. INTRODUCCION

Con el franscurso del tiempo, y a lo largo de mi carrera profesional he
experimentado un desarrollo en el ambito de la docencia universitaria y desde
hace cuatro afios y medio en el ambito administrativo siendo responsable del area
de Recursos Humanos de FACPYA.

Cuando termine los créditos de mi maestria, pensé en cual podria ser el
tema para mi tesis que me permitiria titularme. Inmediatamente vino a mi mente
gque una posibilidad interesante seria combinar mi experiencia docente y
administrativa dentro de la facultad.

Entonces repasé todos los cambios que la Universidad en la administracion
central han vivido y en los que personalmente me ha tocado participar. Y sin duda
alguna uno de los sucesos mas importantes y vigente es el del “Proyecto UANL
Visién 2006

Inicié mi trabajo con una investigacion de campo con una muestra de 45
profesores de Tiempo Completo de la facultad para conocer su grado de
conocimiento y fa forma en que le afectan los cambios que estamos viviendo
dentro de la UANL.

Paralelamente investigué las aportaciones de un grupo de consultores
especializados que a fravés de la Administracidbn Central desarrollaron un
diagnostico de las respuestas obtenidas mediante una encuesta tanto a maestros,
alumnos y la comunidad. Todo esto les permitid conocer la situacién actual de
nuestra Universidad en aspectos académico, laboral, institucional, etc.

Toda esta informacidn sirvid para analizar el sentir de la comunidad
universitaria y particularmente a los Profesores de Tiempo Completo de FACPYA,
analicé concienzudamente el documento de UANL Visién 2006, el Reglamento de
Maestros de la Universidad asi como los resultados de las encuestas realizadas a
una muestra de PTC de la facultad, lo cual me permitic evaiuar, analizar y
proponer estrategias de cambio a partir de los resultados obtenidos de mi andlisis
para la adaptacién adecuada a la nueva filosofia de la UANL.



Las estrategias de cambio a las cuales me refiero tratan de lo siguiente:

El Reglamento de maestros es un documento en el cual esta sustentado el
desarrollo del profesorado pues va marcando claramente la forma en que un
Profesor puede crecer dentro de la Universidad, escalar posiciones de categorias
y obtener reconocimientos a sus méritos académicos, con el instrumento paralelo
del Tabulador en donde se especifican los sueldos por categorias.

A pesar de ser un instrumento que se ha dado a conocer a todos los
profesores universitarios, su difusidon no ha sido adecuada, al menos en nuestra
facuitad por lo que la estrategia a seguir a este respecto seria manegjar una
campana de conocimiento pleno de dicho instrumento y de esta manera lograr que
los profesores sepan cudl es el terreno que pisan dentro de la Universidad, y qué
pueden hacer para lograr sus objetivos como docentes.

El documento de Vision 2006 marca como el estatuto de visiébn que en el
afno 2006: La Universidad Auténoma de Nuevo Lebdn sera reconocida como la
mejor Universidad Publica de México. Por parte del personal docente se requiere
como condicion basica el contar con profesores de clase mundial, con un alto
grado de liderazgo para alcanzar dicha vision, por lo que se requiere que el
profesorado sea experto en su materia, con vocacion de servicio, que sea
competente en el ambito mundial, comprometido con la Universidad y su entomo,
que sea promotor de valores, responsable, con capacidad de liderazgo,
humanista, honrado e integro ademas de ejemplar y respetuosc del alumno. Las
estrategias para lograr dicho perfil son el conocer el Reglamento de Profesores,
aprovechar los ofrecimientos para realizar estudios de posgrado mediante becas
en Universidades de todo el mundo. Sin embargo, en el caso de Facpya, y debido
a que dicho programa va enfocado a los PTC es una estrategia que no ha logrado
aprovecharse dado que los PTC de la facultad estan proximos a jubilarse por lo
gue no han maostrado interés en continuar sus estudios, algo que no sucede en el
caso de los Profesores de Medio tiempo y de Asignatura, quienes cuentan con
menos antigliedad y visualizan muy a largo plazo su jubilacion por lo tanto estan
dispuestos a dedicar tiempo a su preparacion y a escalar posiciones mas altas en
su categoria. Por lo que considero muy importante considerar la modificaciéon de
hacia quién va enfocado los recursos para la obtencidon de becas.

En la investigacion realizada a {os Profesores de Tiempo Completo de
Facpya encontré que existen limitaciones serias a la obtencion del perfil deseado
para los PTC ya que el 44% de ellos estan préximos a jubilarse, y a la fecha no
han demostrade mucho interés en seguirse actualizando en el estricto sentido que
lo marca la Visién (Contar con un posgrado superior al que imparten como
docentes) pues es una realidad que la mayoria de los PTC se encuentran al tanto
de las modificaciones a la Ley Fiscal, estan inscritos en el Instituto de Contadores



Pablicos y es un hecho que dicha adscripcion le da una merecido reconocimiento
a sus profesionales.

El resto de los PTC, aquéllos que no estan proximos a jubilarse es
importante motivarlos e inducirlos a prepararse para cumplir el perfil deseado por
la Vision 2006. Para esto se requiere que los Directores que actuan como agentes
de cambio sean capaces de liderear a todos sus profesores para lograr los
objetivos sefalados. Por 10 que la estrategia a seguir es un involucramiento pleno
por parte de los Directores, comportandose como un g€jemplo a seguir en primer
lugar y definiendo planes de apoyo como la organizacion e invitacion a los PTC
para que estudien otro idioma, ademas de las becas para realizar estudios.

Es necesario explotar el sentimiento de los profesores hacia lo que significa
ejercer la catedra, la satisfaccion de corresponder a la Universidad lo que le
otorgd, el rete de lograr que sus estudiantes sean unos futuros profesionales de
excelencia, ese compromiso de todo maestro hacia sus alumnos, el
enriquecimiento personal al realizar un trabajo como docente, esa necesidad de
aplicar toda la experiencia profesional en el campo de la docencia, que al final de
cuentas todo esto viene a significar las verdaderas razones por las cuales un
profesor universitario ejerce su labor docente.



II. ANTECEDENTES

La Universidad y particularmente en FACPYA ha vivido cambios
substanciales en lo que se refiere a reformas administrativas y académicas en los
uitimos cinco anos. Todo esto debido a la necesidad de adaptarnos a las nuevas
circunstancias en que nos desarrollamos y que por |o tanto nos exige una rapida
adaptacién.

Para los profesores de FACPYA ha representado un esfuerzo muy grande
el poder adaptarnos a dichos cambios. Se han vivido fuertes resistencias, sobre
todo en lo que concierne a las reformas académicas, situacidn que podemos
considerar como comprensible dado que en cuestiones de tipo académico
siempre han de surgir discrepancias de opinion dada las diferentes formaciones
profesionales de nuestros profesores.

LA PROGRAMA EXAC

La facultad de Contaduria Publica y Administracion de la Universidad
Autonoma de Nuevo Leén ha emprendido un profundo analisis y una revisién
detallada de sus resultados alcanzados y de sus procesos empleados, en cada
una de las tres Licenciaturas que ofrece, a la luz de o cada vez mas acelerados
cambios en la sociedad en general y en el ambito de los negocios en particular,
tanto en el ambito nacicnal como internacional.

Del diagnoéstico efectuado, y apoyados en el Programa de Mejoramiento
Académico aprobado por el H. Consejo Universitario, en su sesion del dia 19 de
Diciembre de 1991; la Facultad de Contaduria Publica y Administracion, derivé la
necesidad de efectuar cambios en los planes y programas de estudio, en ia
docencia y en la administracion de la escuela. Se destacd [a importancia de
conservar lo valioso que se tiene actualmente y desechar el innecesario. Los
cambios introducidos buscan la excelencia académica para graduar profesionales
en negocios que satisfagan sus expectativas personales y las necesidades gue
demanda el mercado de trabajo actual y el previsible en una ecanomia global.
Esto se logrard, a través de una eficiente administracion del proceso ensefianza-



aprendizaje, la capacitacion y la actualizacion de los maestros, el seguimiento y la
evaluacion permanente de la operacién académica.

Para la elaboracion de éste proyecto se contd desde su origen con el
apoyo del Sr. Rector asi como de la Secretaria Académica de la Universidad.
También se contdé con la participacidén activa de mas de 150 maestros de la
Facultad integrados en consejos consultivos multidisciplinarios. Se tomaron en
cuenta las opiniones y recomendaciones del Centro Patronal de Nuevo Leén, de
la Camara Nacional de Comercio, de la Camara Nacional de la Industria de
Transformacién, y de Institutos y Asociaciones de profesionales afines a las
licenciaturas que se ofrecen en la Facultad. También se tomaron en cuenta las
recomendaciones contenidas en las memorias de t0s congresos de ANFECA, del
FICOP y del Instituto de Contadores Publicos. Asi mismos, fueron muy valiosos
los planteamientos y recomendaciones de empresarios y directivos de empresas
pequenas, medianas y grandes de Nuevo Ledn. Se analizé el comportamiento y
las tendencias del mercado de trabajo de las profesiones que ensefia la Facultad.
De igual manera se analizd |a circunstancia ocupacional y de sueldos de los
egresados recientes de cada una de las Licenciaturas que se imparten en la
Facultad. Toda la informacién recopilada en las fuentes antes mencicnadas, fue
analizada y compartida con academicos de 14 Universidades de Texas, (E.U.A.),
en sesiones periédicas mensuales coordinadas por el Texas International
Education Consortium y los directivos de la Facultad, con lo que se logrd el
fortalecimiento y se consolidaron ideas para el establecimiento de este Proyecto
Curricular.

La aptitud y la actitud de servicio de los maestros y de los
administradores, son condiciones indispensables pera el éxito de este
Proyecto EXAC. Por ello, la seleccion y capacitacién seran de gran
importancia en la fase de implantaciéon, De igual manera, tiene una gran
importancia el programa de evaluacion y seguimiento que se efectite para
conocer en detalle la operacion del proyecto y de ser necesario establecer
las adecuaciones pertinentes.

Con fecha Junio 7 de 1995, en Junta Directiva de la Facultad de
Contaduria Publica y Administracién, se aprobd la modificacion a los planes de
Estudio de las Licenciaturas en Contaduria Publica, Administracion e Informatica
Administrativa, que entré en vigor en Agosto de 1995. El objetivo del Programa
EXAC es:



“ Que al madurar como profesionistas, en sus distintas especialidades, los
egresados de FACPyA-UANL sean lideres en los negocios de que se ocupen.
Que sean pensadores independientes, capaces de detectar, definir y aprovechar
oportunidades que presenta el macroambiente de los negocios en que operan.
Que posean creatividad para diseflar y operar medios para lograr resultados
positivos. Que sean objetives y maduros, capaces de reconocer sus limitaciones
pero con disposicion y actitud de autosuperacion. Que conozcan y manejen
perfectamente las variables de su especialidad profesional, asi como su impacto
en |los negocios en que se desenvuelven.

Posteriormente se definieron los perfiles académicos profesionales. Se
precisaron las siguientes respuestas a las preguntas: ;Qué debe ensefiarse en
FACPyA?, ; Qué debe aprender un alumno?

1. Un equilibrio entre los elementos formativos e informativos de cada una de las
carreras que se imparten en FACPyA

2. Debera tener una idea de la globalizacién y practicara la cultura de trabajo
diario y la calidad total, la competitividad honesta y la disciplina.

3. Aprendera a manejar el método cientificco y desarrollara sentido de
interpretacion de los hechos con objetividad, desarrollara el espiritu de
investigacion.

4. Conocera idiomas, asi como también computacion electronica.

5. Serd un buen comunicador y negociador, respetara posiciones diferentes a la
suya.

6. Manejara los principios, sistemas, métodos, teorias, valores y variables de su
especialidad o carrera, aplicandolos, con eficacia a casos reales del mundo de
los negocios.

7. Debera aprender a pensar a aprender a reaprender para mantenerse
actualizado en su profesion. Tendra capacidad de sintesis y habilidad para
decidir.

8. Las carreras deben seguir siendo generalizadas y no especializadas ya que la
especializacion debe ser eleccion de cada individuo.

9. Los alumnos tendran acceso a empresas para conocer sus realidades, sus
necesidades y soluciones.




10. Una formacion mas humanista y una actitud al cambic mas positiva.

Definido lo anterior, se disefid un plan o proyecto general de Excelencia
Académica (“EXAC"), que incluye siete variables.

sAlumnos

sMaestros

ePlanes y Programas de Estudio
eAdministracion para soportar el cambio.
eManejo del praceso de cambio
sInstalaciones y facilidades fisicas

sFinanciamiento del plan

Cada variable o elemento conforma todo un proyecto en si mismo.
Contiene sus propios objetivos y sus correspondientes medios para lograrlos. Los
objetivos de cada proyecto en particular se entrelazan unos con otros y se
orientan al resultado general esperado de FACPYA.

|.B IMPLANTACION DEL PROYECTO EXAC
MAESTROS

El éxito en la implantacion del proyecto EXAC dependera de la calidad del
personal docente. FACPYA tendrd que orientar esfuerzos y recursos para contar
con maestros idéneos. Que estén bien preparados en las materias que imparten.
Con dominio de la metodologia de la ensefianza. Con responsabilidad, con
capacidad de motivacion y de mente constructiva. Que sepan conducir grupos de
trabajo. Que sean verdaderos ejemplios a seguir, tanto por sus valores
personales, como por sus atributos profesionales. Que sean apegados al estudio
y al trabajo. Que posean deseos de superacion, Con actitud de servicio. Se
requieren maestros mas exitosos en sus especialidades profesionales; mas
satisfechos de sus logros personales, familiares y profesionales.



Para lograr lo anterior, FACPYA tiene definido y ya se empezd a trabajar,
en un nuevo proceso de reclutamienio y seleccidn de maestros. Se continua
avanzando en la preparacion técnica de ios maestros y se esta trabajando para
fortalecer los programas de formacion de docentes. A partir del inicio del
programa EXAC se ofrecen cursos de capacitacion disciplinaria y pedagégica a
todos los maestros que participan en dicho programa.

|.C ORGANIZACION ACADEMICA

Para la implantacidén del Proyecto EXAC, se fortalece la estructura
organizacional actual, Se cuenta con una organizacién matricial. Esto es, ademas
de contar con jefes de Area se cuenta con jefe de Semestre, lo que facilitara una
mejor programacion y mayor control de actividades y resultados académicos.

Para lograr los propositos de EXAC, las actividades seran programadas,
supervisadas y controladas en sus resultados, de una manera mas estrecha. Los
maestros de cada materia, son convocados a juntas quincenales para precisar
los objetivos de los temas a ensefiar en las siguientes dos semanas. Se
recomiendan metodologia para facilitar el proceso de transmision-captacion de
conocimientos. También se analiza el grado de cumplimiento del aprendizaje de
los temas vistos en las dos semanas anteriores y se efectian las
recomendacicnes pertinentes.

Para conocer los aprendizajes de los estudiantes se efectuan auditorias en
las aulas. En las mismas juntas quincenales se determinan aleatoriamente los
maestros auditores.

La Direccion de la facultad establece las bases para la aplicacidon de
examenes universales.



|.D VISION U.A.N.L. 2006

La UAN.L. a través de seis décadas, se ha consolidado como una
Institucidn protagonista en el desarrollo académico, social, econémicoc y cuftural
del Estado y del Pais.

Como respuesta a las condiciones que se avecindan en los albores del
Siglo XXI, la U.A.N.L. ha puesto en marcha el proyecto Visién 2006 para definir la
Universidad del futuro.

La idea principal es establecer un programa de trabajo que nos permita
liegar a la meta. Por lo que se busca que los egresados de la U.AN.L. sean
competitivos, no solo con los mejores de los mejores de la Universidades de
México, sino también cen los mejores de los mejores de la Universidades del
mundo.

Dentro de los inicios de Vision 2006 se hizo una seria reflexidén sobre el
papel de la UANL en la transformacién de nuestra realidad; la determinacion de
los asuntos prioritarios de la definicion de la Vision de la UANL a partir de cuatro
factores: Acadéemico, Administrativo, Social-Humanista y del Entorno.

La UANL busca alcanzar la acreditacion al SACS (South Asociation of
Colleges and Schcools), para lograrlo es indispensable reunir un sin numero de
requisitos en el ambito académico, administrativo, tecnologico y de
infraestructura.

Uno de los planes estratégicos de la UANL es el Programa de
Mejoramiento de! Profesorado (PROMEP), el cual paralelamente a Vision 2006,
ha puesto en marcha y conciuira en el afio 2006. Su meta primordial consiste en
gque la totalidad de los maestros de tiempo completo que imparten clase a nivel
Licenciatura cuenten con un Posgrado, con un grado superior a la Licenciatura, y
que al 70% de los maestros que imparten catedra en el ambito preparatoria
cuenten con un posgrado.
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Por otro lado se ha puesto a disposicion de los maestros todas las
faciidades para obtener becas de estudio tanto en el ambito nacional como
internacional, incluyendo becas adicionales al salario como estimulo a su
dedicacion.

Se han hecho modificaciones substanciales al Reglamento de Profesores
(ANEXO N° 1) donde se contemplan diversas categorias. En dichas categorias se
manifiestan los grados académicos, sus publicaciones, su antigiledad, etc.

Todo esto permite a la Administracién Central ubicar a todos los profesores
y sobre |la base de esto determinar el monto de su salario. (ANEXQ N° 2)

En los ultimos 10 afios aproximadamente la UANL ha visto cédmo se han
deteriorado los salarios de los maestros, y es el caso que contamos con un
enorme rezago, comparativamente con el mercado de trabajo.

Desde hace aigunos meses toda la comunidad universitaria de una u otra
forma nos hemos enterado de estos proyectos, dado que a todos los profesores
se nos ha solicitado una actualizaciéon de nuestros curriculum para definir la
situacion de los profesores con relacidén a su formacion profesional y académica,
ademas en fecha reciente todos los profesores contestan una encuesta acerca del
proyecto Visidn 2006, obviamente esto ha generado multiples reacciones a nivel
motivacional.

En mi proyecto de investigacidon me propongo demostrar las implicaciones
de todo lo expuesto anteriormente, es decir cémo ha afectado el Proyecto EXAC y
Vision 2006 en el interés del profesor por seguirse preparando académicamente.
Para ello hemos seleccionado la muestra de los Profescres de Tiempo Completo
dado que el Programa de Mejoramiento de Profesorado va enfocado
especificamente para ellos.
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Pretendo utilizar los postulados de distintas teorias y técnicas
motivacionales como son:

Teoria de Factores de Mantenimiento y Motivacion.

Teoria de la Equidad.

Modelo de Expectativas.

Calidad de Vida Laboral.

Enriguecimiento de Trabajo.

Dinerc como un medic para recompensar a los empleados.

Al aplicar una encuesta donde pueda detectar como han afectado los
cambios que estamos viviendo en la Universidad a la luz de las teorias
mencionadas anteriormente podremos demostrar mi hipétesis.

En un sondeo realizado a profesores de diversas dependencias de la
Universidad obtuve los siguientes resultados:

Partiendo de gue el 74% de los entrevistados cuentan con una antigbedad
de 16 en adelante principalmente entre 21 y 25 aiios; encontramos que el 76%
de la muestra opina que esta totalmente en desacuerdo en que el salario que
perciben es justo.

El 54% opina que las promociones llegan por cuestiones politicas y no por
méritos académicos.

Por otro lado el 74% opina que los sueldos deberian variar en funciéon de
su antigledad Sin embargo, el 88% de los encuestados opinan que los sueldos
han de variar en funcién de los méritos académicos, y el 84% dicen que han de
variar en funcion de su experiencia profesional.

El 44% opina que el Reglamento de Maestros permite definir claramente la
categoria y por lo tanto ei nivel de sueldos. Sin embargo, el 36% se mantiene
neutral lo cual indica su desconocimiento del mismo.

En cuanto al nuevo Reglamento de Maestros el 51% opina gque gracias a
dicho documento se puede obtener la homologacién de sueldos de acuerdo a sus
meritos académicos.
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A partir del nuevo Plan de estudios el 80% de los profesores encuestados
ha buscado capacitarse para estar a la altura de las necesidades de dicho Plan.

El 78% opina que es necesario estudiar un Posgrado para enfrentar las
necesidades del Nuevo Plan Curricular.

Sobre la base de lo anterior, el 28% piensa reanudar sus estudios de
posgrado. El 18% estan elaborando su tesis y un 4% esta tramitando su titulo de
Master.

De acuerdo a una escala de valores los profesores concluyeron ésta
jerarquizacion:

1? Enriquecimiento personal y aplicacién de conocimientos fuera de la
Facultad.

2° Compromisc a la catedra y actualizacion.

3° Ganar mas dinero.

4° Aplicar conocimientos fuera de la facultad y trabajar acorde a EXAC.
5° Enriquecimiento personal y congruencia.

6° Compromiso hacia mis alumnos.

7° Competencia académica y profesional.

8° Compromiso a la catedra que imparto y competencia.

9° Actualizacion.

10° Enriguecimiento y congruencia.
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1. OBJETIVOS DEL ESTUDIO

Determinar si las politicas y la administracién, el sueldo que percibe, la
seguridad en el frabajo, las reiaciones con sus superiores, compaferos y
alumnos, las condiciones de trabajo, asi como los pianes de retiro, vacaciones
y seguridad social, el logro, reconocimiento, responsabilidad, el desempeno, el
trabajo en si, dentro de Ila Institucibn son factores que afectan
significativamente en el desempeno del personal docente de tiempo completo.

Esto se refiere a la aplicacion del Modelo de Frederick Herberg en los PTC
de Facpya, y poder determinar qué es lo que verdaderamente motiva a los
profesores tratandose tanto de los factores de mantenimiento como son las
politicas y la administracion, el sueldo, la seguridad en el trabajo, las relaciones
con sus superiores, las prestaciones, etc. Asi como los factores motivadores
como son el reto, la responsabilidad, el reconocimiento, el frabajo en si, efc.

Evaluar cudl o cuales factores mencionados anteriormente tienen mayor
importancia en el desarrollo del personal docente de Tiempo Completo. Y una
vez evaluados los conceptos que marcan una mayor trascendencia en su
desarrollo poder determinar esirategias de cambioc que conlleven a Ia
consecucién de ia Vision 2006.

Analizar si hay o no diferencia entre los hombres y mujeres con respecto a la
importancia atribuida a los factores mencionados. Dado que el sexo en algunas
ocasiones puede ser la razon de diversos comportamientos como pudiera ser
un mayor interés en la jubilacién, o un mayor compromiso hacia la catedra, etc.

Determinar si la edad y antigiiedad del personal son circunstancias que puedan
afectar a dichos factores. En muchas ocasiones la edad tiene mucho gue ver
con el compromiso hacia la catedra, o el grado de interés que proyectan hacia
sus alumnos, por otro lado la antigledad puede ser un factor clave para
demostrar su interés hacia el trabajo o hacia una pronta jubilacian.

Cumplir con el requisite de la parte escrita del examen profesional para obtener
el grado de Master en Administracion. Y ademas vivir la experiencia de
adentrarme en el mundo de la investigacion de la cual confieso no tener mucha
experiencia pero si un enorme deseo de aprender.
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V. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

I. ¢La UANL a través de la puesta en marcha del Proyecto Visidn 2006 pretende
enfrentar ios retos del Siglo XXI7?

Si utilizo la metafora de " el simil de las aguas bravas™ con relacién a la
presencia de los ambientes inciertos y dinamicos podria decirse que el trabajo del
rector es uno de interrupciocnes constantes. También es consistente con el paso de
una sociedad en el cual dominan la informacion y las ideas. Por lo gue el manejo
del cambio se torna muy dificil ya que se requiere tener una enorme flexibilidad y
capacidad de responder con rapidez a toda condicién cambiante.

Il. ¢ Los cambios realizados por ia Administracién Central (Nuevos tabuladores de
acuerdo a su preparacion académica, nueva reglamentacién en el personal
docente, nuevas politicas para promociones) provocan satisfaccion o
insatisfaccion en el personal docente?

Existen cambios que todos tos profesores hemos sido testigos y de alguna
manera pienso que se han generado diversas reacciones: incertidumbre,
inseguridad, motivacion para buscar ascensos, desilusidn por considerar una
utopia pues todos conocemos la Universidad tan politizada en la cual nos
desenvolvemos. Basandose en el analisis del diagndstico desarrollade por la
Administracién Central con ayuda de un cuerpo de consultores externos, asi como
el analisis de la informacion generada por una muestra representativa de los
Profesores de Tiempo Completo de la Facultad de Contaduria Pudbiica y
Administracion, pueden ser herramientas Utiles para poder determinar qué grado
de satisfaccion o insatisfaccion ha provocado todos estos cambios. Trasladandose
lo anterior al Modelo de Frederick Herberg.

lIlLEl rezago que sufre el personal docente en cuanto a pago de salarios ha
provocado una desmotivacion hacia el trabajo que realiza en las aulas?

Es una realidad que los incrementos de sueldos en los ultimos afios dentro
de la Universidad no ha sido equiparable al nivel de inflacion que hemos vivido en
los Ultimos tiempos, razén por la cual se ha convertido en una seria problematica,
Creo poder comprobar que el nivel de sueldos es uno de los problemas mas serios
que vive el empleado universitario dado que un profesor universitario no llega a
representar su principal fuente de ingresos como pudo haber sido hace 15 o 20
anos.
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IV. Los Profesores de FACPyA en su gran mayoria ejercen su carrera fuera de la
Universidad para poder subsistir?

Por la experiencia vivida como docente he podido darme cuenta que la gran
mayoria de los profesores de FACPYA cuentan con otro trabajo el cual les
permite obtener ofro ingreso y asi cubrir sus necesidades mas apremiantes.
Anteriormente, los profesores contaban con un nivel de ingresos muy aceptables
ya que los incrementos iban acordes al nivel de inflacién. Creo que el sueldo es
una problematica seria que podria obstaculizar seriamente la consecucion de las
metas y objetivos de Vision 2006.

V. Estan capacitados los maestros de tiempo completo para enfrentar la puesta en
marcha del Proyecto EXAC (nuevo disefio curricuiar)?

El nuevo disefo curricular exige de sus maestros una amplia preparacion y
una gran capacidad del cuerpo docente para lograr desarrollar en el alumnado el
perfil deseado, por lo que considero como una problematica la necesidad de
capacitar adecuadamente a los profesores a fin de que en primer lugar estén
dispuestos a trabajar bajo esta nueva filoscfia de excelencia, por lo que el reto es
muy grande y sobre todo se requiere de una gran disponibilidad de los profesores
para aceptar este cambio y hacer lo que le corresponda dentro de la Institucion.
La capacitacion ha de variar desde una sensibilizacion adecuada al cambio,
capacitacion en aspectos pedagoégicos y didacticos, hasta cursos de actualizacion
scbre las materias que imparten.
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IV.A. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

» Sugiero evaluar y comparar los beneficios de modelos motivacionales dentro
de una institucién de Educacién Superior en comparaciéon con los beneficios
que pudieran presentarse en las organizaciones.

Dentro de mi preparacién académica tanto a nivel licenciatura como a nivel
posgrado he visto como los diversos modelos de motivacion y teorias gerenciales
han sido aplicados en el ambito industrial u organizacional pero no en el ambito
educativo, por lo que creo interesante estudiar estos aspectos y saber qué tanto
afecta a los profesores en términos de satisfaccion e insatisfaccién su labor como
docentes.

Considero interesante comparar el impacto de los modelos motivacionales
gque imperan en las empresas privadas con el de la Universidad, pues no existen
estudios de aplicacion de modelos motivacionales dentro de las instituciones
educativas, todos los estudios que se han hecho en las areas del comportamiento
humano ha sido en torno a lo que ocurre en las empresas privadas, por lo que
podria ser una aportacion que trajera beneficios interesantes para las instituciones
educativas. Es decir, profundizar acerca del sentir de los profesores acerca de los
diversos estimulos y cémo afectan en su {abor cotidiana en términos del alcance
de los objetivos enunciados hacia los estudiantes.

» Deseo buscar beneficios para la Facultad en donde laboro desde hace 18
anos.

Ingreseé a trabajar a Facpya hace 18 afos, nunca imaginé la satisfaccion tan
grande me procuraria el realizar una labor como docente y sobre todo mi trabajo
en el area de Recursos Humanos, creo que esta combinacion de labores me ha
inducido a buscar nuevos conocimientos y ser capaz de aplicar todo lo aprendido
dentro de mi institucion. Creo poder aplicar lo que voy a investigar y redundar en
beneficios importantes tanto para el estudiantado, el personal de la facultad y la
Institucidén en general.
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» Sugiero la posibilidad de conocer qué es lo que motiva a los profesares, y
como lograr que dichas motivaciones sean encauzadas hacia lo que busca
nuestra Universidad.

Considero que importante analizar el documento Visidn 2006, el
Reglamento de Maestros de la UANL, asi como los resultados de la encuesta que
he preparado para los profesores de Tiempo Completo y determinar cuales son las
razones por las cuales los profesores se sienten motivados con respecto a su
trabajo con los estudiantes, una vez analizado lo anterior, proponer los caminos
para lograr encauzar a los profesores de Facpya hacia la Vision de la Universidad.

¥» Deseo incrementar los conocimientos en el area.

Sé que en mi facuitad no existe cultura hacia la investigacion, tal vez se - - -
trate de un cierto temor por desconocer la metodologia de la misma, ¢ porque ha
faltado la induccién adecuada para lograrlo. El realizar esta tesis de alguna
manera me provoca todo un reto dado que no tengo experiencia en investigar, sin
embargo, tengo un deseo ferviente de lograr que todo lo realizado en esta tesis
sirva de ayuda para |a facultad para el logro de los objetivos institucionales.
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V. PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS

“ La comunicacién e implementacion del cambio ascendente en los
factores de mantenimiento estimulan el crecimiento en el nivel de estudios
de los Profesores de Tiempo Completo”.

El Rector de la UANL visualizé a la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn
como una Universidad vanguardista y adaptada a los cambios que conlievan al
pleno desarrollo dentro de un entorno eminentemente globalizado, para ello se
valid de un grupo de consultores altamente especializado para determinar en
primer lugar en qué lugar nos encontrabamos.

Participamos tanto alumnos, maestros, y la comunidad en un sondeo que
les permitié diagnosticar la realidad de la Institucién en agquél momento. Con este
documento se pudo visualizar nuestra realidad, conocimos qué es lo que piensa

cada grupo de participantes y en base a dicho diagnostico se pudieron diseniar las
estrategias necesarias para alcanzar la vision y salvar los obstaculos que se

presentaran en el camino. (Anexo 3).

Dado que la Visién del Rector es que la UANL sea reconocida como la
mejor Universidad Publica de México se abocd con la ayuda de los agentes de
cambio involucrados en el desarrollo de diversas estrategias que pudieran ayudar
a lograr una de sus principales metas: la acreditacion al SACS (South Asociation
of Colleges and Schools) a fin de alcanzar el libre ejercicio de nuestros egresados
en todo el mundo. Para lograrlo es necesario reunir un sinnumero de requisitos en
el ambito académico, administrativo, tecnolégico y de infraestructura.

Se han buscado diversos mecanismos que podrian coadyuvar al logro de
dichos objetivos. En el caso particular de los Recursos Humanos particularmente
el personal docente se concretizé la implantacion del Nuevo Reglamento de
Maestros aprobado en Consejo Universitario en Diciembre 16 de 1996. (Anexo 1).

En dicho reglamento se modificaron la clasificacion y categorias del mismo,
asi como los requisitos para alcanzar cada una de las categorias. En 1997 se vivio
el proceso de homologacion de sueldos, el cual estuvo a cargo de los integrantes
de la Comisidn Académica del Consejo Universitario de la UANL. En dicho
proceso todo el personal docente presentd la documentacién comprobatoria de los
grados académicos asi como de su experiencia profesional acorde a las materias
impartidas. Una vez que la Comision Académica determiné el nivel de categoria
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de cada profesor, se incrementd el sueldo sobre la base del nuevo tabulador.
(Anexo 2).

Otra de las estrategias que se esta llevando a Ia préactica es el desarrollo del
Programa del Mejoramiento del Profesorado, (PROMEP) en el cual se ofrecen
becas a los Profesores de Tiempo Compieto en cuaiquier Universidad del Mundo
para lograr que todo el personal docente esté altamente capacitado para ejercer
su docencia y asi estar acorde con dicha Vision 2006.



20

VI. MARCO TEORICO
EL PROCESO ADMINISTRATIVO Y LA MOTIVACION

Una de las actividades humanas mas importantes es la administracion.
Desde que los seres humanos comenzaron a formar grupos para alcanzar metas
que no podian lograr individualmente, la administracion ha sido esencial para
asegurar la coordinacion de los esfuerzos individuales. A medida que la sociedad
ha confiado cada vez mas en el esfuerzo de grupo y que muchos grupos
organizados se han vuelto grandes, por lo que la tarea de los administradores ha
cobrado cada vez mas importancia.

QUE ES ADMINISTRACION? Es el praceso de disefiar y mantener un ambiente
en el que las personas, frabajando en grupos, alcancen con eficiencia metas
seleccionadas. o

La administracién hace que los esfuerzos humanos sean mas productivos.
Aporta a nuestra sociedad mejor equipo, plantas oficinas, productos, servicios y
relaciones humanas. El mejoramiento y el progreso son el santo y sefia constante.

La administracién lieva el orden a los esfuerzos combinando los sucesos
aislados y la informacién desarticulada en relaciones significativas. Estas
relaciones operan después para solucionar problemas y alcanzar los objetivos. No
existe sustituto para una buena administracion. Alguien ha dicho que “ la buena
administracion sélo es la aplicaciéon del sentido comun y de la Regla de Oro”, El
problema con esta definicién es que el buen sentido no es tan comun como podria
desear, y que “cualquiera que posea el oro hace las reglas® en la mayoria de las
organizaciones —para bien o para mal -. Como dice Terry & Franklin en su libro
Principios de Administraciéon: “De vez en cuando se han ofrecido “mafias” y
“atajos” para reemplazar a las practicas administrativas establecidas y probadas.
Pero cuando mucho, éstas soélo ayudan, en vez de reemplazar a la buena
administracion”.

Determinar los objetivos adecuados y seleccicnar con todo cuidado los
recursos y utilizarlos con efectividad y eficacia por medio de las planeacion,
organizacion, direccion y control, requieren tiempo, buen juicio, determinacion y
gran practica. @
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1. PROCESO ADMINISTRATIVO
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Grafica VI.1 Proceso Administrativo.

El proceso administrativo es una forma sistematica de hacer las cosas. Se
define la administracibn como un proceso porque los administradores,
prescindiendo de sus habilidades o aptitudes , realizan ciertas actividades
interrelacionadas con el fin de lograr sus metas deseadas.

1.1PLANEACION comprende la definicion de objetivos o metas de la
organizacion, el establecimiento de una estrategia general para alcanzar estas
metas y el desarrollo de una jerarquia completa de planes para integrar y
coordinar actividades.

1.20RGANIZACION significa que los administradores coordinan los recursos
materiales y humanos de la organizacién, La eficacia de una organizacion
depende de su capacidad de ordenar los recursos para lograr las metas. Es
obvio que, cuanto mads integrado y coordinado esté el trabajo de una
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organizacion, mas eficaz sera la organizaciéon. Obtener esa coordinacién forma
parte del trabajo del administrador.

1.3DIRECCION describe como los administradores dirigen o influencian a sus
subordinados, haciendo que otros efectien las tareas esenciales. Crean la
atmosfera adecuada y de ese modo ayudan a l0s subordinados a dar su mejor
esfuerzo.

1.4 CONTROL significa que los administradores tratan de asegurarse de que la
organizacion siga la direccidén correcta en la obtencién de sus metas. Si alguna
parte de |la organizacién se ha desviado del camino, los administradores tratan
de averiguar porqué y amreglan las cosas.

Para la exposicion de la presente tesis me enfocaré principalmente en la etapa
de DIRECCION del proceso administrativo, dado que los aspectos motivacionales
que abarca los fundamentos de mi tesis corresponden precisamente a la
Direccion.

2. DIRECCION

2.1 FACTORES HUMANOS EN LA ADMINISTRACION g,

Aun y cuando los objetivos de las diversas organizaciones son
diferentes las personas involucradas también tienen necesidades vy
objetivos que son especialmente importantes para ellas. Mediante la funcion
de Direccién los administradores ayudan a las personas a que puedan
satisfacer sus propias necesidades y utilizar su potencial y al mismo tiempo
contribuir a los propdsitos de la organizacidén. Por lo tanto, deben
comprender los papeles asumidos por los empleados, la individualidad de
las personas y sus personalidades.

2.1.1 MULTIPLICIDAD DE PAPELES.

Las personas son mucho mas que un factor productivo en los pianes de la
administracién. Son miembros de sistemas sociales de muchas organizaciones;
son consumidores de bienes y servicios y, de esta forma, influyen de modo
fundamental sobre la demanda; son miembros de familias, iglesias, asociaciones
mercantiles y partidos politicos. Los administradores y las personas a quienes
ellos dirigen son miembros de interactuantes de un amplio sistema social.
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2.1.2 SINGULARIDAD DE LAS PERSONAS.

Las personas desemperian diferentes roles, pero también son diferentes
entre ellas. No existe una persona promedio. Por lo que es importante reconocer
que los individuos son unicos y que tienen necesidades, ambiciones, actitudes
diferentes, deseos de responsabilidad diferentes, niveles de conocimientos y
aptitudes y potenciales diferentes.

A menos que los administradores comprendan la complejidad e

individualidad de las personas, es posible que apliquen erréneamente las

generalizaciones sobre motivacion, liderazgo y comunicacion.

2.1.3 LAIMPORTANCIA DE LA DIGNIDAD PERSONAL.

Administrar implica lograr los objetivos de la organizacién. Obtener
resultados es importante, pero los medios nunca pueden violar la dignidad de las
personas. El concepto de la dignidad individual significa que a las personas se les
tiene que tratar con respeto, sin importar cuél sea su puesto en la organizacion.

2.1.4 CONSIDERACION DE LA PERSONA COMO UN TODO.

No se puede hablar sobre la naturaleza de las personas a menos de gue se
les considere como individuos integrales, no tan sdélo ¢con caracteristicas
separadas y diferentes como pueden ser el conocimiento, las aptitudes, las
habilidades o los rasgos perscnales. Una persona tiene todo esto en grados
diferentes. El ser humano es una persona total sobre la que influyen factores
externos.
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2.2 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL .

El tema del comportamiento organizacional se enfoca especificamente a las
acciones de la gente en su trabajo.

Uno de Ilos desafios para la comprensidbn del comportamiento
organizacional es el hecho de que se dirige a un numero de temas que no son
obvios. Como un iceberg, mucho del comprtamiento organizacional no se ve a
simple vista. Como lo muestra la siguiente grafica:

La metéfora de la "Organizacién como un iceberg~

Grafica V.2 La Organizacién como un iceberg.
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Nuestra tendencia al observar a las organizaciones, es ver solo sus
aspectos farmales - estrategias, objetivos, politicas y procedimientos, estructura,
tecnolagia, autoridad formal y lineas de mando. Pero justo debajo de la superficie,
yace cierto numero de elementos informales que los administradores necesitan
comprender. Segun puede observarse el Comportamiento Qrganizacional
proporciona a los administradores una visién profunda de estos aspectos de la
organizacion, que son importantes auque estén ocultos.

2.2.1 Enfoque del Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional se enfoca, de manera primordial, en dos
areas principales. En la primera, el CO observa el comportamiento individual que
en principio se apoya en contribuciones de los psicdlogos, ademas de incluir
topicos comoe actitudes, personalidad, percepcion, aprendizaje y motivacién. En la
segunda area, el CO ve el comportamiento de grupo, que incluye normas,
funciones, construccidn de equipo y conflicto. Desde |uego, el comprtamiento del
grupo no puede considerarse como la suma de las acciones de cada individuo
dado que un individuo se comporta diferente de manera personal que en grupo.
Dado que los empleados de una organizacion son al mismo tiempo individuos vy
miembros de un grupo, se requiere estudiarlos en ambos niveles.

2.2.2 Actitudes

Son declaraciones que evaluan — ya sea favorable o desfavorablemente ~
objetos, gente, o eventos. Reflejan cdmo se siente un individuo acerca de algo.
Las actitudes cuentan con tres componentes:

» COGNOSCITIVO: Abarca las creencias, opiniones, cocnocimientos e
informacién que tiene una persona,

» AFECTIVO: Es el segmento emocional o de sentimientos de una actitud.

» CONDUCTUAL. Se refiere a la intencién de comportarse en cierta forma
hacia alguien o algo.



26

Dichos componentes Nnos ayudan a mostrar la complejidad de las actitudes,
sin embargo, el término actitud, por lo general, se refiere sdlo al componente
afectivo.

Los administradores se interesan exclusivamente por las actitudes hacia el
trabajo, las tres mas populares son :

» SATISFACCION EN EL TRABAJO: Es la actitud general hacia su puesto.

» COMPROMISO CON EL TRABAJO: Es el grado hacia el cual el empleado se
identifica con su puesto, participa activamente en él, y considera que el
desempefio de su puesto es importante para su autoestima.

» COMPROMISO ORGANIZACIONAL: Representa la orientacion de un
empleado hacia su organizacién en términos de su lealtad para con ella y su
involucramiento con la misma.

2.3 PERCEPCION

La percepcion es un proceso por medio del cual 10s individuos organizan e
interpretan sus impresicnes senscriales a fin de dar significado a su ambiente. La
investigacion sobre la percepcién muestra de manera consistente que los
individuos pueden ver ia misma cosa, pero percibirla en forma diferente.

La percepcion es la vision del mundo que tiene un individuo. Las personas
perciben su ambiente en un marco de referencia organizado que han creado a
partir de sus propias experiencias y valores. Sus problemas, intereses y
antecedentes controlan su percepcion de cada situacion. «

Factores que influyen en la Percepcion. «

v' PERCEPTOR: Cuando un individuo mira un blanco y procura interpretar lo que
ve, las caracteristica% persongles de digho individuo van a influir fuertemente
en la interpretacion. Estas caracteristicas personales incluyén su$ actitudes,
personalidad, motivos, intereses, experiencias pasadas y expectativas.
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v OBJETO O BLANCO: Las caracteristicas del blanco que se observa también
pueden afectar lo que se percibe. Es mas probable que uno se fije en personas
que habian en voz alta que en las tranquilas.

v CONTEXTQ DE LA SITUACION: El contexto en que vemos los eventos u
objetos. La hora en que se ve un objeto puede influir en la atencién, al igual
que la ubicacién, luz, calor y un numero considerable de otros factores
situacionales.

2.4 MOTIVACION

La motivacion se define como la disposicion para desarrollar altos niveles
de esfuerzo a fin de lograr las metas organizacionales, condicionadas por la
capacidad de esfuerzo por satisfacer algunas necesidades individuales. Los
elementos clave de dicha definicidén son:

Esfuerzo: Es una medida de intensidad, cuando alguien estd motivado, se
esfuerza mas. Pero es poco posible que los altos niveles de esfuerzo lleven a
resultados de desempeno favorable en el puesto a menos de que éste se encauce
en la direccién que beneficia a la organizacion. Por lo que ha de considerarse la
calidad e intensidad del esfuerzo dirigido hacia las metas organizacionales. Por
altimo, se trata a la motivacién como un proceso para satisfacer las necesidades.

Como lo muestra la figura IV.3 una necesidad significa cierto estado interno
que hace que determinados efectos sean atractivos. Una necesidad no satisfecha
provoca tension que estimula los impulsos dentro de un individuo. Estos impulsos
generan un comportamiento de busqueda para encontrar objetivos particulares
que, si se logran, satisfaran la necesidad y reduciran fa tension.

satisfecha B o '. _+ Impulso ‘_"mode 1pl Siidits -

Grafica Vi. 3 Proceso de Motivacidn
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2.4.1 UN MODELO DE MOTIVACION

Aungue unas cuantas actividades humanas se producen sin motivacion,
casi todo el comportamiento consciente es motivado o causado. No se requiere
motivacion para que crezca el cabello, pero si para ir a cortarselo. La tarea de un
gerente es identificar los impulsos y necesidades de los empleados, y canalizar su
comportamiento hacia el desempefio del trabagjo.

Diagramado de manera muy sencilla, el papel de la motivacion en el desempero
se resume de la siguiente manera:

Ambiente  Oportunidad

Necesidades ———p»Tension ————p Esfuerzo ——P» Comportamiento — P Recompensas —P»

y urgencias

Metas e incentivos Habilidad

Satisfaccion de Necesidades

Grafica V1.4 Un Modelo de Motivacion

Las necesidades e impulsos internos crean tensiones modificadas por las
condiciones propias; por ejemplo, la necesidad de alimento produce una tension
de hambre. La persona hambrienta examina a continuacién el contorno para ver
qué alimentos (incentivos externos) hay disponibles para satisfacer esa necesidad.
Debido a que el medio ambiente afecta el apetito por algunos tipos de alimentos ,
un nativo de los mares del Sur podria desear comer pescado asado, mientras que
un ranchero de Colorado preferiria carne a la parrilla. Ambas personas se
disponen a alcanzar sus metas, , pero buscaran diferentes alimentos para
satisfacer sus necesidades. Este es un ejemplo de las diferencias individuales y de
las influencias culturales scbre la accion.

2.4.2. EL MODELO DE EXPECTATIVAS

Este modelo fue desarrollado por Victor H. Vroom, quien explica que la
motivacion es producto de tres factores.

» Queé tanto se desea una recompensa {valencia).
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> La estimulacién que se tiene de la probabilidad de que el esfuerzo
produzca un desempefio exitosa. (expectativa) y

» La estimacian que se tiene de que el desempefio conducira a recibir la
recompensa (instrumentalidad. En la siguiente féormuia se muestra esta
relacion:

Valencia X Expectativa X Medios y Herramientas = Motivacion

La valencia se refiere a la fuerza de la preferencia de una persona por
recibir una recompensa. Por ejemplo si un maestro desea fervientemente una
promocién, entonces ésta tiene una valencia elevada para él. La valencia hacia
una recompensa es unica para cada empleado, estd condicionada por la
experiencia y podria variar sustancialmente durante un tiempo en la medida en
que las antiguas necesidades quedan satisfechas y surgen otras nuevas.

La expectativa es la fuerza de conviccion de que el esfuerzo relacionado
con el trabajo producira ia realizacién de una tarea. Se presenta en términos de
probabilidades; la estimulacion que haga el empleado del nivel en que el
desemperio estara determinado por la cantidad de esfuerzo dedicado.

La instrumentalidad representa la idea que tiene el empleado de que
recibird una recompensa cuando haya realizado el trabajo. En este caso, el
empleado realiza una evaluacién subjetiva acerca de |la probabilidad de que la
organizacion valore el desempefio y le otorgue recompensas de acuerdo con la
ocasion. Si un maestro ve que las promociones se basan en datos sobre el
desempeno,la instrumentalidad tendréa una calificacion alta; sin embargo, si no es
muy clara la base para dichas decisiones, la calificacion sera baja.

El producto de la valencia, expecttiva e instrumentalidad es la motivacion.
Se le define como |a fuerza del impulso hacia la accion.

2.4.3. TEORIA DE LA EQUIDAD

En términos generales, la teoria de la equidad se define como un modelo de
motivacién que explica las razones por las que las personas se esfuerzan por
conseguir justicia y equidad en los intercambios sociales y en las relaciones
mutuas. Esta teoria tiene sus fundamentos en la teoria de la disonancia cognitiva
desarrollada por el psicélogo social Leon Festinger durante la década de 1950.
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Segun Festinger, las personas estan motivadas para mantener la coherencia
necesaria entre sus creencias cognitivas y su conducta. Las inconsistencias
percibidas crean disonancias cognitivas (0 malestar Psicologico) que, a su vez,
motivan a emprender una accién correctiva. Si nos sentimos victimas de
intercambios sociales injustos, la disonancia cognitiva resultante nos impulsa a
corregir la situacion. Dicha accion correctivas puede variar desde un ligero cambio
de actitud o de conducta hasta el caso extremo de infligir algin dafo a otra u otras
personas.

El psicologo Stacy Adams fue e! primero en aplicar el principio de la
equidad en el lugar de trabajo. Para un entendimiento adecuado de esta teoria es
preciso tener en cuenta 10s componentes clave de la relacién de intercambio entre
el individuo y la organizacion de la que forma parte. Esta relacion es fundamental
en la formacion de percepciones de los empieados acerca de la equidad y de la
inequidad.

L a relacién de intercambio individuo-organizacion

Adams describe dos componentes primarios que estan presentes en la
relacion de intercambio entre empleado y empleador: los insumos y los resultados.
Entre los insumos que aporta un empleado, por 10s que espera una recompensa
justa, se incluyen su educacion, experiencia, sus habilidades y su esfuerzo. Por lo
que respecta a los resultados del intercambio, la organizacion le asigna
compensaciones tales como el salario, las prestaciones sociales y el
reconocimiento. Estos resultados pueden variar ampliamente en funcion de la
organizacion y de la posicion que ocupa el empleado. La siguiente tabla presenta
una lista de insumos en una situacién de trabajo y de los resultados que los
empieados tienen en cuenta al hacer comparaciones respecto a la equidad.

INSUMOS RESULTADOS
Tiempo Salario/primas
Educacién/capacitacion Beneficios complementarios
Experiencia Trabajos estimulantes
Habilidades Seguridad en el trabajo
Creatividad Mejoras/promociones en la camrera
Antigiiedad Simbolos de estatus

Lealtad hacia la organizacién

Ambiente laboral agradable/seguro

Edad

Oportunidades de crecimiento/desarollo personal

Rasgos de Personalidad

Supervision de apoyo

Esfuerzo realizado

Reconocimiento

Apariencia Personal

Participacién en decisiones de importancia
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Suponiendo que en cada una de estas relaciones de equidad, dos personas
tienen antecedentes parecidos (el mismo nivel educativo, antigliedad, etc.) y que
realizan las mismas tareas. La unica diferencia entre ellos estiba en su escala
salarial por hora de trabajo. Existe equidad en una persona cuando la relacion que
percibe entre los resultados que obtiene y los insumos que aporta es igual a la
relacidon entre (os resultados e insumos de un companero de trabajo relacionado
con el mismo.

Implicaciones practicas de la teoria de la equidad.

1° La teoria de la equidad proporciona a los gestores otra explicacion adicional de
la manera en que las creencias y las actitudes afectan al rendimiento en el trabajo.

2° La investigacion sobre esta teoria pone de relieve la necesidad de que los
directivos presten atencién a las percepciones de sus empleados sobre lo que
es justo y equitativo.

3° Los gestores se beneficiaran de la participacidn de los empleados en la toma de
decisiones relativas a importantes resuliados laborales.

4° El personal tener oportunidad de apelar las decisiones que afectan a su
bienestar . La posibilidad de apelar una decisién fomenta la creencia de que la
direccioén trata con justicia a sus empleados.

5° Es mas probable que los empleadcs acepten y appoyen el cambio en la
organizacion si creen que se esta aplicando con justicia y si produce resultados
equitativos.

6° Los directivos pueden fomentar la cooperacion y el trabajo en equipo entre los
miembros del grupo tratandolos equitativamente.

7°. Un trato a los empleados carente de equidad puede dar lugar a pleitos y
arregios muy costosos ante Conciliacion y Arbitraje.
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2.4 4 El Dinero como un Medio para Recompensar a los Empleados o

Es obvio que el dinero es importante por diversas razones:

1) Es valiosc debido a los bienes y servicios que compra. Nos ayuda a
medir nuestros logros.

2) Es un medio de intercambio social, ya que puede utilizarse para comprar
el ingreso a clubes costosos con o que satisface su necesidad de
afiliacion.

3) Tiene valor de status cuande se recibe y se gasta, y nos da la capacidad
de poder influr en los demas, como puede ser a fravés de
contribuciones politicas.

4) Representa para los empleados lo que la compariia piensa de ellos.
Cuando evallan un desempefio exitoso se le atribuye a sus habilidades
y capacidades, que son bases legitimas para obtener recompensas
adicionales.

5) Es un indicador del estatus de un empleado con relacién al de otros
companeros.

El valor del dinero no puede ser influida facilmente por la gerencia; depende
de los valores, experiencias y necesidades personales del empleado, asi como del
medio macromotivacional. Por ejempio, si un empleado tiene Ingresos
independientes, un pequefc aumento en el salario podria tener poca valencia. La

AUIBY? GANAGIRICH ParaPIER sy RRAPIARALCSEARRPIGS P B e %S PRTLTHS
personas en una sociedad pudiente tiende a descender, ya que el dinero tiende a
satisfacer necesidades deorden inferior mas directamente que las necesidades de
orden superior. Sin embargo, debido que el dinero tiene muchos significados
sociales para las personas, los empleados pueden desearlo por su valor social
aun cuando su valor econdmico tiene una valencia baja. Esto significa que /a
mayoria de los trabajadores responden al dinero como recompensa.

Consideraciones adicionales en el uso del dinero;

Recompensas Extrinsecas e Intrinsecas. El dinero basicamente es una
recompensa extrinseca mas que intrinseca, por lo que se aplica facilmente en los
programas de medificacion del comportamiento; sin embargo tiene también todas
las limitaciones de los beneficios extrinsecos. No importa qué tanto vincula la
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gerencia la paga con el desempeno, el salario segue siendo aigo que se origina
fuera del puesto y solamente es Util fuera de él. Por lo tanto, tiende a ser mencs
satisfactorio inmediatamente que las recompensas intrinsecas del puesto. Por
gjemplo, la satisfaccion personal de un trabajo bien hecho es un poderoso
motivador para muchas personas. Las recompensas economicas, en contraste, no
pueden ofrecer todas las recompensas necesarias para una personas
psicolégicamente saludabie.

2.4.5. Administracion de [a compensacion.u,

La compensacién (sueldos, salarios, prestaciones, etc), es la gratificacion
que los empleados reciben a cambio de su labor. La administracion del
departamento de personal a través de esta actividad vitai garantiza la satisfaccion
del empleado, lo qué a su vez ayuda a la organizaciéon a obtener, mantener y
retener una fuerza de trabajo productiva. Sin compensacion adecuada es probable
que los empleados abandonen la organizacidon y sera necesario reclutar personal
de manera inmediata, con la dificualtades que esto representa. La siguiente figura
analiza otras consecuencias de la falta de satisfaccion por la compensacion
obtenida.



34

Grafica VI.5 Modelo de las consecuencias de la falta de satisfaccién por la
compensacion.

Los resultados de la falta de satisfaccion que se muestran en la figura IV.5
pueden afectar ta productividad de |la organizacion y producir un deterioro en la
calidad del entorno laboral . En los casos graves, el deseo de aobtener mejor
compensacion puede disminuir el desempefio, incrementar el nivel de quejas o
conducir a los empleados a buscar un empleo diferente. Asimismo, el escaso
interés que despierte una funcion compensada pobremente puede llevar a
ausentismo y a otras formas de protesta pasiva.

Las compensaciones insuficientes, sin embargo, no son el dnico problema
que existe. Un nivel inadecuado de compensacion también conduce a dificultades,
sentimientos de ansiedad y desconfianza por parte del empleado y a pérdida de
rentabilidad y competitividad de la organizacion. Los costos altos de
compensacion pueden reducir la posibilidad misma de proporcionar empleo a los
que disfrutan de una compensacién inmoderada.
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2.4.6 Modelo de dos Factores de Herzberg ay

Con base en investigaciones con ingenieros y contadores, Fredrick
Herzberg desarroild un modelo de motivacién de dos factores en la década de
1950. Pidid a los sujetos gque pensaran en un momento en que se sintieran
particularmente bien con sus trabajos y un momento en que se sintieran
particularmente mal.

También les pidid que describieran las condiciones que produjeron esos
sentimientos. Herzberg descubridé que los empleados nombraban diferentes tipos
de condiciones para sentimientos buenos y malcs. Es decir, si una sensacién de
logro producia un buen sentimiento, la falta de aquél pocas veces fue sefialada
como causa de malos sentimientos. Por el contrario, algunos otros factores como
la politica de la compafriia fue sefialada como causa de malos sentimientos.

Herzberg llegd a la conclusion de que hay dos factores separados que
influyen en la motivacion. Antes de eso, las personas asumian que la motivacién y
la falta de ella eran simplemente opuestos de un factor en un continuo. Herzberg
cambié este punto de vista tradicional al afirmar que algunos factores dei empleo
promordialmente causaban insatisfaccion entre los empleados cuando no existian
las condiciones. Sin embargo, como se muestra en la figura VI.6 su presencia por
lo general lleva a los empleados sclamente a un estado neutral. Los factores no
son extremadamente motivantes. Estos potentes insatisfactores se conocen
como factores de higiene, o factores de mantenimiento, debido a que son
necesarios para mantener un nivel razonable de motivacién en los
empleados.
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Fueries sentimientos negativas Neutro Fuertes sentimientos positivos
FACTORES HIGIENICOS |
(MANTENIMIENTO) |
i FACTORES MOTIVACIONALES

Gréfica VL6 Factores Motivacionales y de Mantenimiento

Otras condiciones del empleo operan primordialmente para crear
motivacién, pero su ausencia pocas veces es muy insatisfactoria. Estas
condiciones se conocen como factores motivacionales o satisfactores.
Durante muchos afios, los gerentes se preguntaban por qué sus politicas
vanguardistas y atractivos beneficios no incrementaban la motivacién de los
empleados. La idea de separar los factores motivacionales y los de mantenimiento
ayudé a responder a su interrogante, debido a que los atractivos beneficios y las
politicas de personal son primordialmente factores de mantenimientoe de acuerdo

con el modelo de Herzberg.

El siguiente ejemplo muestra los factores que infiuyen en las actitudes hacia
el trabajo segun los resultados de las 12 investigaciones que realizb. aa
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Factores que caracterizan a 1 884 Factores que caracterizan a 1 753 ?cmtecimieruos enel
acontecimientos en el trabajo que lievan a una satisfaccién extrema.
[ —] Logros
[ ] Reconocimiento
L 1 El propie trabaio
L J Resbonsabilidad

T 1 progresos

:: (‘.rnriminnf
Politicas y administracién [ —]
de la compafiia Todtos los factfres Todos los

. [ 1 contribuyen a la
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Relaciones con el supervisor laboral
Condiciones de trabaio (—
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Grafica V1.7 Comparacion de satisfactores e insatisfactores.

Los factores motivacionales como el logro y la responsabilidad basicamente
estan relacionados de manera directa con el puesto en si mismo, el desempefio
del empleado y el reconocimiento y crecimiento que se asegura a partir del
mismo. Los motivadores en general se centran en el puesto; se relacionan con el
contenido del puesto.

Por ofra parte, los factores de mantenimiento estan principalmente
reiacionados con el contexto del puesto, debido a que se relacionan en mayor
medida con el medio que rodea al trabajo. Esta diferencia entre contenido y
contexto del puesto es importante. Muestra que los empleados estan
primordiaimente y firmemente motivados por o que hacen por ellos mismos.
Cuando obtienen responsabilidad © se ganan un reconocimiento a través de su
conducta, se sienten altamente motivados.

La diferencia entre contenido y contexto del puesto es similar a la existente
entre motivadores intrinsecos y extrinsecos en psicologia. Los motivadores
intrinsecos son recompensas internas que una persona siente cuando
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desempenia un trabajo, por lo que existe una conexion directa entre el trabajo y las
recompensas. Un empleado en esta situaciébn estd automotivado. Los
motivadores extrinsecos son recompensas externas que se producen fuera
del trabajo, y no ofrecen satisfaccién directa en el momento en que ésta se realiza.
Ejemplo: planes de retiro, el servicio médico y las vacaciones.

Antes de la investigacion de Herzberg, los gerentes tendian a centrar su
atencion en los factores extrinsecos (mantenimiento), generalmente con
resultados muy pobres. La disticién entre motivadores y elementos de
mantenimientc amplid su perspectiva al mostrar el papel potenciaimente poderoso
de las recompensas intrinsecas que derivan del trabajo mismo. El modelo reduce
notablemente el impacto motivacional aparente de la paga, el estatus y las

relaciones con los demas, ya que se les identifica como factores de
mantenimiento.
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V. CRITERIO RECTOR: PROYECTO VISION 2006

A continuacion describo textualmente el documento Visién 2006 ya que
marca de manera significativa el criterio del Rector de la Universidad: Dr. Reyes
Taméz Guerra, quien se manifiesta como un lider visionario y c¢on un enorme
deseo de gque nuestra Universidad alcance el prestigio y reconaocimiento a nivel
nacional e internacicnal, posteriormente y en base a dicho documento describo
las recomendaciones al mismo.

Universidad Autonoma de Nuevo Leon

VISION 2006

Monterrey, Nuevo Leon, México
Marzo de 1998.
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Mensaje del Rector

Vivimos tiempos de cambio en los que las sociedades estan sujetas a
poderosos procesos de globalizacién y acelerado desarrollo tecnoldgico. En un
mundo asi, la educacion se vuelve campo de orden prioritario, y mas aun la
educacién superior, si queremos que nuestro pais se integre con dignidad, éxito y
prestancia al nuevo escenario mundial.

Esto sera posible si los universitarios hacemos una evaluacién constante y
a fondo de nuestras instituciones de educacién superior, de su estructura y
organizacion, de su oferta educativa y sus formas de vinculacién con la sociedad,
anticipandonos incluso a las nuevas configuraciones del emplec y el trabajo
intelectual, del mercado y la cultura global.

Para entrar en el nuevo milenio como una institucién pertinente y
competitiva, formadora de los profesionales y cientificos que requiere el nuevo
entorno, la Universidad Autdnoma de Nuevo Ledn ha decidido tomar acciones
concretas que le permitan enfrentar con éxito los retos actuales y futuros.

La Visiéon Universidad Auténoma de Nuevo Le6n 2006 es un esfuerzo
gue esta comunidad universitaria ha emprendido para reflexionar colectivamente
sobre la institucidon que deseamos para el futuro proximo. No se trata de un
discurrir puramente especulativo; no es |a iniciativa de un funcionario o de un
gjercicio administrativo buscando un slogan de identidad.

En la medida en que dibuja ios contornos de un suefio que los
universitarios compartimos, el proyecto Visién Universidad Auténoma de Nuevo
Ledén 2006 es de todos y nos permite vislumbrar |08 caminos concretos, las
acciones y programas que lleven a su realizacidén y cumpiimiento, lo que implicara
todavia otro ingrediente esencial. el compromiso cabal, responsable, de todos
nosotros con sus propdsitos y metas.

Dr. Reyes S. Tamez Guerra, Rector.
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Introduccion

Las organizaciones que sobreviven a los desafios y a fos retos que les
presenta el entorno, son aquellos que se anticipan a los acontecimientos y
definen su propio rumbo, establecen el caminc que habran de seguir para llegar a
donde sus suefios, expectativas, intuicion, experiencia y sabiduria les indiquen.

Saber definir hacia donde ir y como llegar a esa meta es tarea de personas
emprendedoras, visionarias y proactivas.

En este documento se sintetiza el esfuerzo de miles de personas que,
comprometidas con Nuevo Ledn y con la Universidad, generosamente
participaron y aportaron sus puntos de vista, respaldados en sus conocimientos y
en los estados ideales de! sistema de educacion superior.

A todos los participantes, gracias por su apoyo, por aportar su tiempo y su
experiencia para crear una Visién a la altura de los desafios que presenta el
tercer milenio.

Asi pues, la Visién Universidad Auténoma de Nuevo Leén 2006 define a
la Universidad del siglo XX| y establece los lineamientos necesarios para
convertirla en realidad.

Metodologia

Este proyecto, realizado en 1997, se apoyd fundamentalmente en las
opiniones, juicios, puntos de vista, criticas y comentarios externados por
integrantes de la Universidad, autoridades educativas y comunidad en general.

E! proyecto considerd la Visién de la Universidad tal y como se contempla
y se orienta hacia el futuro, tanto desde el interior como desde el exterior.
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El desarrollo de la Vision se sustenté en cuatro sistemas para facilitar su
analisis:

. Académico
. Administrativo
. Social-humano y

. De relacion con el entorno

La metodologia contempld cuatro estrategias de investigacion y comunicacion:

o Cuestionarios aplicados a 6,983 universitarios: 5,160 alumnos y 1,823
maestros de 563 dependencias: y a 3,484 padres de familia.

e Interactivo dirigido a 832 personas: miembros del Consejo Consultivo, la Junta
de Gobierno y el Consejo Universitario de la Institucion; maestros; padres de
familia; miembros de seis camaras representativas de sectores de Ia
produccion, el comercio y la economia; miembros de la Federacion de Colegios
de Profesionistas de Nuevo Ledn; ex rectores y representantes de los
diferentes medios de comunicacién; con el C. Presidente de la Republica y con
el C. Gobernador def Estado.

e Entrevistas con expertos en educacién tanto locales como nacionales y
extranjeros.

o Practicas universitarias de clase mundial. Se conformaron 10 misiones de
trabajo integradas por estudiantes, maestros y directivos de las diferentes
facultades de la UANL, los cuales visitaron 67 prestigiosas universidades de 18
paises distribuidos en tres continentes, con el propésitc de conocer de primera
mano cdmao realizaban 68 diferentes actividades académicas v administrativas.
Posteriormente, para compartir

» Estas experiencias, se llevd a cabo el seminario Practicas universitarias de
clase mundial.
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El trabajo realizado permiti¢ identificar los problemas y retos que deben ser
superados a través de las ideas y opiniones fundamentales de guienes forman
parte de la Universidad y en ella estudian, ensefian, investigan o trabajan, asi
como de las personas y grupos mas representativos de la sociedad a la que sirve
la Institucién.

De esta manera se logré integrar la Vision de la Universidad tal y como se
contempla y proyecta hacia el futuro, tomando en cuenta las perspectivas
generadas desde su interior y las de instancias y perscnas que, desde el exterior,
la consideran, evallan y enjuician. *

* Los atributos, valores y caracteristicas de los perfiles que resultaron de esta consulta colectiva y
se vierten a continuacion, se acompafia, de una breve definiciéon con propésitos ilustrados.



La Vision

EI estatuto de Vision define de manera precisa el futuro de la

Universidad, tal y como ésta es visualizada en el futuro proyectado. Las
casi doce mi personas que participaron con sus propuestas para el
estatuto de visidn coincidieron en senalar que en el 2006:

La Universidad Auténoma de Nuevo Leén
sera reconocida como la mejor

Universidad Puablica de México.

Esta Vision es resultante de una serie de conjugacicnes entre las
funciones basicas de la Universidad: docencia, investigacién y difusion de la
cultura, y la interrelacién con la sociedad a la cual se debe y beneficia con su
actividad.

Para alcanzar la Visién se requieren las siguientes condiciones basicas:

B Una estrecha interrelacién con la sociedad de la cual forma parte.

B Un cuerpo docente de clase mundial.

B Egresados capaces de desempefiarse exitosamente en los ambitos mundiales.
B Una mistica institucional constituida por principios y valores que guiando el

pensamiento y las acciones del hombre hagan posible su desenvolvimiento
integral y la convivencia humana.
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Valores

El universo de los valores es muy amplio y muchos de ellos se relacionan entre
si. Los siguientes constituyen, de acuerdo con los resultados de esta refiexion
colectiva, los valores esenciales que deben normar la vida universitaria.

Verdad

Para realizar sus propositos y fines, la vida y actividad universitaria se
organizan y desenvuelven teniendo como fin el descubrimiento de los que es
verdadero.

Integridad

La Universidad tiene la obligacién de ser ejemplo de institucidn gobernada
por el valor de la integridad, orientando todos sus actos a la busqueda de la
verdad y apartandose de conductas y practicas relacionadas con la simulacidn y
el engaio.

Honestidad

Es el soporte fundamental de las wvirtudes que deben distinguir la
Universidad. La honestidad conduce al conocimiento y a la aceptacion de las
carencias propias de la condicién humana y al reconocimiento de los timites del
saber y de la accion.

Respeto a la vida y a los demas

Es el fundamento de la libertad y el factor de cohesién que asegura la
coexistencia en armonia y paz. Es el valor que permite la apertura hacia los
demas, reconociéndolos como iguales. Aquello que permite romper con el
egoismo y establecer las bases para la solidaridad y la vida en comunidad.

Responsabilidad

Significa asumir los compromisos establecidos, enfrentar las abligaciones y
cumplirlas, proponerse un plan de vida institucional y realizarlo plena y
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satisfactoriamente. El universitario responsable es el que cumple con las normas
que rigen la vida de la institucidon y estd consciente de sus obligacicnes y del
efecto de sus actos, por lo que asume enteramente [0$ compromisos que éstos
produzcan.

Solidaridad

Por su esencia misma, la Universidad debe ser solidaria, pues tiene un
compromiso con toda la sociedad y, por su origen publico, debe atender a todos
los ciudadanos por igual.

Etica

En el desempefio de su ejercicio profesional, los egresados de la
Universidad deben manifestar la posesion y el acatamiento de los principios y
valores que regulan las actividades propias de la actividad correspondiente.

Atributos

El proceso de transformacion institucional debe estar enmarcado en los
valores antedichos y su intencion orientada hacia el logro de los siguientes
atributos, considerados como esenciales para conferir a la institucion el potencial
necesario para lograr la Vision:

Espiritu critico

Poseer un espiritu critico permite estar en capacidad de comprender el
sentido primordial de ia tarea universitaria y valorar su presencia en todo aquello
en lo que ésta realiza, actia o procede, incluyendo el conocimiento de la
sociedad y el saber mismo. Es inconcebible pensar en una universidad que no
ejerza su espiritu critico analizando sus mismas acciones y su relacion con los
ambitos en los que son puestas en practica, pues en este ejercicio radica su
propia naturaleza y la posibilidad dei cumplimiento de sus fines y su misidén. En
este sentido, el espiritu critico forma parte de la razon de ser de la universidad.

Pertinencia

Considerando que la Universidad Autdnoma de Nuevo Leén forma parte de
una sociedad en desarrollo y que su compromiso moral y social es con esa
sociedad, la Universidad debe asumir el compromiso de atender las necesidades
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de su entorno y de formar egresados capaces de incidir efectivamente en la
transformacion de su medio.

Liderazgo

La Universidad Autonoma de Nuevo Ledn estd consciente de que, para
desempefiar de manera efectiva el papel que ie corresponde como maxima casa
de estudios publica de Nuevo Lebdn, debe imbuir en todas sus actividades y
proyectos el espiritu de superacidn necesario para que sus programas y
resultados obtengan publico reconocimiento de sus condiciones de vanguardia y
de su capacidad para proponer soluciones notables por su anticipacién y
pertinencia social.

Multidisciplinariedad

La complejidad y diversidad de los cambios que presenta la sociedad
mundial de cara al siglo XXI han incorporado un valor adicional al trabaje multi e
interdisicplinario. La rapida evolucidon de los diversos segmentos del conocimiento
cientifico, y el descubrimiento del complejo imbricado de los principios
disciplinarios en el mundo real, han conducido a una nueva configuracion del
trabajo intelectual e institucional en el que los especialistas de diversas
disciplinas deben integrarse en equipos para enfrentar con mayores
probabilidades de éxito la solucién de las cuestiones planteadas por la realidad.

Perfil del docente

La funcion de la Universidad descansa en el trabajo de su personal docente. A
los maestros corresponde la tarea de formar integralmente a sus estudiantes y
convertirse en agentes de cambio, en modelos a seguir por los alumnos. El
liderazgo de los maestros es determinante para el logro de la Visién.

Estos son los diez aspectos del perfil basico det docente del afio 2006.

* Ser experto en su materia

El maestro debe conocer su profesion y su especialidad.
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e Con vocacion de servicio

Debe poner su mejor esfuerzo en el desempeno del trabajo.

+ Competente a nivel mundial

El maestro debe ser reconocido en su escuela y en los ambientes nacionales y
mundiales, gracias a sus estudios de posgrado y a sus investigaciones.

o Comprometido con la Universidad y su entorno

El maestro debe comprometerse con la institucion y la sociedad porque es parte
de ellas y a ellas sirve,

¢ Promotor de valores

El maestro debe convertirse en promotor de valores como la honestidad, la
responsabilidagd, la practica de la verdad y todos los que estén relacionados con
su funcidn magisterial.

* Responsable

El maestro debe ser identificado como un servider de la institucidbn que sabe
cumplir con sus compromisos y obligaciones.

e Con capacidad de liderazgo

Con las caracteristicas sefialadas anteriormente, el maestro se convierte en lider
0 conductor de ta tarea docente y profesional, y hace posible que la Universidad
sea también lider.

¢ Humanista

Para el maestro, el hombre debe ser el valor fundamental que regule sus actos en
la Universidad, por encima de cualquier otro valor de orden técnico o practico.
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¢ Honrado e integro

Debe responder a su trabajo con cabal honradez e integridad, entregando lo
mejor de si mismo.

o Ejemplar y respetuoso del alumno

Debe demastrar con su propia conducta que vive los valores.

Perfil del Egresado

Hacia los egresados se encaminan las acciones estratégicas. A ellos les
correspende ahora recibir para que después sean capaces de dar. Asi, los
resultados del esfuerzo para alcanzar la Vision se palparan en su desempefo
profesional dentro de la sociedad, de tal forma que estamos ahora formando a las
generaciones que el dia de manana contaran con las habilidades necesarias para
seguir transformando los modelos de desarrollo y promoviendo mas y mejores
niveles de vida, a la altura de las naciones mas competitivas del mundo.

Enseguida presentamos las diez caracteristicas fundamentales del perfil
del egresado de la UANL 2006.
Competitivo a nivel mundial

El egresado sera competitivo a nivel mundial por su formacion ¥y
competencias.
Con un alto sentido humanista

Al igual que el maestro, debe asumir los principios humanistas gue
promueve y practica la Universidad.
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Honesto

Debe tener un compartamiento correcto, afin a la verdad y ajeno a la
simutacion.
Responsable

Debe saber cumplir con sus compromisos y obligaciones.

Con espiritu critico

El egresado serd capaz de saber ver y entender los problemas de su
comunidad, asi como la responsabilidad que se desprende de ser miembro de
ella.
Comprometido con la Universidad y su entorno

Sera una perscna sensible a las situaciones que lo rodean actuara siempre
con firmeza para promover una mejor sociedad.
Lider emprendedor con visién global
Con un desenvolvimiento proactivo y propositivo; capaz de iniciar procesos,
innovar formas y arrancar proyectos propios.
Con capacidad de convivencia intercultural
Debe tener una vision comprensiva de la diversidad cultural y poder
desenvolverse en cualquier pais del mundo.
Conocedor de la tecnologia y los sistemas de informacién

Utilizarda la tecnologia y los sistemas de informacion como herramienta de
aprendizaje y en su vida profesional.
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Con alta velocidad de respuesta

Los egresados de la UANL contaran con una gran capacidad de respuesta, sin
descuidar la calidad de sus resultados profesionales.

VISION UANL 2006. ACCIONES Y METAS

El anterior documento es resultado de un proceso colectivo, multiple, que
involucré a un gran numero de personas y ofrece valiosos elementocs para la
elaboracion de un plan estratégico que tiene como fin llevarlo a su cumplimiento
en la institucién.

En su generalidad de planeamientos, como matriz de valcres, atributos,
perfiles y practicas ideales, nos permite encontrar los caminos de su realizacion
en el curso del tiempo y de acuerdo con la cambiante circunstancia, el contexto
econdmico y de desarrollo especifico de las universidades mexicanas, los
requerimientos y reclamos de la sociedad a las instituciones de educacion
superior y todo un conjunto de situaciones que rebasan el marco propio de la
institucién y su gente.

En concordancia, y a partir de los planes institucionales en curso y el
espiritu general que norma nuestra vida universitaria, se vierten a continuacién
una serie de objetivos y metas concretas que traducen el suerio de la visidon y
serviran como indicadores precisos para hacer posible el cumplimiento de la
visién, y las acciones, programas y proyectos que permitiran la realizacion de
esas metas.
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En relacién con los docentes;

B Que el 100 % de los docentes de tiempo completo de! nivel superior cuente con
un posgrado.

B Que el 70% de los docente de tiempo completo del nivel medio superior tenga
un posgrado.

E Una retribucidén salarial competitiva internacionalmente para todos los
docentes.

B Que el 60% de los docentes de la institucién sea de tiempo completo.

® Que el 20% de los docentes de tiempo completo del nivel superior sean
investigadores de prestigio internacional.

® Que el 30% de los docentes de tiempo completo del nivel supericr publique al
menos un articulo en revistas de arbitraje internacional cada afac.

m Que el 10% de los docentes de tiempo completo del nivel superior de la
institucién sean profesores visitantes de reconocido prestigio.

B Que el 100% de ios profesores de la institucidn sea competente en el uso de
equipo de cdmputo.

® Que el 100% de los docentes de tiempo completc tenga experiencia
profesional en su especialidad.

B Que el 100% de los profesores participe en programas de formacién y sean
competentes en la ensefianza y vivencia de valores.

En relacién con los estudiantes

o Que ¢l 100% de los egresados terminales obtenga su titulacion.

e Que el 100% de los estudiantes presente el examen general de calidad
profesional como requisitoc de su graduacion.
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¢ Que el 100% de los egresados del nivel superior sea competente en el uso de
un segundo idioma.

¢ Que el 100% de los egresados sea competente en el uso de equipo de
computo como herramienta de aprendizaje.

e Que el 100% de los estudiantes tenga la oportunidad de participar en
programas de intercambio y obtenga una formacidn integral optima y
actualizada.

 Que la Universidad cuente con programas especiales para la deteccién y
desarrollo de talentos excepcionales.

¢ Que el 100% de los estudiantes y egresados tenga acceso a una ciberbolsa de
trabajo de la institucion.

En relacién con los planes y programas:

e Alcanzar un 75 % de eficiencia terminal en el nivel superior.

¢ Lograr un 85% de eficiencia terminal en el nivel medio superior.

¢ Que todos los planes y programas del nivel superior y el posgrado tengan
reconocimiento internacional.

» Establecer en el 50% de las carreras profesionales que se ofrecen, opciones
cortas del nivel 5 de la Internacional Standard Classification of Education
(ISCED), para otorgar el grado de profesional asociado.

¢ Reorientar la matricula del nivel de licenciatura para que las carreras
retacionadas con las ciencias basicas y las humanidades ocupen el 30% de la

matricula.
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Institucionalizar los sistemas de evaluacion externa en las dependencias para
quée a mas tardar cada cinco afios se sometan a un proceso de evaluacion
externa.

Que el 100% de los estudiantes realice practicas profesionales (con valor
curricular) en los sectores social y productivo.

Incrementar la oferta educativa en cuanto a la formacién de técnicos ( medios
y superiores) de acuerdo con los requerimientos del entorno social.

Atender una demanda de 50 mil usuarios en los diferentes programas de
educacion permanente.

Contar con un programa de educaciéon a distancia que incorpore los
desarrollos en este campo en todas las carreras y programas de capacitacion.

En relacidon con aspectos administrativos y de infraestructura:

Que los costos unitarios en los términos de producto per capita sean similares
a los indicadores internacionales, particularmente en lo referente a costo por
estudiante y costo por graduado.

Que la UANL cuente con un sistema administrativo dinamico, eficiente y eficaz,
de acuerdo con las necesidades de la institucién y el entorno social.

Que la Universidad cuente con un sistema institucional de planeacion y
evaluacion.

Que un 30% del presupuesto de la institucion se genere por ingresos propios.

Contar con un presupuesto de $2,000 ddlares por alumno.

Integrar en una unidad central los esfuerzos de vinculacidon con el sector
productivo, para hacer mas eficientes las acciones y multiplicar los proyectos.
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Que la infraestructura tecnolégica de la institucion sea suficiente y adecuada
para tener una vincuiacién académica permanente con ofras instituciones
dentro y fuera del pais.

Que todas las 4reas de especializacion cuenten con una sala de
videoconferencias.

Que el 100% de los estudiantes tenga acceso a sistemas actualizados de
computo en forma oportuna.

Que el 100% de las bibliotecas estan electrénicamente enlazadas entre si, con
otras instituciones nacionales y extranjeras, y con las bases de datos
especializadas.

Duplicar los acervos bibliograficos y hemerogréaficos de las hibliotecas de la
institucion.

Que la institucion cuente con las instalaciones cuiturales, deportivas y de
recreacion apropiadas para la formacion integral de los estudiantes, y con una
estancia digna para los profesores.

Para lograr estas metas y otras que el Plan Estratégico determine, la

Universidad Autonoma de Nuevo Ledn desarrollara un conjunto de acciones,
programas y proyectos en consonancia con el propdsito general de acceder a la
vision proyectada y con los lineamientos y la narmatividad de su vida institucional.

Algunos de esos programas institucionales y acciones actualmente en marcha

y que son coincidentes con el proyecto Visién UANL 2008, son los siguientes:

Nuevo reglamento del personal académico.

Programa de actualizacién docente.

Programa de estimulos al desempefic del personal académico.
Preparatoria bilingte .

Centro de autoaprendizaje de idiomas.
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+ Examen de seleccion.
+ Programa de modernizacidn administrativa.
¢ Programa Imagen institucionali.
« Programas de evaluacion externa (CIEES, CENEVAL, etc.)
+ Programa de educacién a distancia.
Ademas de los programas externos que tienen incidencia en el desarrollo de
las tareas universitarias, como los del FOMES, PROMEP, CONACyT, SIREYES,

CAPFCE, etc. a escala nacional; y UNESCQO, OCDE, Fundacion Kellog's y
muchos otros a nivel internacionai.

Asimismo, la institucidn desarrollara programas nuevos, generales o
especificos, para el cabal cumplimiento de las metas trazadas, como ios
siguientes.

¢ Programa de fortalecimiento de los cuerpos academicos.

¢ Programa de desarrollo personal para profesores.

e Programa de formacion basica en materias de cultura general { a nivel
curricular).

o Examen de certificacién profesional.

¢ Programa de seguimiento de egresados.

¢ Programa de estimulo al sentido de pertenencia universitaria.

s Programa de basqueda de nuevas fuentes de financiamiento.

e Programa institucional de vinculacién.

¢ Programa de atencién y desarrolio de talentos excepcionales.
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Programa de redimensionamiento del servicio social.

Programa de equipamiento de bibliotecas y servicios de informacion.

¢ Centro de Estudios sobre la Universidad.

¢ Programa de retabulacion salarial para el personal no docente.

Esta Vision de la Universidad contiene un importante reto, y confiamos en que
propiciara una significativa respuesta de los universitarios para encarar el futuro
de manera oportuna y eficaz, asi como un franco y generosqo apoyo de la
sociedad para la que fue creada y a quien sirve la Universidad Auténoma de
Nuevo Leodn.



