, puede convertirse en
un instrumento valioso de motivacion al docente.
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Para el docente, el tiempo que tiene compartir sus conocimientos y experiencia, los
grados académicos que ha logrado, los premios obtenidos, las conferencias dictadas y las
investigaciones realizadas, entre otros, son escalones que ha andado y que son valiosos
para ellos, y definitivamente, las Universidades siempre consideraran atractivo un
curriculum que cuente con todo lo anterior. Entonces, si se comparte este valor entre el
docente y la Institucion, y ésta desea promover el desarrollo de los profesores, es
importante que reconozca estos logros del profesor, y que sea motivo para diferenciar a
este catedratico, de aquellos que recién inician su vida profesional, y lo deseable es que
esto se vea reflejado en las remuneraciones que se le otorgan.

Sin embargo, el reconocimiento es un estimulo que no necesariamente debe ser
gravoso para la Institucién, y que se puede dar en muchos momentos de la carrera del
profesor: al cumplir, por ejemplo, quinquenios de ejercicio docente, por altas evaluaciones
de desempeio, por resultados de los proyectos que llevan a cabo sus alumnos, por su
puntualidad o asistencia, y por ponencias o aportaciones intelectuales que realice, entre
muchos otros méritos.

Y la forma de llevarlos a cabo también puede ser muy variada, desde el
reconocimiento publico, las promociones a puestos académicos, el confiarle proyectos de
importancia para la institucion, segun su area de especialidad, o bien, solicitarle su
participacidon en la planeacion estratégica de la institucion, y hasta el premio econdmico.
Sin embargo, pese a que éste nunca sera mal recibido, tampoco debe considerarsele el
unico medio de reconocimiento. La distincidn en si del profesor, es la principal motivacion
que puede recibir.

3. Desarrollo organizacional de carrera. “El desarrollo de la carrera laboral
busca la eficacia y el éxito del personal de una organizacidn a largo plazo™. El enfoque
principal de esta tesis es el garantizar que las instituciones de educacidon superior
conserven su personal valioso a través del tiempo, y este es el objetivo del plan
organizacional del desarrollo de carrera. Para Robbins y DeCenzo, los principales
resultados que pueden obtenerse con éste, son los siguientes!:

a. Asegura que €l talento necesario estara disponible en el futuro.

b. Promueve e/ prestigio de la Institucion.

C. Reduce la frustracion en el empleo.

d. Mejora la capacidad de la organizacion para atraer y retener empleados
altamente calificados.

** DE CENZO y ROBBINS, Op. Cit., pag. 255
! Ibidem, pags. 256 - 257
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Las universidades deben planear adecuadamente las necesidades de personal que
tendran en el mediano y largo plazo, en referencia al crecimiento que se establezca en el
plan estratégico de la misma y en la vision de las necesidades educativas que tendra la
sociedad en los proximos afios. En base a ello, y al andlisis del inventario de personal
docente que haga la institucion, deben las universidades determinar qué cualidades,
conocimientos, actitudes y habilidades debe desarrollar en su planta docente para que
puedan responder en el futuro a esas necesidades. El plan de desarrollo organizacional
implica esfuerzos de mediano plazo, y es util sdlo cuando la institucién ha planeado
cuidadosamente su futuro. Si la universidad tiene una cultura de improvisacion, debera
recurrir siempre al exterior para responder a “lo que se vaya presentando”, con las
desventajas que ello implica.

Un empleado satisfecho en su empleo por las perspectivas que en €l encuentra,
transmite ese bienestar a la sociedad como “un buen lugar para trabajar”. Y el mensaje
que lee entre lineas la comunidad es que un centro educativo donde la gente trabaja
satisfecha, seguramente es una institucién que produce buenos resultados, ya que estara
libre de luchas politicas internas y la planta laboral se encuentra reaimente trabajando en
Su Negocio.

A pesar del gran rezago educativo que vive nuestro pais, es innegable que los
niveles educativos han aumentado, y con ello, las aspiraciones de la poblacidon educada.
Pero de la misma forma, las oportunidades de empleo son sumamente limitadas, por lo
que muchos profesionistas experimentan una grave frustracidn derivada de la disparidad
entre sus aspiraciones y sus oportunidades reales. Asi, si las universidades proponen a
sus profesores planes de carrera, responden a esas aspiraciones y por el contrario, al
carecer de ellos, causan un sentimiento de frustracion al buscar por una parte ampliar su
perspectiva académica y por otra, no encontrar que su superacién profesional tenga un
receptor en su labor docente.

Todas las instituciones del nivel superior comparten la preocupacidon de contar
con el personal docente mas especializado y destacado, y éste es escaso, por lo gue en el
mercado laboral es peleado por la competencia, y los profesores venderan su carta a
quien le ofrezca mayores ventajas a titulo personal. Una de las ventajas mas apreciadas
por los profesores, es el apoyo en la construccion de una carrera docente, lo cual fue
confirmado en la investigacidon realizada, toda vez que el desarrollo de una carrera
aparece dentro de las tres primeras prioridades tanto a titulo personal como profesional.
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El profesionista involucrado en la educacidon es mas susceptible a aspirar a obtener
mayor grados académicos, dado que esta en contacto con el crecimiento de sus propios
alumnos. Por ello, es importante que la institucién considere un plan formal de apoyo a
catedraticos para estudios de posgrado, mismo que ha sido expresado como la necesidad
profesional prioritaria del docente UVAQ. Asi, esto tendra un doble beneficio: por un lado,
ampliar la preparacion de los profesores traerd mejores catedras y por otro, contribuye al
desarrolio del docente, a su compromiso con la universidad y es fuertemente motivante.
De hecho, uno de los catorce principios de Edwards Deming para lograr la calidad y

competitividad, es “estimular la educacidn y la automejora de todo el mundo”®.

Una preocupacion de las universidades que las frena a establecer este tipo de
apoyos, es precisamente el temor a que una vez concluido sus estudios, el profesor
abandone la institucion. Si la institucion adopta politicas para lograr el arraigo de los
profesores, este temor debe verse disminuido. Y en ese sentido, muchas universidades
consolidadas han optado por hacer convenios con los profesores donde se establece el
compromiso de prestar sus servicios en la institucidn durante un periodo de tiempo
razonable como contraprestacion a la beca que se les otorga, y en caso de que el profesor
opte por no hacerlo, estara a su cargo un porcentaje significativo de dicha beca.

Por otra parte, el desarrollo de carrera también estad vinculado la posibilidad del
profesor de ejercer cargos académicos dentro de la institucion, como el estar a cargo de
Consejos, como coordinador de secciones internas de la Escuela o Facultad como revision
de tesis profesionales, actualizacién curricular, creacidn de nuevos programas académicos,
entre otros. “Las personas necesitan en su carrera, mas que el dinero, oportunidades cada
vez mayores para anadir algo, material o de otro tipo, a la sociedad”®

De manera especial, en el caso de la UVAQ, se visualiza la oportunidad de formar
investigadores, favoreciendo asi tres situaciones: primero, responder a las expectativas de
desarrollo profesional de los maestros en el mediano plazo; segundo, impulsar esta
funcién sustantiva universitaria, y tercero, realizar contribuciones importantes al desarrollo
social.

2 DEMING, W. Edwards. Calidad, Productividad y Competitividad. La salida de la crisis. Pag. 65
> {dem, pag. 65
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Es también importante en el plan de desarrollo de carrera, considerar la etapa de
la vida en que se encuentra la persona. Entre los 25 y 35 anos, los profesionistas pasan
por una etapa donde su objetivo principal es el crecimiento y establecimiento profesional.
Este es una etapa en que los docentes estan ansiosos de encontrar nuevos horizontes y
nuevos retos. Es una etapa en que especialmente se debe tener cuidado de contar con un
plan de desarrollo para los docentes que responda a sus inquietudes y expectativas.
Después de esa edad, cercano a los 40 anos, pasan a una etapa de automantenimiento y
ajuste, donde el profesionista hace tarde o temprano, un balance de su vida y acepta
como es o0 hace ajustes. Es el momento donde su objetivo es alcanzar la plenitud
profesional. No obstante, esto no significa que el plan de carrera no sea importante, sino
por el contrario, es un momento donde por esta apreciacién que hace de su vida, el saber
que cuenta con algo y que tiene un futuro, es lo que lo lleva a afirmar su pertenencia y
lealtad a la institucidn, de lo contrario, hard un ajuste y puede ser que abandone la
universidad.

Se ha mostrado también que el caso de los profesores UVAQ esta insertado en su
mayoria, en la etapa de crecimiento y establecimiento profesional, por lo que es
congruente su necesidad de actualizacidn, de cursar estudios de posgrado y lograr
reconocimiento profesional, de manera prioritaria, de tal suerte que implementar planes
en estas areas, parecen prometer mejores resultados en la busqueda del arraigo de los
maestros. Y respecto a los maestros que estan en una etapa de automantenimiento, el
emprender un curso de posgrado o actualizacion, puede, sin lugar a dudas, dar respuesta
a su necesidad de “ajustar” su carrera profesional.

Una opcidn mas de desarrollo profesional que tiene efecto multiplicador — dado
que beneficia la carrera del profesor, pero también su practica docente y promueve el
prestigio de la Institucion -, es la implementaciéon de programas de intercambio
académico, donde se ofrece al profesor la oportunidad de colaborar en una Institucién
similar a la que pertenece, pero en un contexto cultural distinto. Esto trae al maestro un
enriquecimiento por la experiencia de compartir con jévenes y docentes de otro lugar, -
que muy deseablemente seria el extranjero -, con costumbres, formas de vida e
inquietudes diferentes. A su regreso, podria hacer importantes aportaciones tanto a la
docencia como a los programas académicos al traer la vivencia de la “Universidad fuera de
casa”.
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Esto mismo también trae la posibilidad de invitar a profesores de otras
Universidades a impartir clases por un semestre o afio escolar, con lo cual puede nutrir a
la academia, con sus participaciones en las reuniones de profesores y acerca la
experiencia del extranjero a los alumnos, que en ocasiones no pueden optar por salir a
cursar semestres dados los altos costos econdmicos que ello implica.

4. Enriquecimiento del trabajo académico. Otro problema de las universidades
emergentes, es que contratan a sus profesores por horas, Unicamente para impartir clases
y esto a lo largo del tiempo se hace costumbre, y no se guia al profesor a realizar otro tipo
de trabajo académico como lo es la presentacién de ponencias, participacion en paneles y
foros, preparacion e imparticion de conferencias, e ingreso a concursos académicos
interinstitucionales. Todo lo anterior es difundido en la mayor parte de las universidades
sin importar su tamafio, pero de alguna forma, los profesores de instituciones emergentes,
si no se sienten valorados por su propia alma mater, no deciden su participacidn, pues
saben que se deberan medir con “los grandes”, con aquellos que pertenecen a las
consolidadas. Aqui se requiere una especial motivacion por parte de la institucidon para
promover el desarrollo de este tipo de trabajos, donde se exprese la confianza y el apoyo
hacia aquellos profesores que considere la institucidon pueden hacer una digna
representacion. Esto también es una distincidn y un reconocimiento que enriquece el
trabajo cotidiano del profesor y que le presenta nuevos retos, ademas que le permite
encontrar una via para perseguir el reconocimiento del cual hemos hablado.

Mas aln, existe entre los profesores un alto interés por realizar mayores
aportaciones a la UVAQ. Esto es una gran ventaja que tienen las Instituciones de
Educacidn Superior respecto a organizaciones con otros giros, ya que cuentan con un gran
potencial intelectual disponible, dada la esencia de la labor de los docentes. El permitir
una mayor participacion de los profesores en la planeacion universitaria, también tiene un
doble efecto: primero, enriquece el trabajo de los catedraticos al ofrecerles nuevos retos y
reconocerles su capacidad profesional confiando en ellos al abrirles la puerta a la vision
universitaria y segundo, la Universidad puede recibir valiosas opiniones respecto a sus
propios procesos, lo cual le ayudara a crecer y mejorar sus servicios.
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5. Arraigo fisico. Con frecuencia, nuevamente en universidades emergentes,
encontramos que los profesores, ya sea por horas o de mayor tiempo asignado, llegan a la
Escuela o Facultad, imparten su clase y se van, y muchas veces da la impresién de no
quererse involucrar con la vida universitaria. La mayor parte de las veces, este fendmeno
tiene una raiz muy sencilla: no cuentan con un espacio fisico digno donde puedan estar
dentro de la institucion. Las salas y cubiculos de maestros son indispensables para
ampliar la estancia de los profesores. Debe proveérseles a los profesores un espacio
adecuado para que puedan desarrollar esos proyectos que enriquecen a la Universidad,
dado el potencial humano, académico e intelectual que poseen. Y para ello, es necesario
también acercarles las herramientas para realizarlo, como puede ser el acceso a
computadoras e internet, asi como a los acervos bibliograficos de bibliotecas con quienes
tengan convenios las instituciones. Es ademas, un lugar donde puedan dar ese algo mas
a los alumnos con alguna asesoria 0 consejo. Es el lugar donde conocen a otros
maestros, conviven y comparten experiencias y conocen mas a la institucion. Se trata de
crear un espacio donde puedan vivir verdaderamente la universidad.

6. Remuneracion econdmica. En cuanto a remuneraciones a catedraticos, aun
cuando se tenga como politica que los maestros contratados sean profesionistas en
ejercicio, que se desempefien en la docencia con un espiritu de aportar sus conocimientos
y experiencia a nuevos profesionistas, deben estar acordes a los sueldos y honorarios
promedio del mercado, ya que aunque en muchos casos no es factor decisivo para
emigrar a una institucion de la competencia, si tiene peso en el animo del profesor.

Mas aun, es muy comprensible en las universidades emergentes, su necesidad de
conservar maestros en régimen de honorarios, libres de prestaciones, dado los altos
costos que éstas significan y que pueden poner en riesgo las finanzas de la institucion. De
hecho, es una preocupacién de las mismas, la legislacion en materia laboral y de
seguridad social al respecto, cuyas discusiones se basan en el concepto de subordinacion,
en el primer caso, y en el numero total de horas dedicadas a la docencia o ejercicio
exclusivo de la misma en el segundo, para determinar el tipo de relacién que se establece
con los profesores.

Sin embargo, es muy importante que la institucion considere el sentir del profesor
que lleva 5 o 10 afios colaborando con ella, al conservarse en un régimen de honorarios
por impartir menos de 18 horas a la semana y dedicarse a su profesion, donde finalmente
se mantiene actualizado y adquiere experiencia que comparte a los alumnos, sin generar
ningun tipo de antigliedad ni prestaciones que le aseguren nada en el futuro, mas que el
recuerdo en su vejez de sus dias de aula y pizarron y la satisfaccion de haber puesto su
granito de arena en la formacién de muchas generaciones de profesionistas.
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Como parte de las politicas de personal, el régimen de contratacién debe ser
analizado, al margen de los sefialamientos legales, en razon del compromiso del profesor y
sus propias necesidades. Retomando el caso descrito, cqué decisidn tomaria este profesor
si una universidad consolidada le hace una oferta donde al menos le otorga prestaciones
de ley o un plan de retiro?

Nuevamente, no se trata de poner en riesgo las finanzas de la institucion, sino de
hacer una reasignacién de prioridades con el objeto de elaborar planes eficientes — en su
relacidn costo/beneficio - para lograr el arraigo del capital humano.

Por otro lado, también se ha senalado la necesidad del profesor de obtener
ingresos suficientes que le permitan un nivel de vida decoroso, lo cual pretenden al
contratarse en varias Instituciones, dada la dificultad de encontrar una plaza de tiempo
completo en una sola Universidad. Ante esto, la Universidad debera contar con un plan
maestro donde visualice sus necesidades combinadas por Escuelas de profesores por area
académica y donde pueda planear las contrataciones de profesores de tiempo completo.

7. Seguro Médico. Para los profesores UVAQ es muy importante el poder
asegurar la salud de su familia, y por tanto, disponer de servicios médicos de calidad, por
lo que se sugiere el estudio de planes de seguro médico, los cuales no necesariamente
implican que la Institucién deba absorber su costo total. De hecho, la Universidad Vasco
de Quiroga actualmente cuenta con un servicio médico para personal contratado por
némina, por lo que no seria dificil que trasladara dicho modelo hacia el profesor por
honorarios — quien repetimos, muy probablemente no es derechohabiente del IMSS o
ISSSTE -, creando su propio seguro de atencidon médica.

91



8. Planes de retiro. Mencionamos en un apartado anterior la aplicacion del
reconocer la etapa de la vida por la que atraviesan los profesores. Una fase ineludible es
la declinacién y el retiro. La vida humana es asi, no podemos escapar de las
consecuencias del transcurso del tiempo: llegard el momento en que el profesor ya no
tendra el entusiasmo ni la energia para continuar frente a grupo y tendra necesidad de
retirarse. Y es un deber de gratitud gue las instituciones educativas se aseguren de que
esa persona que construyd con sus anos de trabajo una ventaja competitiva, lo haga
dignamente. Sin embargo, nos topamos con dos situaciones que dificultan que las
universidades emergentes implanten este tipo de programas: por un lado, tiene un costo
econdmico que aumenta el problema de la escasez de recursos y por otro, la rotacién de
personal docente hace compleja la administracion de un fondo de esta naturaleza, y en
ocasiones, esta volatilidad transmite un sentimiento de que no sea una accién fructifera.
Ahora bien, los planes de retiro son manejados a través de fideicomisos donde no se debe
perder de vista que tanto la institucidon como el beneficiario realizan aportaciones, y si un
profesor esta contribuyendo a este fondo, lo valorara como un beneficio real y sera un
factor de peso antes de decidirse a cambiar de institucién.  Por otra parte, estos planes
de retiro deben ser estructurados de tal forma que sean elegibles para ellos los profesores
que sean susceptibles de entrar en esta dinamica de crecimiento, compromiso y valor
agregado hacia la universidad. De manera particular, este tipo de planes parecen ser mas
atractivos a los profesores mayores de 35 anos, ya que culturalmente, entre mas joven se
es, el interés en el aseguramiento del futuro a largo plazo es menor. Entonces dentro de
esta estructura del plan, podria ser conveniente la integracion al mismo de los profesores
al cumplir determinada cantidad de afos de servicio en la UVAQ, que posiblemente sea
coincidente con el ingreso en la segunda etapa de la vida laboral, donde muy
probablemente su preocupacion en este sentido sera mayor.
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Una alternativa que nos parece interesante, es manejar un fideicomiso compartido
a través de la FIMPES. Esta federacion aglutina a instituciones particulares del nivel
superior que garantizan niveles de calidad. La migracion de profesores no se podra
erradicar al 100%, pero un docente que se haya desempefado satisfactoriamente en una
institucién FIMPES y por motivos, por ejemplo, de cambio de residencia necesite separarse
de ella, de alguna manera debe ser atractivo para otra, dados los requisitos de calidad que
se manejan para que las universidades permanezcan en la federacién. Asi, con un
fideicomiso compartido, un profesor que ya posee una cuenta dentro del mismo, puede
continuar con ella en el momento en que se incorpora a otra institucién afiliada. Esto
puede representar un gran beneficio para los profesores y a la vez hermanar a las
universidades afiliadas, ya que este transito de profesores permite elevar el nivel docente,
ya que si bien el docente se lleva todo el desarrollo invertido en €l, también cuando la
institucién reciba a otro profesor en la misma situacidn, a su vez aportara el bagaje que
gestd en otra universidad de alta calidad.

Una opcién mas que puede ser considerada por la Institucion en lo que logra la
solvencia suficiente para adoptar el plan que le resulte mas conveniente, son ias
aportaciones adicionales a las cuentas de ahorro para el retiro para sus maestros
asegurados, con lo cual pueden incrementar el fondo legal de éstos para mejorarles su
perspectiva de retiro. Las aportaciones voluntarias tienen como ventajas que pueden ser
estructuradas en un plan acorde a las posibilidades de ia Universidad, y en el momento
presente, obtienen un rendimiento superior a muchos instrumentos de inversion, ademas
de gozar de ciertas exenciones fiscales.

9. Beneficios adicionales. Aun cuando no se pueda ampliar la gama de
prestaciones, existen beneficios que se pueden otorgar a los profesores y que reaimente
s6lo necesitan esfuerzos de tiempo y negociacion. De esta manera, es factible realizar
convenios con empresas para lograr beneficios en adquisicidn de bienes por paquetes,
como puede ser la contratacion de seguros de gastos médicos, compra de equipo de
cdmputo, vehiculos, cursos de indole diversa, planes de vacaciones, fideicomisos para
becas para hijos, integracidn de cajas de ahorro que otorguen préstamos a bajo interés, y
todos aquellos servicios que se detecten como necesidades de los profesores.
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10. Clima laboral que propicie el desarrollo. Por Ultimo, queremos senalar que el
ambiente que se viva dentro de la institucion, es un factor primordial para lograr la
permanencia del capital humano. Las personas pasamos la mayor parte del dia en el
trabajo, incluso mas que en el propio hogar, de tal suerte que es de gran importancia que
el entorno donde se realiza la actividad productiva, sea tan agradable como el mismo
nucleo familiar. Y un factor que incide fuertemente en que tan cdmodo nos es un
ambiente, son las relaciones interpersonales que ahi se sostengan. La vivencia de valores,
el trato respetuoso, la primacia que se de a la dignidad de la persona, el companerismo, el
apoyo, son caracteristicas que hacen deseables pertenecer a un grupo de trabajo, y son
cosas que no tienen precio, y por las que las personas si darian preferencia sobre el
atractivo de propuestas econdmicas superiores.

Asi como es importante retroalimentarnos de los egresados sobre lo que recibieron
durante su estancia en la institucion y los resultados en su practica profesional, también lo
es cuestionarnos qué calidad de vida laboral recibe nuestro personal y qué tanto esta
afectando positivamente su contexto individual.

En la UVAQ, la integracién del personal hacia la Institucion parece estar
fuertemente ligado a la valoracién humana que se le da al catedratico, y es una fortaleza
real que tiene, por lo que debe ser cultivada y madurada, para que siga siendo un
atractivo para el personal valioso.

Las personas olvidan lo que les dices o lo que les haces,

pero nunca olvidan como las haces sentir.
- Andnimo
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7. CONCLUSIONES

Durante el presente trabajo se ha comentado la dificil situacion de competencia
que enfrentan las universidades e institutos que llamamos emergentes de cara al
prestigio, experiencia e infraestructura de aquellos que han alcanzado niveles superiores
de desempenio, con una amplia trayectoria que los sustenta.

Se manejaron en el desarrollo de este documento una hipdtesis general y una
especifica de la investigacion de campo. En la primera se propuso que la opcion mas
viable gue tienen las universidades emergentes para subsistir frente a la competencia es
su calidad docente y sugerimos una serie de propuestas para capitalizar un recurso que es
volatil, y que muchas veces se antoja que invertir en €él, es como construir en terreno
ajeno. Sin embargo, las universidades de menor dimensién, deben realizar esfuerzos
decididos para desarrollar su capital humano y lograr arraigo en él para asi capitalizar una
ventaja competitiva real y en verdad apropiarse de ella. Y en efecto, apostar al personal
para competir es la alternativa que tienen mas al alcance, dado que como mostramos en
el transcurso de este trabajo, muchas de las estrategias a seguir no tienen impacto
financiero, y las que si, son inversiones reales, no gastos infructuosos.

La investigacién de campo realizada tuvo como objeto conocer las necesidades y
expectativas de los profesores para en ello fundamentar la generacién de estrategias que
persigan el desarrollo del capital docente y su arraigo. El principal enfoque de dichas
estrategias, es redireccionar las politicas de personal que practica la UVAQ, incluyendo en
su estrategia global, el desarrollo del capital docente. De esta forma, la vision de la
administracion debe ser que el verdadero motor de la universidad son los sus maestros y
sus alumnos, y que estos son al mismo tiempo sus clientes y su producto, vy que el
servicio que den a estos es lo que promovera el logro de los objetivos de la institucion. Se
trata de convertir a los profesores en miembros internos y actores de la vida universitaria
y dejar de verlos como alguien que apoya al proceso, pero que no es permanente, ni una
figura sdlida, toda vez que sdlo pasa unas horas del dia dentro de la institucion. La
calidad que se de a los profesores siempre se reflejara en la que ellos den a la
universidad. Para lograr un verdadero compromiso, este debe ser de dos vias.

Las estrategias propuestas pueden agruparse en dos bloques: el primero, referente
a la visidn que se tiene de los maestros y la filosofia que se adopte respecto a ellos. Esto
implica cambiar la perspectiva dividida de personal administrativo y docente y tener
presente las necesidades de éstos en la toma de decisiones que tengan que ver con ellos
y buscar una mayor personalizacidn en su trato y una mejor atencion en general.
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El segundo bloque se refiere a la incorporacion de prestaciones para los docentes y
planes de desarrollo de carrera. Evidentemente estos implican el destino de recursos
financieros que se sabe de antemano que son escasos. Pero como se indicé en su
momento, esto requiere de un estudio formal y un analisis para que por un lado, pueda
aplicarse conforme a las posibilidades universitarias y por otro, que sea efectivo. No se
trata de hacer cambios radicales, sino mas bien graduales, pero con paso firme y
plenamente fundamentados.

Se enfatizd en el cuerpo de profesores debido a que éstos son mas susceptibles de
ser llamados por la competencia, dado que en su mayoria cuentan con contratos por
honorarios y por periodos determinados, pero la adopcidon de una nueva politica que
privilegie al personal, es aplicable a todo el personal administrativo de la institucion, lo que
fortalece la ventaja competitiva que se logra a través de la gente.

La adopcion de las ideas y estrategias planteadas en este trabajo, redunda en un
cambio en la cultura organizacional, en el que se valora el trabajo y la aportacién
intelectual que cada miembro de la institucion le otorga a ésta dia a dia.

Por Ultimo, deseamos agregar que una camiseta bien puesta, es la mayor fuente
de valor agregado, y que se puede motivar a la gente a portarla, mas no obligarla, pero
una vez que el personal ha elegido llevarla y vive con orgullo su entidad universitaria, el
producto de su labor y su aportacién, eleva exponencialmente la calidad del servicio que
ofrece la institucidon y su gente se convierte en misién viva y compartida.
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9.1 MATRIZ DE CONGRUENCIA

ANEXO 1

TITULO: REDIRECCIONAMIENTO DE POLITICAS DE PERSONAL PARA CREAR ARRAIGO EN ELL CAPITAL HUMANO

CASO: UVAQ

PROBLEMA: ¢DE QUE MANERA PUEDE UNA INSTITUCION DE EDUCACION SUPERIOR EMERGENTE CREAR ARRAIGO EN SU PLANTA DOCENTE?

OBJETIVOS PREGUNTAS MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLES
GENERAL: 1) Conformacién de la planta docente
Proponer un redireccionamiento de | 1- ;_Como puede el rec*éarﬁo 1. Importancia El gsrsonal d;icente de la UV/’;S‘ a) Grado académico
e . umano ser una ventaja puede convertirse en una ventaja .
po||t|cas~ de  personal, a§| como competitiva sostenida? del Recurso | competitiva sostenida a través b)  Genero
estrategias  que  permitan  1a|3  iCuiles son las necesidades Humano del redireccionamiento de las ¢) Edad
capitalizacién del personal docente en profesionales actuales de los politicas de personal que practica d) Antigliedad en la UVAQ
2. Sist j i6 i -
la UVAQ. catedréticos de la Universidad q ;s;trzads detrabajo |y la generacidn de estrategias de e) Estado Civil
. ) esempeno | desarrollo del recurso humano, . .
ESPECIFICOS: Vasco de Quiroga? 3. Teorias de basadas en las necesidades f)  Dependientes econdmicos
1. Valorar el papel que desempefia | 3, Cémo visualizan su situacion Motivacidn profesionales y personales de su g) Situacion contractual
la planta académica como profesional en el mediano |4  Desarrollo de profesorado. h) Actividad econdmica
ventaja competitiva plazo? 5 ﬁ?;ss::caiones preponderante
2. Conocer la conformacion actual | 4, iQué necesidades personales ) compensaciorzles 2) Necesidades profesionales actuales
de la planta académica de la y familiares tienen los 3) \Visualizacidn de su  situacién
UVAQ (caracterfsticas) profesores actualmente? profesional en el mediano y largo
3. Conocer las perspectivas | 5, ¢Cémo perciben que son plazo
profesionales de la planta valorados los profesores por la 4) Necesidades personales y familiares
académica UVAQ desde el punto de vista actuales
profesional? 5) Percepcién de la valoracidn de la
6. Cémo perciben que son administracién de la Universidad del
valorados los profesores por la trabajo docente
UVAQ desde el punto de vista 6) Percepcién de fa valoracién humana
personal? de la administracidn de ia Universidad
7. éQué grado de integracion hacia los profesores

sienten que tienen respecto a
la UVAQ?

7) Percepcién de su propia integracion

hacia la Universidad
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34 de Tiempo
Tiempo completo

9.2 CODIFICACION DE VARIABLES ANEXO 2

VARIABLE DIMENSION INDICADOR PREGUNTA AMPLITUD DEL INDICE ESCALA No.
Conformacién Grado Grado Académico Pasante de Licenciatura 1
de la planta Académico Licenciatura 2
docente Candidato a Maestria 3
Maestria 4
Candidato a Doctorado 5
Doctorado 6
Otro 7
Sexo Sexo Femenino 1
Masculino 2
Edad Edad 25 a 35 afios 1
36 a 45 afos 2
46 a 55 anos 3
56 0 mds 4
Antigiiedad Antigliedad Nuevo Ingreso 1
1 a4 afos 2
539 afios 3
10 a 14 afios 4
15 afios 0 mas 5
Horas clase en Horas clase por semana en la UVAQ 1a4 1
la UVAQ 5a12 2
13a17 3
18a 25 4
mas de 25 5
Estado Civil Estado Civil Soltero 1
Casado 2
Viudo 3
Divorciado 4
Numero Numero Dependientes Econémicos 102 1
Dependientes 304 2
Econdmicos 50 més 3
Edades de Edades de Dependientes Economicos 0 a5 afios 1
Dependientes 6 a 11 afios 2
Econdmicos 12 a 15 afios 3
16 a 18 afios 4
19 2 23 afios 5
Mayor de 23 afios 6
Tipo de Tipo de contrato UVAQ Honorarios 1
contrato Némina por horas 2
UVAQ Medio Tiempo 3
4
5
6

Otro

102




Participacion
en la UVAQ

En la UVAQ, usted participa en:

Una sola Escuela o Facultad
En dos Escuelas o Facultades
En tres 0 mds Escuelas o Facultades

Actividad
econdémica
preponderante

Actividad econémica preponderante

Docencia

Profesionista Independiente

Empresario

Profesionista dependiente iniciativa privada
Profesionista dependiente gobierno

Otro

OV B WN =W N

Necesidades
Profesionales

Sefiale, por orden de prioridades (1,23 ...)
cudles de las siguientes son sus necesidades
profesionales actuales

Cursar estudios de posgrado

Actualizacién profesional

Desarrollc de mi carrera profesional
Desarrollo de una carrera docente

Realizar investigacion en mi area profesional
Titulacién de un grado académico ya cursado
Lograr la independencia profesional

Otro

Ordinal

Expectativas
profesionales

¢Cémo visualiza su actividad profesional en el
mediano plazo?

Dedicado exclusivamente a mi profesién

Dedicado exclusivamente a la docencia y/o investigacion
Habiendo logrado ia independencia laboral

Operando mi propio negocic

Combinando mi actividad profesional con la docencia
Habiendo logrado reconocimiento profesional

Otra

Ordinal

Necesidades
familiares y
personales

Sefiale, por orden de prioridades (1,2,3 ...)
cudles de las siguientes son sus necesidades
familiares y personales actuales

Salud familiar

Educacién de Hijos
Desarrollo profesional
Integracion familiar
Estabilidad laboral

Vivienda

Oportunidades de recreacion
Préctica de deporte
Formacion de un patrimonio
Desarroilo espiritual
Crecimiento personal

Otro

Ordinal

Percepcion de la
valoracion de la
administracion
de la
Universidad del
trabajo docente

De acuerdo a su percepcién personal, evalie
los siguientes enunciados del 1 al 5, donde 1
significa “estoy muy en desacuerdo” y 5, “estoy
muy de acuerdo”

Mi labor docente en la UVAQ es importante para las
autoridades universitarias

Las autoridades universitarias conocen mi trabajo
profesional

Siento apoyo por parte de los directivos de la
Universidad

12345
12345

12345

4a
4b

4d
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Percepcion de la De acuerdo a su percepcién personal, evalde Mis necesidades particulares son tomadas en cuentaen 12345 4c¢
valoracién los siguientes enunciados del 1 al 5, donde 1 mi asignacion de clases
humana de la significa “estoy muy en desacuerdo” y 5, “estoy | Recibo atencidn adecuada por parte de la Universidad 12345 4k
. muy de acuerdo” La UVAQ me ha apoyado en mi formacién como 12345 4m
administracion docente
de la
Universidad
hacia los
profesores
Percepcion de De acuerdo a su percepcion personal, evalie Siento que mi trabajo en la UVAQ es trascendente 12345 4e
su propia los siguientes enunciados del 1 al 5, donde 1 Conozco la misidn y la filosofia de la UVAQ 12345 4f
integracion significa “estoy muy en desacuerdo”y 5, “estoy | Me siento parte de una comunidad educativa 12345 4h
hacia la muy de acuerdo” En la UVAQ obtengo desarrollo profesional 12345 4j
Universidad Me gustaria poder hacer mayores aportaciones ala 12345 4i
UVAQ
Creo que estoy haciendo carrera en la UVAQ 12345 41
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ANEXO 3
9.3 DISENO DEL CUESTIONARIO

ESTUDIO SOBRE LA CONFORMACION DE LA PLANTA DOCENTE UNIVERSITARIA
E!l presente cuestionario tiene como objetivo conocer las caracteristicas de la planta docente de la

UVAQ, en el nivel superior, asi como sus necesidades y perspectivas profesionales.
Grado Académico:

[ ] Pasante de Licenciatura [ ] Licenciatura

[ ] Candidato a Maestria [ ] Maestria

[ ] Candidato a Doctorado [_] Doctorado

[ ] otro (Especifique)
Sexo: [ JFemenino [T Masculino
Edad: [ ]25a35Af0s [ ] 36a 45 afos

[ 146a55AR0s [ | 56 0 mas
Antigliedad en la UVAQ: [ | Nuevo Ingreso
[] 1a4 afos
[] 5a9afos
[ ] 10a 14 afios
[] 15 afios o mas
Horas-clase que imparte a la semana en la UVAQ

[J1a4 [] 5a12 [113a17 [ ]18a25 [ | masde?25

Estado Civil [ ] Soltero [ ] Casado [ TViudo [ ] Divorciado
Numero Dependientes Econémicos [ J1o02
[[]304
[ ]50mas
Edades de Dependientes Econémicos (Marque con una “X")
[T]0 a5 afios [ 116 a 18 afios
[ ]6a11 afos [ 119 a 23 afios
[ 112 a 15 afios [ Mayor de 23 afios

Tipo de contrato con la UVAQ:

[ ] Honorarios [_]Némina por horas
(1 Medio Tiempo [ 1% de Tiempa
[] Tiempo completo [ ] Otro (especifique)

En la UVAQ, usted participa en:
| ]Una sola Escuela o Facultad
[]En dos Escuelas o Facuitades
[ ]En tres 0 mas Escuelas o Facultades

Actividad Econémica Preponderante:

[ Docencia [] Profesionista Independiente

{ ] Empresario [ ] Profesionista dependiente iniciativa
privada

[ ] Profesionista dependiente [ ] Oftro (especifique)

gobierno
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1. Sefiale, por orden de prioridades (1,2,3...) cudles de las siguientes son sus necesidades
profesionales actuales:

[ ] Cursar estudios de posgrado [ TActualizacién profesional

[ ] Desarrolio de mi carrera profesional [ ] Desarrollo de una carrera docente

[:[ Realizar investigacion en mi area profesional [ ] Titulacién de un grado académico ya cursado
[ ] Lograr la independencia profesional [ ] Otro (especifique)

2. ;Coémo visualiza su actividad profesional en el mediano y largo plazo? (Marque con una “X" las que
correspondan a sus expectativas)

[ ] Dedicado exclusivamente a mi profesion [ |Dedicado exclusivamente a la docencia ylo
investigacion
[ ] Habiendo logrado la independencia laboral [ ] Operando mi propio negocio

[ ]Combinando mi actividad profesional con la [ ] Habiendo logrado reconocimiento profesional
docencia
[ 1Otra (especifique)

3. Sedale, por orden de prioridades (1,2,3...) cudles de las siguientes son sus necesidades familiares y
personales actuales:

[ ] salud familiar [} Educacion de hijos
[ ] Desarrollo profesional [ ]integracién familiar
(] Estabilidad laboral [ ]Vivienda

[ "] Oportunidades de recreacion [} Practica de deporte
[ ]Formacién de un patrimonio [ "] Desarrolio espiritual
[ ] Crecimiento personal [Jotro

4. De acuerdo a su percepcién personal, evalle los siguientes enunciados del 1 al 5, donde 1 significa
“estoy muy en desacuerdo” y 5, “estoy muy de acuerdo™

Mi labor docente en la UVAQ es importante para las autoridades universitarias
Las autoridades de la Universidad conocen mi trabajo profesional

Mis necesidades particulares son tomadas en cuenta en mi asignacion de clases
Siento apoyo por parte de {os directivos de la Universidad

Considero que la UVAQ es un buen lugar para trabajar

Siento que mi trabajo en la UVAQ es trascendente

Conozco la misién y la filosofia de la UVAQ

Me siento parte de una comunidad educativa

Me gustaria poder hacer mayores aportaciones a la UVAQ

Creo que en la UVAQ obtengo desarroilo profesional

Recibo atencion adecuada por parte de la Universidad

Creo que estoy haciendo carrera en la UVAQ

La UVAQ me ha apoyado en mi formacion como docente

3T AT T T@ 020 0w
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Asignando los siguientes valores a los rangos, tenemos que:

1 = Nuevo Ingreso
2 =1a4anos

3 =5a 9afios

4 =10 a 14 afos
5 = 15 afnos 0 mas

Encontramos que la media, es 2.2, con una desviacion estandar de 0.94, lo cual
significa que la mayor parte de los profesores tienen relativamente poco tiempo de
trabajar en la UVAQ, como se aprecia en el siguiente histograma y curva normal:

Grafico 7

Std. Dev = 94
Mean =22
N=78.00

Frequencia

10 20 3.0 40 5.0

antigliedad en la UVAQ

—
—_—— —

5.1.8 HORAS CLASE POR SEMANA EN LA UVAQ

De la encuesta aplicada, se deriva como resultado que el 19.7% de los maestros
imparten entre 1 y 4 horas de clase por semana, probablemente una sola materia con un
solo grupo; el 38%, pasa entre 5 y 12 horas a la semana en el aula, y el 14.1% tiene
entre 13 y 17 horas asignadas. Entre ellos, suman el 71.8% de los maestros que segun el
criterio de horas de clase, pertenecen al régimen de honorarios. Bajo este mismo criterio,
el 28.2% de los maestros se encontrarian en el régimen obligatorio del seguro social,
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