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Resumen?: En el contexto de los cambios que modernizan a las universidades y centros de educacion
superior en América Latina, este articulo presenta la problemdatica del caso del Colegio de Posgradua-
dos (CP). Con el fin de entender sus sistemas de organizacion y comportamiento, se trabaja en el andli-
sis del Clima Organizacional (CO) y las caracteristicas de los académicos (valores, actitudes sociales y
liderazgo). Este trabajo es la primera etapa, en relacién con el andlisis de las relaciones del CO y los
valores. Los objetivos fueron: Comprender la dindamica entre las dos variables; identificar limitaciones
de desarrollo y sugerir procedimientos de apoyo. Se trabajé con una muestra de 90 académicos, de
todos los niveles. Se aplicaron dos escalas, una de CO y otra de Valores, los perfiles obtenidos fueron de
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nivel medioy medio-bajo respectivamente. La estadistica Correlacién de Pearson, identifico todas las
relaciones posibles entre los elementos de las dos escalas. Los resultados mds importantes fueron: Los
perfiles de las escalas revelaron dificultades en los académicos para percibir la situacion organizacio-
nal, y formas débiles para manifestar sus valores. Las principales limitaciones de la institucién
se determinan en las dimensiones Estructural, Estandares y Responsabilidad. Las limitaciones del
personal académico son el deterioro en sus capacidades volitivas, comportamientos evasivos de re-
sponsabilidades y agresion generalizada. Se ofrecen sugerencias para superar las limitaciones del CO
y desarrollo del personal académico.

Palabras claves: Modernidad, educacion superior, cambios, limitantes.

Abstract: Within the context of modernizing changes for universities and higher education institu-
tions in Latin America, this paper presents the problem of specific Postgraduates Colleges. In order
to understand their organization and behavior problems, researchers are working on the analysis of
Organizational Climate (CO) and the characteristics of academic staff (values, social attitudes and
leadership). This work is the first step, analysis of the relations of CO and on the Values. The objectives
were: To understand the dynamics between the two variables; to identify development limitations; and
to suggest procedures for support. The sample consisted of 90 academics at all levels. Two scales were
applied, one for CO, another one for values. The statistic Pearson correlation identified all possible
relationships between the elements of the two scales. The most important results were: The profiles
revealed difficulties in academics to perceive the organizational situation to express their values. The
Structural, Standard and Liability dimensions determine the main limits of the institution. The limits
of academic personnel are impairment in their volitional abilities; behaviors to avoid responsibilities
and to diffuse aggression. Suggestions are offered to overcome the limitations for CO and to improve
academic personnel.

Keywords: Modernity, higher education, changes, limiting.

Introduccion

Este trabajo se realiz6 en el Colegio de Posgraduados (CP), corresponde a una
Investigacion mayor cuya meta es conocer el potencial de cambio que tiene la institucion,
tanto en el nivel organizacional como en el humano. El contenido de este articulo corresponde
a la primera fase y tiene los siguientes objetivos:

a. Comprender la dinamica de las relaciones entre el Clima Organizacional de la
institucion y los Valores del personal académico.

b. Identificar los limites de desarrollo que se derivan de la dinamica entre el Clima
Organizacional de la institucién y los Valores del personal académico

c. Sugerir procedimientos de apoyo al potencial humano del cuerpo académico y su
organizacion.

Los procesos de cambios estructurales y econoémicos de origen neoliberal en los paises
mas desarrollados, han inducido transformaciones en todo el orbe social, en especial en
los paises de menos desarrollo. Los que aqui nos interesan son los producidos en América
Latina en especial en universidades e instituciones de ensenanza superior, quienes enfrentan
la necesidad de modernizarse y responder a las demandas laborales de personal calificado

18 Ndmero publicado el 21 de diciembre del 2013 @ 0l

E  MC D



REVISTA ) ‘xg
Revista Educacion 37(2), 17-38, ISSN:22152644, julio-diciembre, 2013 EDUCACION L
|

y profesionales especializados, que se entiende atenderan las demandas econdmicas y
productivas de los cambios.

En la zona latinoamérica del continente los sistemas de educacion superior pasaron por
una etapa de resistencia al cambio, hasta identificar las transformaciones requeridas, para
no quedar a la saga del conocimiento que ahora se produce con gran rapidez y cantidad. “En
la educacion de posgrado, hay mas dificultades para el cambio por que tienen mayor tiempo
empleando otros modelos de ensenanza” (Izarra y Escobar, 2007, p.172); sin embargo los
autores reconocen las ventajas de procedimientos didacticos modernos.

Algunas universidades han atendido més al cambio estructural, influidas por los
modelos de satisfaccién al cliente, pensando que el cambio en el aprendizaje sera consecuencia
del organizacional. Esta perspectiva incluye mas las vertientes sociolégica, administrativa y
relaciones humanas que la orientaciéon pedagégica (Quintero et al., 2010). En los procesos de
modernizacién educativa de las universidades de América Latina se pueden distinguir dos
etapas:

12, Etapa. Reacciones frente a la modernizacién.

Al inicio del siglo XXI la atencion de las universidades se centraba en la disyuntiva
entre preservar y acrecentar la cultura, el desarrollo integral del ser humano, la solucién de
problemas del conocimiento dadas las condiciones de deterioro ambiental y social; o convertirse
en vendedoras de conocimientos y formadoras con eficiencia de recursos humanos para los
grandes capitales (Mollis, 2002). El Estado ha querido influir en las universidades “en forma
vertical y autoritaria sobre las bondades de las fuerzas naturales del mercado” (Porter, 2004,
p. 588). Otras estructuras universitarias se han hecho verticales y burocraticas, anulando
la individualidad para la creatividad y transformacion (Acosta, 2005). Se deja de valorar la
autonomia como facilitadora del pensamiento creativo y sensible a los problemas sociales.
Las demandas del mercado ocupacional piden racionalidad instrumental y eficiente para
consorcios privados (Lopera, 2004) “Acrecentandose la dependencia del exterior, por el escaso
desarrollo cientifico y tecnolégico.” (Salas, 2007, p. 29).

23, Etapa. Estudios de casos

Entre los anos del 2000 al 2010 proliferaron diferentes estudios de caso, descriptivos,
relacionales de variables o globales e inclusivos de factores externos que inciden en los
procesos de cambio, solo se citan algunos de los mas representativos:

Limitaciones de presupuesto no previstas provocan problemas de insolvencia para
renovar al profesorado y retiros decorosos, derivandose otras necesidades urgentes, entre
ellas: formacion e incorporacion de profesionales jovenes a la docencia e investigacion, y
exceso sobrecarga de trabajo en el personal contratado (Rodriguez, Urquidi y Mendoza, 2009;
Hirsh, 2008; Pedro, 2006).

El salario, estabilidad laboral, vocacion académica e interés en la formaciéon de nuevas
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generaciones, proporcionan satisfaccién laboral al personal académico. Causan renuncia en
el 50%, limitacién en decisiones que afectan su trabajo, falta de tiempo para actualizarse, la
calidad de los estudiantes, falta de apoyo administrativo y sobrecarga de trabajo. El personal
docente mas joven es el menos satisfecho, ingresaron sin plaza, por renovacién de contrato
y sin apoyo administrativo (Padilla, Jiménez y Ramirez, 2008).

El personal docente tiene baja percepcion de los cambios, los que ve son administrativos
y de gestion; lo que menos percibe son los del modelo pedagdgico y el nuevo marco normativo
(Quintero et al. 2010). La explicacion que el autor da a este hecho es que los procesos de
cambio “llegaron del exterior, sin plan estratégico o modelo de gestion efectivo; por ello,
los efectos y la percepcion que los docentes tienen de ellos son limitados; sin embargo, han
generado transformaciones y focos de interacciéon entre maestros” (p. 37).

Las universidades tienen contradicciones y duplicidad de acciones, entre “los
posicionamientos tedricos o documentos basicos, y la practica, lo que requiere de un nexo
entre formacion y el analisis de la realidad” (Esquivel, 2008, p. 13). Es comun en la doble
evaluacion docente, la realizada por estudiantes y la académica del Plan de Calidad de las
Universidades, que no coincidan los indicadores (Munoz, Rios y Abald, 2002). La estrategia
exitosa que reporta para producir el “cambio del paradigma centrado en la ensenanza, hacia
el aprendizaje autéonomo de los alumnos, fue proporcionarle a todos los docentes capacitacion
constante durante el proceso” (De Miguel, 2006, p. 5) .

2. Antecedentes del caso Colegio de Posgraduados

El Colegio de Posgraduados (CP) se fundé en 1959, inico posgrado en Ciencias Agricolas
que tiene México, integra docencia, investigacién y vinculaciéon con muy diferentes tipos de
organismos sociales. Su ubicacién en la estructura nacional es compleja, por que depende
de la Secretaria de Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacion
(SAGARPA); de su mision y visién derivan las actividades sustantivas antes mencionadas.
Los objetivos basicos del CP son la generaciéon de conocimiento cientifico a nivel basico,
aplicado y tecnoldgico, enfocado a resolver los problemas de produccién y ambientales de
la poblacién rural; y formar profesionales de alto nivel académico para este sector. Debe
combinar la docencia e investigacion con la vinculaciéon, demanda que conduce a los docentes
a relacionarse con organismos académicos, productivos, de productores, instituciones del
gobierno a diferentes niveles e incluso del sector privado.

El CP es un sistema de 8 campus distribuidos en diferentes regiones atendiendo las
necesidades climaticas predominantes del pais. Desde su establecimiento ha sido sensible
a los cambios econémicos y del desarrollo, por ello periédicamente revisa la calidad de sus
resultados. Solo se mencionaran los estudios relacionados con el factor humano: Seguimiento
de egresados y necesidades de los organismos en donde trabajaban (Gonzalez y Rendén, 1986
y 1999); causas de retraso en la graduacion (CACM, 2005); sistemas de asistencia técnica
(Lopez, Villa y Badillo, 1983); recursos humanos de los Planes Regionales en etapas de
modernizacion (Sanchez, 1984; Sanchez, Vazquez y Aguilar 1994); indicadores para evaluar
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actividades sustantivas (Polanco, 1992); analisis organizacional, (Starks, 2005) este trabajo
tiene la limitante de que el director general escogié al personal académico de la muestra.

En el ano 2003 el CP se convirtié6 en Centro Publico de Investigacion (CPI), y en el
mismo ano hubo una iniciativa de ley para desarticular varias instituciones, entre ellas a
las de investigacion y docencia del sector rural. Como medida para detener tal iniciativa se
formo una (Comision Mixta, 2004) cuyo objetivo fue evaluar la institucion. La comision estuvo
formada por miembros de la Universidad de Wageningen, Holanda y por México integrantes
del CP, el analisis abarcé las areas administrativas y financieras, aportando sugerencias
concretas para la modernizacion institucional.

No obstante el cambio del colegio a CPI, sigue dependiendo de la SAGARPA, sus
directivos tienen posiciones de funcionarios publicos, dados esos roles sus decisiones afectan
la vida académica, redujeron el personal de apoyo y secretarial teniendo los académicos que
realizar algunas de sus labores, también los sustentos econdémicos para la investigacién
y docencia; eliminaron Cuerpos Colegiados reduciendo con ello la participaciones de los
académicos en las decisiones, también detuvieron la homologacién de su salario con sus pares
de CPI de otras especialidades. Los académicos por su parte progresivamente asumieron
algunas labores de apoyo o administrativas, lo que cred disgusto por el aumento de trabajo
que los distrae de sus actividades fundamentales. Por estas causas se formo el Sindicato de
Trabajadores Académicos.

Los cambios anteriores apoyados en nueva reglamentaciéon que da preferencia a la
estructura vertical, definieron el enfoque empresarial y la productividad privilegiada a la
generacion de recursos, principalmente econémicos y el aumento en nimero de los “productos”.
Las innovaciones que los directivos establecen en enfoque y estrategias interfieren en
la identidad académica y dificultad para tomar decisiones. En los primeros anos de la
reestructura, el CP calificaba en los parametros de CPI, como “Excelente”, paulatinamente
ha bajado y llegado a ser “Buena’”.

Problema de investigacion

La situacion del CP descrita brevemente en el apartado anterior durd 13 anos, periodo
caracterizado por fuertes y sostenidas resistencias al cambio en una parte del personal
académico; otra parte respondié al enfoque empresarial y disefio de agro negocios; y en mayor
proporcion a la defensa del salario e igualdad de apoyos para el desarrollo de las actividades
sustantivas que tienen otros CPI. Otros aspectos muy importantes para la renovacion del CP
han sido el cese de funciones de los directivos y sus allegados por malos manejos y desvios
de presupuesto, y el logro de la homologacion salarial. De tal suerte que la Comunidad
Académica puede ahora abocarse a los cambios y actualizaciones que requiere, de donde se
deriva el problema de conocer: ;(Cuales son las capacidades y limitaciones organizacionales
del CP y que relaciones tienen con los valores del personal académico?
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3. Consideraciones Teoéricas

En el area multidisciplinaria del Desarrollo Organizacional (DO) se consideran como
capacidades para el cambio la estructura organizacional y los procesos grupales, porque
ambos inciden en la forma del comportamiento individual y grupal de los miembros de
cualquier organismo social. Es necesario explicar que en México el radio de accién de los
despachos o agencias de asesoria y conduccion de DO, no abarcan al medio rural, en este se
han adoptado algunas métodos y técnicas de forma aislada, no bajo diagndstico ni como parte
de un proceso nuevo de organizacion.

3.1 Clima Organizacional

Cuando se analiza el Clima Organizacional de alguna institucién, hay conceptos
que requieren de su justa apreciaciéon como es el caso de la Cultura Organizacional, para
cuya explicacién se recurre a la semejanza y significado de cultura desde la perspectiva
antropolédgica, refriéndose a todo lo desarrollado por el género humano; formas y reglas de
vida, distribucién de roles sociales, valores que rigen comportamientos, formas de transmitir
y adaptar a nuevas generaciones a la sociedad constituida; tecnologia, ciencia y legados
histoéricos.

En la panoramica del DO, Cultura es un concepto mas amplio que Clima, su
diferenciacion ha causado discusiones, hasta entenderse como complementarios. La Cultura
Organizacional es el conjunto de valores, necesidades, expectativas, creencias, politicas y
normas aceptadas y practicadas por las organizaciones. Desde las décadas de 1980 y 1990
se le considera con caracteristicas tipificadoras del comportamiento del personal y la imagen
del organismo social total (Quinn y Rohrbaugh, 1983; Schein, 1988; Piimpin y Garcia, el
1993). Al presentarse como un concepto abstracto, la Cultura Organizacional ha dado como
marco de comprension, la relacion entre ésta y el cambio, que puede ser un proceso natural o
inducido, en donde intervienen los lideres (Schein, 2010). Estos personajes se identifican por
el perfil individual, posicion en la organizacion y relaciones con los miembros. Su ubicacion
organizacional se explica por personalizar las caracteristicas de la cultura organizacional, ser
reconocidas por sus seguidores al identificarlo como modelo de comportamiento aceptado por
el organismo social.

Para diferenciar el Clima de la Cultura Organizacional, (Burton y Obel, 2004) enfatizaron
que la Cultura es un patron integrado de conocimiento humano, creencias y comportamiento
que depende para manifestarse de las capacidades de aprendizaje. Las caracteristicas del
CO, aun cuando revelen caracteristicas de la Cultura Organizacional, se pueden describir y
ser susceptibles de medicion. La separacion de los conceptos ha delimitado caracteristicas y
aportado claridad en cada uno promoviendo un sin nimero de investigaciones; las de Clima
Organizacional forman dos corrientes:

+ Las quevaloran la percepcién que los empleados tienen de los factores organizacionales
internos y externos. Su importancia desde la psicologia cognoscitiva es la percepcion
como la base del conocimiento y por ende del comportamiento.
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+ Las que otorgan mas peso a las interacciones del personal en las organizaciones,
porque intervienen en la estructura y son un elemento ético, que de acuerdo
con (Lemmergaad, 2003), se extiende a las dimensiones de valores y moralidad,
relacionadas con la asimilacion de valores y creencias de la cultura en donde se
desenvuelve el organismo social.

La inclinaciéon por el CO en los estudios contemporaneos es metodolégica, porque se
investigan caracteristicas observables y medibles como variables - valores, autonomia
individual, grado de imposicién estructural, orientacion al trabajo, consideracion al trabajador,
calidez y apoyo, entre otras (Burton y Obel, 2004).

Litwin y Stringer, 2003) dieron una perspectiva macro al analisis de la organizacién
cuando definieron al CO como los atributos percibidos del organismo social y sus subsistemas
o dimensiones, convirtiéndose en un reflejo de como el organismo se ocupa de sus miembros,
grupos y problemas. Kl énfasis lo centran en los atributos percibidos del funcionamiento
de los subsistemas (Gupta, 2008). Ademas, la escala que elaboraron Litwin y Stringer ha
acumulado un soporte experimental por estudios de caracter diacrénico y sincréonico en muy
diversas organizaciones y paises (Koene, Vogelaar, y Soeters, 2002; Mano y Yiannis, 2006).

Para destacar la percepcion de los integrantes de un organismo social, Litwin y Stringer
subrayan la importancia de la subjetividad como centro de investigacion en el CO, por la
variabilidad que puede tener la percepcién individual. En la actualidad la percepciéon subsiste
como capacidad basica en el comportamiento organizacional, “las investigaciones realizadas
sobre la percepciéon del CO, a nivel individual, y el CO mismo, estan relacionadas con la
satisfacciéon en el trabajo, aunque poco se ha investigado su importancia relativa” (Schulte,
Ostroff y Kinicki, 2010. p. 646). La percepcion también repercute en otro aspecto muy
1mportante en las organizaciones, “entre el organismo social y cada miembro del personal y
el contrato psicologico” (Epitropaki, 2012, p. 2).

3. 2. Cambios y valores

Los cambios modernizadores, de origen externo que reciben los paises de menos
desarrollo, impactan su cultura al modificar en las sociedades paradigmas de comportamientos
individuales y sociales, formados por las interacciones personales desde la nifiez, lo que puede
constituir la base de la resistencia al cambio. En el ambito educativo los paradigmas son
especialmente necesarios por que construyen valores, normas de comportamiento y orientacién
socializante de nifos y jovenes, capacitandolos para tomar decisiones culturalmente
aceptadas. Desde esta perspectiva los valores son vitales en la esfera individual, familiar y
organizacional.

Por lo anterior los valores se han estudiado a través de la historia desde los angulos
filoséficos, teoldgicos, psicologicos, tedricos y metodologicos, y en diferentes niveles de
escolaridad. En la actualidad y en la educacién superior se convierten en un tema inherente
a todos los planteamientos de reforma y mejoramientos educativos, por que “la educacion es
por naturaleza, una cuestion de valores y un proceso de formacién moral” (Barba, 2005: p. 9).
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En la actualidad las universidades han disminuido las discusiones relativas a la esencia
del valor, intrinseco o adjudicado, o si se presenta en polaridades; en concordancia con la
época, se quiere atender los reclamos sociales y proceder a la construccién de nuevos valores.
En la actualidad podria constituir un valor el reconocimiento de las crisis sociales a partir de
lo que se vive como lo hace Mercado (2004) “A partir que vemos en los medios de comunicacion,
de los dialogos que escuchamos en los diferentes lugares a donde asistimos, coloquialmente
llegamos a sostener que la sociedad “se esta pudriendo”, “que se esta desmoronando” “que
esta en crisis” “que ya no es como antes”’ “que se han perdido los valores.” ” (p. 136). Un
reconocimiento de este calibre induce a enfrentar la realidad en la vivencia de los valores en
la universidad y sus docentes, y encontrar uno de los problemas que sobre la ética profesional
senala Pérez-Castro (2010) “El primero es que existe una confusiéon en los maestros entre
ética filosdfica, deontologia y ética profesional, y la débil formacién de los encargados de las
asignaturas de formacion ética” (p. 4).

Las decisiones diarias que toman los docentes en el contenido, metas y procesos
pedagodgicos, constantemente realizan el razonamiento y la jerarquizaciéon o priorizacién de
las opciones susceptibles de elegir. Lo que constituye un apoyo suficiente para proponer
como bases filosoficas de educacion, procesos del desarrollo moral y psicolégicos que aportan
a la identificaciéon de comportamientos precisos a los que se refieren los valores”, (Garcia y
Pérez, 2005, p. 132).

Entre los problemas de los docentes para adoptar y provocar los valores contemporaneos
requeridos, se identifican limitaciones de formacién académica y personales, como su apego
a lo conocido y lo seguro, y la falta de tiempo para actualizarse. La UNESCO citada por
(Barcenas, 2009), sefiala la conveniencia de que “la educacién tenga las caracteristicas de
calidad para todos los niveles sociales, ademas de eficacia, eficiencia, relevancia, pertinencia
y equidad” (p. 349). “La investigacion educativa agrega a la pertinencia, normas y que los
contenidos curriculares sean definidos por los sujetos de la educaciéon en sus interacciones”
(Barcenas, 2009. p. 350).

La investigacién educativa con aportaciones de la psicologia ha identificado
comportamientos convenientes para una mayor actividad entre los estudiantes, acunando el
concepto competencias, dada la asociacién con producir, crear y organizar el medio en el que
viven.

Por necesidades culturales se trabaja en la formulacién de una ética  profesional,
generada por la experiencia de los profesores, que incluya temas y rasgos relevantes para
formar su propio marco teérico (Hirsch, 2008 p. 2).

4. Metodologia

Cuando se emplean escalas para apreciar comportamientos humanos, se obtiene la
eleccion del entrevistado como una apreciacion subjetiva, y otra objetiva cuando el mismo le
da un peso numérico. Por ello se eligieron las escalas de CO de (Litwin y Stringer, 2003) y
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la escala de valores de (Allport, Vernon y Lindzey, 1970).

4.1 Definiciones operativas.

Clima Organizacional Es “el conjunto de propiedades del ambiente de trabajo,
subjetivamente percibidas por los trabajadores el cual influencia su motivacion y
comportamiento” (Litwin y Stringer 2003: viii).

Valores “Los valores hacia el trabajo son las representaciones cognitivas de necesidades
universales expresadas en metas transituacionales que se organizan en forma jerarquica y
que se manifiestan en el entorno laboral” (Allport, Vernon y Lindzey, 1970, p. 1).

4.2 Instrumentos

La escala de CO esta formada por seis Dimensiones de la vida de un Organismo Social:
Estructura, Estandares, Responsabilidad, Reconocimiento Laboral y Apoyo. Su formato
es tipo Likert de cuatro alternativas de respuestas: a) Definitivamente en desacuerdo; b)
Inclinado al desacuerdo; ¢) Inclinado al acuerdo y d) Definitivamente de acuerdo. Los casos b)
y ¢) se interpretan como tendencia a percibir o creer en la existencia de los comportamientos
organizacionales que identifica la escala.

La escala de Valores mide seis tipos: Tedrico, Economico, Estético, Social, Politico, y
Religioso. La persona que la responde, tiene que jerarquizar diferentes items de cada tipo de
valor, las que constituyen opciones; asi cada persona produce su propia escala. Esta escala
se basa en la teoria de la personalidad de Allport, cuyos rasgos son las actitudes valorativas
que distinguen al individuo como unidad y se aprecia como valor predominante el que se
manifiesta de manera sobresaliente en el perfil de la escala, los demés contribuyen a describir
a la personalidad de los entrevistados. Los trabajos de Allport contintian vigentes, (Arciniega
y Gonzalez, 2000) consideran [...] la importancia actual de sus aportaciones empleandolos
en sus trabajos, investigaciones y definicion de valores” (p. 284). En otras investigaciones lo
hacen, (Brewczynski y Douglas, 2006; Pierce et al., 2007; Jones, et. al. 2012).

4.3 Poblacion y Muestra

La poblacion fueron 522 académicos del CP de las distintas categorias académicas. La
muestra se calculé de manera empirica apoyado en la formula de Santos et al. (2003:87-88)
sobre muestreo aleatorio simple:

oo ZianNPQ
Donde S (N-1)+2¢,,PQ
N = 522 profesores del CP de distintas categorias académicas.
g = 0.10 error maximo tolerado.

Zian= 1.96 para un valor del 95%; p = 0.50; q = 1-0.50=0.50
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Al sustituir los datos en la formula se obtiene lo siguiente:

(1.96) (522)(0.50)(0.20)

- - 81.24
(.10)*(522 = 1)+ (1.96)*(0.50)(0.50)

Esto es, se necesitaron de al menos 82 personas académicas para una muestra
representativa de la poblacién de estudio, se trabajo con 91.

4.4 Analisis Estadistico

Los baremos internacionales de las escalas empleadas consideran tres niveles de
respuestas: Calificaciones bajas entre 0-39, medias entre 40-69 y altas entre 70 - 100.
Para el analisis e interpretacion la escala de CO el primer rango revela bajas capacidades
de percepcion de lo que se les interroga y por lo tanto de cambio; el nivel medio registra
indecisiones, ambigiiedades y divisiones en las percepciones, el Ultimo rango capacidades
perceptuales altas y comprension organizacional, que diagnostica participacién positiva y
clara en el cambio organizacional. La escala de Allport expresa tanto intensidad y claridad,
asi los rangos sefialan medidas bajas, medias o altas en las dos cualidades.

También se emplearon estadisticos descriptivos, Analisis de la Varianza (a=0.05) con
pruebas de comparaciéon de medias de Tukey y Analisis de Correlacion de Pearson

n (a=0.05). Se usaron los programas SPSS V19.0 y SAS V9.3 para los calculos.

5. Resultados

5.1 Perfil de Clima Organizacional

Las medias y desviaciones estandar de cada Dimensiéon Organizacional, se concentran
en la Tabla 1; el Perfil de CO del Personal Académico es de nivel medio (Figura 1).

Tabla 1. Estadisticos descriptivos de Clima Organizacional

Dimensiones N Media Des. Est.
Estructura 90 61.31 11.31
Estandares 90 61.18 13.78
Responsabilidad 90 60.68 14.03
Reconocimiento 90 64.81 14.28
Apoyo 90 66.81 10.57
Compromiso 90 66.50 7.74

26 Ndmero publicado el 21 de diciembre del 2013 @ 0[2]0)
E

' RCG MDD




REVISTA ) ‘xg
Revista Educacion 37(2), 17-38, ISSN:22152644, julio-diciembre, 2013 EDUCACION L
|

Figura 1. Perfil del Clima Organizacional en el Personal Académico

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

65
60

7

N\

Porcentaje

AR 2R
) \\\
AN AANLANeN A

RRRRRRRARR VRN
INSAAARAAARANNY
AN

En las pruebas de comparacion de medias de Tukey (Tabla 2) se distingue que las
dimensiones Apoyo, Compromiso y Reconocimiento son estadisticamente similares, y de
mayor puntuacion que las Dimensiones Estructura, Estandares y Responsabilidad, también
estadisticamente similares entre si.

Tabla 2. Prueba de comparacion de medias de Tukey.

Dimensiones Media Grupos
Organizacionales

Apovo 66.81 A
Compromiso 66.50 AB
Reconocimiento 64.81 ABC
Estructura 61.31 BC
Estandares 61.18 C
Responsabilidad 60.68 C

Valor critico de Rango Estudentizado=4.04.
Diferencia Minima Significativa 5.18 %

5.2 Perfil de Valores

La Tabla 3 contiene las medias y desviaciones estandar de los Valores estudiados; el
Perfil del Personal Académico (Figura 2), corresponde a un nivel medio — bajo.
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Tabla 3. Estadisticos descriptivos de Valores

Valores N Media Desv. tip.
Tebrico 90 51,883 6,6961
Econémico 90 41,428 7,0386
Estético 90 39,350 7,2144
Social 90 38,561 7,0176
Politico 90 38,811 5,4027
Religioso 90 29,967 7,9654

Figura 2. Perfil de Valores Personal Académico
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En las pruebas de comparacion de medias de Tukey (Tabla 4) se distinguen tres diferentes
grupos: El valor Teérico es el primero, el mas alto del perfil, sin embargo de acuerdo a los baremos
del test tiene un nivel medio; en el segundo grupo estan los valores Econémico, Estético, Politico y
Social con puntuaciones similares e intermedias; al final en puntuacion y en orden el valor Religioso.
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Tabla 4. Prueba de comparacion de medias de Tukey.

Valores Media Grupos
Tebrico 51.883 A
Econdémico 41.428 B
Estético 39.350 B
Politico 38.811 B
Social 38.561 B
Religioso 29.967 C

Valor critico de Rango Estudentizado=4.04.
Diferencia Minima Significativa 2.95
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5.3 Correlaciones entre los dos perfiles

Todas las correlaciones de Pearson (Tabla 5) fueron significativas (*) o altamente
significativos (**). Hay una gran relacion entre las Dimensiones Organizacionales y los
Valores de los Académicos del CP, destacan dos por corresponder a los valores extremos y ser
positivas: Estructura — Tedrico y Responsabilidad — Religioso, Ginica altamente significativa.
Las demas exceptuando Politico — Compromiso, son inversas.

Tabla 5. Analisis de correlacion de Pearsons (=0.05) entre CO y Valores

Relaciones entre: P Pr>F Significancia
Estructura — Estético -32.5%  0.032 *
Estructura — Tedrico 28.3% 0.057 *
Estructura — Econémico -34.2%  0.030 *
Estandares — Estético -38.0%  0.023 *
Estandares — Tedrico -35.6%  0.012 *
Estandares — Social -29.9%  0.051 *
Responsabilidad — Religioso 43.6% 0.002 *E
Responsabilidad - Politico -34.6%  0.027 *
Compromiso - Politico 31.6% 0.017 *
Reconocimiento - Politico -33.6%  0.035 *

6. Andlisis de resultados

Aun cuando el Perfil de CO sefiala tres dimensiones mas altas que las otras tres (Tabla
2), ninguna alcanza el limite inferior del nivel mas alto (70-100). De acuerdo a los items y los
criterios de los autores de la escala, el perfil revela preponderancia de actitudes indefinidas o
ambiguas, que indican amorfia y divisién de percepciones en actitudes decisivas para el buen
funcionamiento de cualquier organismo social.

El Perfil de Valores de acuerdo a los baremos internacionales de la escala se
define como medio-bajo; describe baja intensidad y claridad en los valores de las personas
integrantes de la muestra. Estos resultados son semejantes a los obtenidos, por (Mercado,
2004; Pérez-Castro, 2010) - con otros instrumentos - en la academia y docencia. Los autores
alertan sobre la precariedad de valores que se difunden en la educacion superior por los
limitados o ausentes valores en el profesorado, en este articulo nos sumamos a la llamada de
atencion de estos investigadores.

El valor mas alto del perfil (51.88) es el Teorico, describe intereses cientificos, coherente
con el tipo de institucion estudiada. Se trata de intereses abstractos, analiticos y de reflexion,
orientaciones cientificas de comprension, mas que de aplicacién inmediata. El Valor Religioso
es el mas bajo, funciona como contraparte légica del valor mas alto. De acuerdo a la Teoria de
la Personalidad de Allport, el valor mas alto define a la persona, en este caso al grupo, los
demas son rasgos se consideran complementarios.
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6.1 Dinamica entre Clima Organizacional y Valores

Las dimensiones Estructura y Estandares tienen relaciones con cuatro de los seis
valores de la escala respectiva, solo con el Valor Teodrico existe relacion positiva (Tabla 5). La
primera dimension identifica la forma de distribucion de la autoridad y jerarquia en cualquier
organismo social, asi como actitudes y comportamientos que se derivan de ella. La estructura
del CP descrita en su organigrama es vertical y se relaciona de manera positiva con los
Valores Teoricos, por ello se entiende que la verticalidad de la estructura esta apoyada por
Valores que responden al “deber ser;” conceptos abstractos de autoridad, orden y disciplina.
Las personas del cuerpo académico, cuyo valor principal es el tedrico aceptan una estructura
jerarquica, que “ponga orden, acepte y respete las aportaciones cientificas”. Las relaciones
inversas de Estructura son con los Valores Estético y Econémicos, sefiala que: A mayores
Valores Estéticos y Econémicos, mas rechazo a la estructura vertical del CP.

La dimensién Estandares se refiere a los niveles de rendimiento que el personal académico
y estudiantes tienen que sostener y mejorar, a la normatividad y caracteristicas requeridas a
los nuevos miembros de la comunidad académica. Identifica también sentimientos de orgullo
y pertenencia a la institucion y satisfaccién laboral. Los contenidos de esta dimensién se
relacionan en forma inversa con los Valores Estéticos, Teéricos y Sociales, lo que se traduce
como a mas intensidad de estos valores en los académicos y académicas, menos interés y
atencion a los indices de productividad y competitividad; posiblemente los perciben como
distractores. Del contenido de los items se entiende que a mayores Estandares menos orgullo
y sentido de pertenencia a la institucion, satisfaccién laboral y sentido social de su profesion.

Las relaciones de las Dimensiones Responsabilidad, Reconocimiento, Compromiso y
Apoyo; y con los Valores del personal académico, plantean contradicciones o incongruencias.
Esto se debe: a) El nivel medio del perfil describe comportamientos con preponderancia de
actitudes indefinidas, o ambiguas, que indican amorfia y divisiéon de percepciones (Litwin y
Stringer, 2003); y b) por las puntuaciones tan bajas de los valores con los que se relacionan.

La relacién Responsabilidad — Religioso es la mas alta y positiva, y Responsabilidad
- Politico la mas baja y negativa (Tabla 5). Asi se identifica a dos tipos de personas cuyos
valores plantean polos en el conjunto del personal académico. Por la revisiéon de items
y comentarios de las personas participantes se entiende que los integrantes del cuerpo
académico que tienen altos valores Religiosos no forman grupo ni buscan conseguir beneficios,
son respetuosos y confiables en sus compromisos. Los que tienen altos Valores Politicos se
Interesan en posiciones de representacion, son sociables, facilmente hacen alianzas y tienden
a formar grupos. En ambos casos hay tendencia a no percibir la co-responsabilidad de parte
de las autoridades en el desarrollo de las actividades académicas; o percibirla de manera
ambivalente, lo que se explica por la relacién positiva Compromiso - Valores Politicos.

Las dimensiones Compromiso y Reconocimiento también se relacionan con el Valor
Politico, de manera positiva la primera e inversa con la segunda. La Dimension Compromiso
explora la percepcién de la forma en que se relacionan los niveles altos de la estructura con
mandos subsiguientes. En el caso del CP no hubo claridad de percepcion, por ejemplo algunas
personas manifestaron conocer quiénes son los directivos, pero no quien o quiénes toman las
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decisiones, por lo que no identifican que tanta co-responsabilidad pueden esperar de ellos en
la realizaciéon de sus actividades. La relacion de la Dimensién Reconocimiento con el Valor
Politico reveld, por un lado, las formas de la instituciéon de valorar los logros académicos, por
otro lado la necesidad generalizada entre académicos y académicas de ser reconocidos, en
especial las personas con valores politicos importantes.

La Dimensién Apoyo no se relaciona con ningun Valor, lo que parece coherente con las
percepciones registradas sobre la falta de co-responsabilidad y el reconocimiento hacia su
trabajo que sienten los académicos por parte de los directivos. Con relaciéon a sus companeros
comentan: “[...] te tienes que cuidar de todos; [...] s1 pueden, te taponean el camino”; expresiones
que denotan comportamientos de agresion generalizada e imitacion de lo que sienten recibir
de las autoridades. Esta informacién se suma a la producida por otros estudios que hablan del
nivel bajo o ausencia de valores en profesores de nivel medio y superior (ver inciso de Bases
Teoricas, Valores).

7. Conclusiones

Con el apoyo de los resultados y una consulta a los documentos béasicos de la institucion;
en este apartado se responde la pregunta de investigacién. En primer lugar se puntualiza
que las capacidades y limitaciones organizacionales del CP estan involucradas con las del
personal académico; y que los comportamientos organizacionales del CP se rigen por los
principios, conceptos y definiciones formales u oficiales que lo delinean. Recuperado de http:/

www.colpos.mx/webl1/index.php/acerca-de/funcionamiento

7. 1 Capacidades y limitaciones organizacionales

Las dimensiones del Clima Organizacional consideradas en esta investigacion,
describen comportamientos estructurados, determinados con influencia del valor mas
alto del perfil respectivo. La tendencia tedrica a niveles de abstracciéon imprime su sello
tanto la redacciéon de sus documentos formales Mision, Visién, Objetivos Estratégicos y
Funcionamiento; como en los comportamientos de sus integrantes. Situacién explicable
por el caracter obligatorio que se establece entre documentos formales y miembros de un
organismo. En los documentos fundamentales del CP se encontré un reflejo del perfil de CO
que revela poca claridad:

+ El CP se presenta en su mision como “[...] institucién educativa, en su Visién como
“[...] institucion publica cuyas actividades sustantivas son educacion, investigacion y
vinculacion[...]” (COLPOS, 2013). Sin embargo, en la descripcion de su funcionamiento
incluye conceptos del orden empresarial que impuls6 la administracion federal de
los afios 2000 — 2006: “El Colegio de Postgraduados cuenta con érganos ejecutivos
tanto en su corporativo como en sus campus, y con 6rganos de coordinacion al nivel
corporativo,” (COLPOS, 2013).

*  En los objetivos estratégicos del CP se incluyen aspectos para los cuales no cuenta
con las estrategias, recursos humanos, ni comprension de lo que se requiere para
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lograrlos. El su primer objetivo el CP declara dedicarse a “educar y formar personas
creativas, innovadoras y con sentido humanista, que atiendan las necesidades
agroalimentarias de la sociedad en un contexto de desarrollo sustentable” (COLPOS,
2013). Por haber sido fundado, integrado, atendido y dirigido por profesionales de las
clencias agronémicas, se considera expertos para la segunda expresion del objetivo,
no asi para la primera. En este objetivo se aprecia también un desajuste entre el self
real y el self ideal del CP. Como base empirica para esta aseveracién se cuenta con
la evidencia de un conflicto prolongado en la institucion y el perfil medio — bajo de
Valores que obtuvo en esta investigacion.

*  En su cuarto objetivo, el COLPOS (2013) persigue “mejorar la calidad de vida de la
sociedad y retroalimentar las actividades académicas a través de la vinculacion;” la
redaccion revela la limitacion de no comprender la funcion social de la instituciéon y
el deseo de resolver un problema nacional muy amplio, asi la primera expresion del
cuarto objetivo se vuelve un deseo, porque no le compete a una sola entidad de la
estructura nacional.

La estructura vertical del CP revela predominio del ejercicio de la autoridad en pocas
personas, asi como la exclusion de esta actividad a la mayoria del personal académico, aunque
las decisiones sean sobre el trabajo que este desarrolla. Tal organizaciéon genera disminucion
de la responsabilidad en las actividades comunes, aumentando las personas que cumplen con
lo estrictamente necesario, evitando verse involucrados en alguna comision o propuestas de
tipo grupal.

7.2 Limitaciones del Cuerpo Académico

Por ser los perfiles de CO y Valores correspondientes a personal altamente calificado en
la academia, la mayoria con estudios de posgrado en el extranjero, lo que implica un nivel
de inteligencia alto, llama la atencién la disminucién de la capacidad perceptual y la baja
intensidad de sus valores. Hechos que hablan de disminucién del potencial humano, lo que
induce a pensar que el origen, en el grupo estudiado, sean estados depresivos.

En la consulta bibliografica se encontraron investigaciones de académicos de universidades
y posgrado, que reportan el Sindrome de Desgaste Emocional (SDE) o Burn-out académico,
producido por exceso de estrés laboral, sobre carga de trabajo y ejecuciéon de roles multiples
y falta de satisfaccién laboral. El sindrome también se esta reportando en América Latina
en diversas universidades (Gil-Monte Peiré, 2000, citados por Caballero, Hederich y Palacio,
2010; Maslach, Schaufeli y Leiter 2001; Guerrero, 2003; Gil-Monte, Nufiez y Selva-Santoyo,
2006; Marrau, 2004; Magana y Sanchez, 2008) entre otros.

Otra limitante en el cuerpo académico del CP, la constituyen dos comportamientos,
por un lado, haber asimilado comportamientos evasivos de responsabilidades, y manejar
su agresion de manera difusa, esto sin darse cuenta ni entender como cancelarlos, porque
la estructura vertical lo permite, los directivos y los académicos cercanos a ellos han sido
ejemplo en estas dos acciones. Se entienden como manifestaciones de frustracién, y se
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traduce también, en un obstaculo para el trabajo de los propios companeros. En conjunto,
actitudes y comportamientos, Constituyen un mecanismo complejo de manejo de autoridad, el
danar a otros colegas es poder hacer lo que ha recibido y ejercer poder.

Se puede decir que la tendencia agresiva se manifestd, en este estudio, desde la negativa
de algunos miembros del personal académico a responder las escalas para participar en la
investigacion. El factor comin de las negativas se hizo manifiesto, al no ser suficiente la
posibilidad de no asistir a la cita, lo hicieron con manifestaciones de rechazo, molestia y
enojo, descalificando lo que se hacia. El estudio de (Chang, et. al. 2011) identifica y explora
comportamientos semejantes a los antes descritos entre los empleados destinados a la
prevencién de violencia, concluyendo que la percepcion del Clima Organizacional agresivo y
la exposicion previa a la violencia, aumentan el estrés y disminuye la motivacion al trabajo
con tendencia a reproducir agresividad.

8. Sugerencias

8. 1. Es necesario que los nuevos directivos y cuerpo académico conozcan los resultados
de la investigacién y se propongan trabajar sobre las siguientes sugerencias:

a. Es necesario que se identifiquen y conozcan las consecuencias de diversas
incongruencias entre los documentos oficiales y las capacidades para implementarlos.

b. Conviene que los errores identificados sean eliminados en el disefio de la nueva
estructura y se rescate la participacion del cuerpo académico en las decisiones y
responsabilidades de la institucion.

c. Es impotante que se incida en la promocion de procesos de desarrollo de capacidades
y atencion al personal académico, facilitdndoles entrenamiento en comunicacién
directa, clara y efectiva orientados progresivamente a la integraciéon de equipos de
trabajo y la aceptacion de responsabilidades acadéemicas.

d. Conviene impulsar los medios apropiados para que se produzcan cambios de
comportamiento trabajando enforma paralela el cambio de estructura y reglamentacion,
y de actitudes hacia el trabajo; en especial cooperacion y ejercicio de la autoridad,
como responsabilidad para el desarrollo institucional.

e. Esimportantetambien atender por medio de procesos grupales cualquier requerimiento
de informacién y cambio de actitudes.

8.2 Conviene confirmar el problema detectado de Sindrome de Depresion Emocional,
empleando instrumentos especificos, para para, con base a los resultados y las reacciones en
los procesos de comunicacién, disenar grupos de analisis y comprension del problema, asi
como difusién de medidas de atencion de sanid fisica y psicolégicae incluir en estos procesos a
profesionales de la salud mental con el objetivo de facilitar consultas individuales, que seran
voluntarias y fuera de los campus del CP.
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