Revista Inter: i de P
Volimen 24, Nimeros 1y 2, 2005 Pig- 314

Investigaciones y anflisis

EL CAPITALHUMANO DEL PROFESOR UNIVERSITARIO: DIAGNOSTICO Y
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Resumen

El concepto de capital humano procede de la necesidad de redimensionar el aporte del ser
humano a los procesos de productividad (Acevedo, et al 2000), asi como de determinar
politicas para su desarrollo y justificar las inversiones requeridas. El objetivo de este
trabajo es describir el capital humano (potencial intelectual, potencial social, potencial
emocional y potencial de salud) del profesor universitario para determinar su relacion con
el clima organizacional. Este estudio exploratorio toma como muestra no probabilistica
a 30 académicos de tiempo completo del drea académico-administrativa de una institu-
c¢ion de educacién superior. La hipétesis de relacién entre las variables cn cstudio se
confirma y se presenta una propuesta con enfoque de Desarrollo Humano basado en
Competencias.

Abstract

The purpose of the present study was to explore a model to describe human capital of
university professors and to examine its relationship with organizational climate. Human
capital was conceptualized in terms of four dimensions of potencial: Intelectual, Social,
Emotional and Helth, Organizational climate was examined through the following set o
variables: Personal Contribution, Work as a Challenge, Recognition, Superior’s Support,
Task Support, Socio — emotional Support, Work Autonomy. A correlation analysis was
performed and several results of interest were obtained. A significant relation was observed
between climate and human capital, which supports de idea that both realities covariate
and, even more, organizational climate scems to have significant effects on perceptions
and evaluations done by professors about their human capital conditions.
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Desde la llegada de la tecnologia informa-
tica la naturaleza del trabajo y de las organi-
zaciones ha cambiado, generando la necesi-
dad de empleados con nuevas capacidades,
puesto que “el conocimiento constituye el
valor agregado en los procesos de produc-
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cién de bienes y servicios de un pafs, ha-
ciendo que el dominio del saber sea el princi-
pal factor de su desarrollo autosostenido”
(Anuies, 2000).

En este contexto, resulta dificil alcanzar el
éxito organizacional sin hacer referenciaa una




fuerza laboral bien formada, educada y po-
tencialmente desarrollada. Por ello, se puede
afirmar que estamos en la era del capital hu-
mano, en donde los resultados de cualquier
organizacion dependen, sobre todo, de las
personas. Esto es, cada vez tiene mayor fuer-
za la afirmacion de que el factor mas valioso
es el humano, situacién que se acentia en
las universidades piblicas mexicanas, al con-
siderar que se incrementa la demanda estu-
diantil y el personal académico no crece en
€sa misma proporcién, lo que implica que
debe hacerse mas sin perder por ello la cali-
dad y calidez humana.

Sin embargo, parece haber una distancia
entre las palabras y los hechos en el terreno
del desarrollo del factor humano (Fridman,
Hatch y Walker, 2000), lo que implica que se
diga mucho y se haga poco al respecto. De
aqui que el diagndstico del capital humano
desde la autopercepcion, pueda ser una apor-
tacién para determinar su valor y generar
propuestas orientadas a su fortalecimiento,
mediante la elaboracion de programas y po-
liticas de capacitacién y actualizacién que
impacten en la mejora continua y en los pro-
cesos de certificacion y acreditacion de pla-
nes y programas de estudio en el nivel supe-
Tior.

Aunque desde 1996 el gobierno federal
cred el Programa de Mejoramiento del Profe-
sorado (PROMEP) con el propésito de lo-
grar una superacion sustancial en la forma-
cién, dedicacion y desempefio de los cuer-
pos académicos de las universidades como
un medio para elevar la calidad de la educa-
cién superior, el diagnostico aqui presenta-
do sobre capital humano y clima
organizacional es importante para la genera-
ci6n de estrategias al interior de cada orga-
nismo académico.

Este estudio tuvo por objeto describir el
capital humano del sector académico de una
institucién universitaria de educacién supe-
rior en el drea econdmico-administrativa
(Toluca, México) mediante cuatro dimensio-
nes (potencial intelectual, potencial social,
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potencial emocional y potencial de salud),
examinando la relacién que existe entre és-
tas y el clima organizacional.

Desde 1996 Sveiby (referido por Ordéfiez,
2000) afirma que el valor total de mercado de
la empresa estd formado por el patrimonio
tangible ms tres tipos de activos intangibles:
la estructura interna (la organizacion), la es-
tructura externa (los clientes) y las capacida-
des de las personas.

De la misma manera, tanto Brooking (1997)
como Edvinson y Malone (1998) consideran
que el valor de la empresa estd representado
por activos tangibles ¢ intangibles. En estos
Gltimos se ubica el capital intelectual, dividi-
do en tres grandes bloques: capital humano
(conocimientos, habilidades y experiencia de
los empleados), capital estructural (cultura
organizacional, procedimientos y procesos)
y capital relacional (relaciones de la empresa
con sus clientes, accionistas, socios, etc.).

Del recurso al capital humano

El capital humano enfrenta la necesidad
de redimensionar el aporte del ser humano a
los procesos de productividad empresarial
(Acevedo, et al, 2002), ya que cuando se
concibe al ser humano como recurso, se le
esta limitando a un elemento mas de los pro-
cesos, mientras que Ja connotacion de capi-
tal humano conlleva la potencializacion de
sus atributos a favor de €1 mismo y de los
demas.

Sin embargo, es comun escuchar el térmi-
1o recurso humano en el argot de los admi-
nistradores y en las empresas. Hay que re-
cordar que recurso implica algo disponible,
pero también agotable; algo a lo que se pue-
de recurrir cuando sea necesario, lo que equi-
valdria a considerar a las personas como
perecederos para consumir; algo asi como
“despedir hoy al personal y volver a contra-
tar mafiana” (Friedman, Hatch y Walker,
2000).

Las personas, mediante el trabajo huma-
1o, somos algo mas. Somos un bien que se
puede valorar y revalorar; esto es, las perso-




nas aumentan su valor cuando se invierte en
ellas, siendo importante el hecho de que “po-
demos medir los beneficios de esa inversiéon”
(Bossi, Fuentes y Serrano, 2001).

La idea de que el trabajo humaniza y nos
hace crecer esta acompafiada de que los se-
res humanos tenemos un valor intrinseco, el
cual pareciera que, en ocasiones, las organi-
zaciones se olvidan de él y se encargan de
empolvarlo, adormecerlo, limitarlo o ignorar-
lo.

Este valor intrinseco se traduce en que
“el personal posee talentos Unicos, que son
pilares sobre los cuales fincar la
competitividad” (Arias y Heredia, 2000).

Pero entonces, ;qué es el capital huma-
no? Aunque son varias las definiciones, pue-
de decirse que son aquellas personas que
producen riqueza porque saben como crear
valor y contribuir fructiferamente, debido a
que tienen los conocimientos y las habilida-
des para implantar soluciones efectivas y
creativas a los problemas (Edvinsson y
Malone, 1997).

También se entiende por capital humano
“todos aquellos factores poseidos por los
individuos cuyo ejercicio facilita 1a obten-
¢ién de la mision individual y organizacional,
a fin de incrementar la calidad de vida” (Arias
y Heredia, 2000). Por su parte, Bossi, Fuen-
tes y Serrano (2001) entienden al capital ho-
mano como los conocimientos, habilidades
y actitudes fundamentales para que la orga-
nizacion logre sus objetivos, lo cual implica
una actualizacién permanente y formacién
continua del personal como la estrategia de
mantener y aumentar sus capacidades.

ElModelo Intelect (Euroforum, 1998) se-
fiala que el capital humano se refiere al cono-
cimiento (explicito o tacito) atil para la em-
presa que poseen las personas y equipos de
la misma, incluyendo su capacidad de apren-
dizaje orientada a la regeneracion del cono-
cimiento, es decir, a su capacidad de apren-
der.

Las definiciones anteriores no pueden ser
aterrizadas si no se consideraran, al mismo
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tiempo, las condiciones laborales que
engloban otros elementos intangibles como
el ambiente, las posibilidades de promocion,
los incentivos y atin la seguridad en el traba-
jo, lo cual se refleja en esfuerzo y resultados
(Klase, 1996).

En ofras palabras, el capital humano tiene
que ser algo mds que la simple suma de ca-
pacidades individuales, conocimientos, des-
trezas y experiencias; debe captar también la
dindmica de la organizacién (Edvinsson'y
Malone, 1998:40) en un ambiente exigente,
competitivo y cambiante.

Asi, en la medida en que se invierta en el
personal, tanto desde lo individual como lo
organizacional, éste se convertira en ventaja
competitiva, siendo importante determinar en
qué consiste esa inversion.

Esto es, para lograr la conversion del re-
curso humano a capital humano, el diagnos-
tico desde la autopercepcién es un punto de
partida viable, sin perder de vista que tam-
bién es necesario, mediante el ambiente la-
boral, dejar de ver a las personas como ma-
quinas, ademas de fomentar la responsabili-
dad organizacional y personal para su per-
manente desarrollo y potencializacion.

Valoracion del capital humano

Aligual que la definicién, para la valora-
cion del capital humano existen propuestas
diversas. Friedman, Hatch y Walker (2000)
presentan un modelo de cinco fases: clarifi-
cacion, evaluacién, disefio, implementacion
y seguimiento. La segunda fase, la evalua-
cion del capital humano, exige una medicién
precisa del ajuste, los costos y el valor de
los programas del factor humano de la em-
presa, de tal forma que pueda construirse
una matriz ajuste-costo-valor, cubriendo
areas principales de la gestién del factor hu-
mano, tales como reclutamiento, retencion,
jubilacién, desempefio, compensacion y for-
macién. Como puede verse, este modelo pre-
cisa de informacién proporcionada por el di-
rectivo del area de personal mas que por los
empleados de la organizacién.




Brooking (1997) sefiala que hay muchas
formas de pensar en el individuo cuando se
intenta determinar su valor y que entre las
categorias que toda clasificacién debe abor-
dar estan la educacién (base de conocimien-
tos y habilidades generales), formacion pro-
fesional (capacidades necesarias para el
puesto de trabajo), conocimientos especifi-
cos del trabajo (experiencia) y competencias
asociadas con el trabajo (liderazgo, trabajo
en equipo, resolucion de problemas, nego-
ciacién, factores motivacionales y compren-
sién, entre otras).

Por su parte, Ordéiiez de Pablos (2000)
considera que el capital humano esta inte-
grado por dos tipos de elementos: por un
lado, los conocimientos y habilidades de las
personas Yy, por el otro, los pensamientos,
emociones y sentimientos desarrollados por
ellas mismas.

Partiendo de su definicién, Edvinsson y
Malone (1998) consideran que la evaluacién
del capital humano debe incluir las capaci-
dades individuales, los conocimientos, las
destrezas, las actitudes, la experiencia y la
creatividad de los empleados.

Tomando en cuenta los criterios anterio-
res, este trabajo ha englobado en cuatro
Tubros los elementos considerados para eva-
luar el capital humano desde la
autopercepcion. Estos son:

Potencial intelectual.- Svelby (referido por
Ordéiiez, 2000), afirma que uno de los princi-
pales activos intangibles de la organizacion
son las capacidades de las personas, pues
son ellas quienes poseen el conocimiento
necesario para responder a los diversos es-
cenarios generados por el entorno. Este co-
nocimiento se traduce en habilidades, reso-
lucién de problemas, obtencién de resulta-
dos, capacitacion y actitud hacia ¢l aprendi-
zaje.

Potencial social.- Parece limitada la idea
de que hombres y mujeres somos maquinas
econdmicas con el unico interés de trabajar
para ganar y acumular dinero. Todo ser hu-
mano va en busca individualista de capital;
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pero no s6lo del capital financiero, sino tam-
bién de mayores activos orientados hacia la
educacion (potencial intelectual) y el poten-
cial social, destacando las relaciones perso-
nales y la pertenencia a organizaciones
(Eisenmann, 2003), lo que implica el fortale-
cimiento de capacidades y habilidades para
liderear, comunicarse y mantener relaciones
personales sanas. En otras palabras, el po-
tencial social estd integrado por la red de
relaciones que se establecen tanto en la es-
fera personal como en lo laboral (Heller, 2001),
en donde podemos utilizar y hacer patente
nuestro potencial intelectual y emocional.

Potencial emocional.- Es la fuerza de ex-
presion manifestada en actitudes hacia el tra-
bajo (satisfaccion) y la motivacion a partir
de la misién y metas de la organizacion.
Ordofiez (2000) afirma que el capital intelec~
tual y el capital emocional son dos lados de
la misma moneda, son mente y corazoén, lo
que equivale a que el capital intelectual es
una mente gigante que sélo puede desarro-
1lar su trabajo si dispone de un motor ade-
cuado, es decir, de un corazén gigante que
es el capital emocional. De aqui que las orga-
nizaciones deban reconocer la importancia
del potencial emocional.

Potencial de salud.- No puede dejar de
reconocerse que tan subestimadas como
cuantiosas son las pérdidas que las enfer-
medades profesionales, entre las que se en-
cuentra el estrés, causan a una sociedad, a
las empresas y a las familias. No solo afectan
a los trabajadores y sus parientes al provo-
car incapacidades fisicas o mentales, sino
también a los empleadores y los gobiernos,
que comienzan a evaluar el perjuicio finan-
ciero, mediante grandes pérdidas por defec-
tos en la calidad y cantidad de productos y
servicios, ausentismo, rotacion de personal,
accidentes, jubilaciones prematuras e, inclu-
50, Ja muerte de los empleados (Orlandini,
1999). En este sentido y aunque no aparece
en ninguna de las definiciones anteriores de
capital humano, quien esto escribe conside-
T4 que esta dimensién contribuye al bienes-




tar fisico y mental del personal, sin el cual no
podria alcanzar su potencializacién ni con-
tribuir a la generacion de conocimiento
organizacional.

Clima Organizacional y Capital Humano

Existen elementos concretos para medir
la rentabilidad y productividad de una orga-
nizacion, lo que le permite compararse con la
competencia y examinar su evolucién. Pero
las organizaciones no s6lo estin hechas de
recursos materiales. Muchos proyectos no
dan los resultados esperados por falta de
informacién interna, por insatisfaccién de los
empleados o por falta de motivacién. Cual-
quier iniciativa que conlleve un cambio tiene
que considerar la creacién de condiciones
para cosechar los frutos de las inversiones
realizadas, las cuales se vinculan a la perso-
na satisfecha con su trabajo, con su entor-
1o, con posibilidades de crecer, de utilizar su
creatividad y su potencial (Almagro, et al,
2004).

Asi, al momento en que las personas apor-
tan su energia, dinamismo, espiritu de equi-
po vy adhesién a los objetivos
organizacionales, es cuando el recurso hu-
mano se convierte en capital humano y con-
tribuye a la buena salud de la empresa. Por el
contrario, cuando estas disposiciones hu-
manas no existen, o se degradan, la organi-
zacion puede fracasar en su misién econd-
mica y social. Por tanto, un buen clima
organizacional es indispensable para la vida
y el crecimiento de las personas y las orga-
nizaciones (Almagro, etal 2004), lo que hace
suponet, por las definiciones anteriores, que
éste es un elemento del capital organizativo,
al poder ser considerado como un bien de la
organizacion, y auin, un bien social.

De aqui que se pueda afirmar que el clima
laboral es “una realidad organizacional y
humana que demanda atencién, cuidado,
mejoramiento, mMomitoreo permanente y, en
ocasiones, inversién econémica” (Toro,
2001).
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Al diagnosticar el clima organizacional,
éste puede ser entendido como “el conjunto
de percepciones compartidas que las perso-
nas se forman acerca de las realidades del
trabajo y de la empresa” (Toro, 2001). Por
ello, se recurre al estudio de esta variable
cuando se intenta mejorar ¢l ajuste entre el
personal y la organizacion, para que ésta
marche sin fricciones (Muchinsky, 2002) y
que los empleados encuentren en ella un
espacio para potencializar sus capacidades,
con beneficios individuales y colectivos.

En este sentido, la finalidad es que los
académicos umniversitarios lleguemos a ser
equipos conformados por personas
talentosas, creativas y dindmicas cuya acti-
tud positiva y emprendedora sea el combus-
tible del desarrollo institucional. Entonces
seremos un capital humano convertido en
estrategia competitiva.

Considerando que el clima organizacional
tiene un caracter descriptivo y es relativa-
mente estable, para su medicién se conside-
ran las siguientes dimensiones:

Contribucién personal.- Sila persona per-
cibe que su esfuerzo tiene sentido respecto
a los procesos y resultados de la organiza-
cién, muy probablemente se sienta identifi-
caday comprometida (Kahn, 1990; Browny
Leight, 1996).

Trabajo como reto.- Una de las fuentes de
desarrollo personal en el trabajo es el hecho
de enfrentarse a problemas y resolverlos
empleando las habilidades y la creatividad
(Browny Leight, 1996).

Reconocimiento.- La percepcion de que
la organizacion aprecia el propio esfuerzo y
los resultados obtenidos, trae como conse-
cuencia mayor satisfaccion (Brown y Leight,
1996).

Apoyo del superior inmediato.- Pueden
establecerse dos extremos. En uno se locali-
za un estilo inflexible y rigido como un sinto-
ma de falta de confianza en el subordinado
para efectuar el trabajo sin una supervision
estrecha; en el otro, en cambio, el estilo per-




mite cambiar los métodos y aprovechar los
errores, utilizar la creatividad para solucio-
nar los problemas (Brown y Leight, 1996).
Soporte en las tareas.- El grado en el cual
los empleados perciben que estin siendo
apoyados con materiales, equipo, servicios
y Tecursos necesarios para cumplir con su
trabajo (Kopelman, Briefy Guzzo, 1990).
Soporte socio-emotivo.- Grado en el cual
los empelados perciben que su bienestar
personal es protegido por una administra-
cién amable, considerada y, en general, hu-
mana (Kopelman, Brief'y Guzzo, 1990).
Autonomia en el trabajo.- Para la realiza-
cién de las tareas, busca identificar la per-
cepcion del personal en relacién a la depen-
dencia o independencia de otras personas
para el cumplimiento de su deber (Falcione,
Sussman y Herder, 1995).

METODO

Se trata de un estudio exploratorio que
busca preparar el terreno para posteriores
investigaciones sobre el capital humano. Se
utilizé una muestra no probabilistica integra-
da por 30 profesores de tiempo completo,
equivalente a una tasa de participacion del
90% de los académicos de esa institucion.

La hipétesis supone la relacién entre los
cuatro factores del capital humano (poten-
cial intelectual, capital social, capital emo-
cional y capital de salud) y el clima
organizacional (contribucién personal, tra-
bajo como reto, reconocimiento, apoyo del
superior inmediato, soporte en las tareas,
soporte socio-emotivo y autonomia en el
trabajo) percibido por el personal académico
universitarjo del drea econdmico-administra-
tivo de una institucién de educacién supe-
rior (Toluca, México).

Instrumento

Larecoleccion de datos primarios (aplica-
ci6n del instrumento) se realizé durante julio
de 2003 mediante un cuestionario de 118
reactivos utilizando una escala tipo Likert,
con ponderaciones desde 1=totalmente en
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desacuerdo hasta S=totalmente de acuerdo,
en donde a mayor puntuacién, mejor la per-
cepcion del factor. Algunos ejemplos de
reactivos son: “las aptitudes con que cuen-
to son més de las que necesito para desarro-
1lar mi trabajo”, “percibo que la capacitacién
que me brinda la organizacion me ayuda a
realizar mejor mi trabajo”, “me siento fatiga-
do cuando me levanto en las mafianas a en-
frentar otro dia de trabajo™, “el reconocimien-
to que recibo por mi trabajo es lo que en

realidad merezco”, “me siento muy 1til en mi
trabajo”.

Muestra

Los datos generales de los profesores de
tiempo completo que participaron en el estu-
dio, son los siguientes: 52% mujeres y 48%
hombres; 46 afios como promedio de edad y
22 aios de antigiiedad laboral en el organis-
mo académico. E132% tiene grado de licen-
ciatura, el 64% de maestria y el 4% doctora-
do. En cuanto a su adscripcién, el 32% per-
tenece a posgrado y el 68% a licenciatura.

RESULTADOS

Utilizando el paquete estadistico SPSS
12.0, se calculd la confiabilidad Alpha de
Cronbach (Tabla No. 1) para confirmar qué
tan consistente y estable es el instrumento,
pues si bien lo referente a clima
organizacional ya ha sido utilizado en otros
estudios (Mercado 2002 y Mercado 2003), lo
que respecta a capital humano se trata de
reactivos generados por la autora a partir de
la literatura existente al respecto, lo que con-
firma el caréacter exploratorio del estudio. Alin
asi, todas las confiabilidades de las dimen-
siones del capital humano son mayoresa .53
en su mayoria, considerado por Davis (2002)
como aceptable para este tipo de estudios
exploratorios. En cuanto al clima
organizacional, al igual que en las investiga-
ciones ya referidas realizadas con muestras
de personal de salud, debe tenerse cuidado
al interpretar los resultados de las dimensio-
nes Contribucién Personal y Autonomia en




TABLANo. 1

Confiabilidad (Alpha de Cronbach) de las variables en estudio (n=30)

VARIABLE DIMENSION CONFIABILIDAD
Potencial intelectnal Capacidades y habilidades .56
Resolucion de problemas .61
Obtencién de resultados .73
Actitud hacia el aprendizaje .61
Capacitacion i
Potencial social Liderazgo .86
Comunicacién .53
Relaciones personales .63
Potencial emocional Satisfaccion .77
Motivacién .60
Potencial de salud Salud fisica y mental 73
Estrés .74
Clima Organizacional Contribucion personal 32
Trabajo como reto 77
Reconocimiento .73
Apoyo del superior .83
Soporte en las tareas .53
Soporte socio-emotivo .92
Autonomfa en el trabajo .30

el Trabajo, ya que las confiabilidades obte-
nidas fueron de .32 y .30, respectivamente.

En la tabla No. 2 se reportan los prome-
dios y desviacion estandar de las cuatro di-
mensiones del capital humano, asf como de
las siete que integran la variable de clima
organizacional.

La tabla No. 3 contiene las correlaciones
de Pearson entre las variables estudiadas.
En esta tabla se eliminé el punto decimal y se
indic6 la significacién estadistica con
asteriscos (*<p.05 y **<p.10), para facilitar
su lectura.

DISCUSION

Un nuevo teto para al gestion del capital
humano es emplear, retener y motivar a los
mejores, en todos los niveles y sin limitacio-
nes geograficas (Friedman, Hatch y Walker,
2000), con 1a finalidad de cumplir los objeti-

vos estratégicos que siempre estan cambian-
do. A continuacién se analiza lo relativo a las
cuatro dimensiones del capital humano y,
posteriormente, lo referente al clima
organizacional.

Potencial intelectual

El personal académico percibe tener ca-
pacidades y habilidades suficientes para
desempefiar sus funciones (media=4.16) y
resolver problemas (media=4.31); sin embar-
go parece que su actitud hacia el aprendizaje
podria mejorar (media=3.88). Especial aten-
cién merece la capacitacion (media=2.46) y,
sobre todo, la obtencién de resultados (me-
dia=2 45).

El promedio obtenido en la dimension de
capacidades y habilidades, se traduce en
que los académicos consideran tener el ni-
vel educativo acorde a su puesto y se sien-
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Media y Desviacién Estandar de las variables indicadas (n=30)

TABLANo. 2

VARIABLE DIMENSION PROMEDIO D.E.
Potencial intelectnal Capacidades y habilidades 4.16 .49
Resolucion de problemas 4.31 .74
Obtencién de resultados 2.45 .96
Actitud hacia el aprendizaje 3.88 .68
Capacitacion 2.46 .87
Potencial social Liderazgo 3.11 .95
Comunicacion 2.94 81
Relaciones personales 3.03 .84
Potencial emocional Satisfaccion 3.10 .82
Motivacion 3.63 .92
Potencial de salud Salud fisica y mental 3.66 .45
Stress 3.13 .88
Clima Organizacional Contribuci6én personal 3.61 69
Trabajo como reto 3.80 .80
Reconocimiento 2.63 .98
Apoyo del superior 3.63 1.17
Soporte en las tareas 2.20 .96
Soporte socio-emotivo 2.62 1.25
Autonomia en el trabajo 3.59 .86

ten orgullosos de sus capacidades. Aprecian
que los cambios que ha vivido la institucion
en el dltimo afio no les exige otras competen-
cias, aunque tampoco perciben contar con
mas aptitudes de las necesarias para desa-
rrollar su trabajo.

En cuanto a la relacion entre las habilida-
des y capacidades, como dimensién del po-
tencial intelectual, y el clima organizacional,
se manifiesta en la contribucién personal
(r=.52,p<.10), lo que implicaria que a mayo-
res habilidades y capacidades, es mayor la
contribucién que podemos realizar mediante
nuestro trabajo.

Es claro que el personal considera tener
capacidad para resolver problemas, pues
s raro que esperen a que otros lo hagan por
ellos, o que consideren la improvisacion
como algo funcional. Tal vez esto se daba a
la naturaleza del puesto, ya que privilegia el
individualismo al generar investigacion, im-
partir docencia y brindar asesoria, aunque
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1o asi la gestién académica, la cual depende
mas del aparato administrativo.

En cuanto a la obtencidn de resultados
es notorio que los profesores atribuyan a
factores externos la falta de logro de sus
objetivos, ya sea por atender asuntos urgen-
tes y postergar los importantes, por interrup-
ciones intermitentes en la realizacién de las
tareas sustantivas (investigacion y docen-
cia), o bien, por la imposibilidad de organi-
zar sutiempo debido a factores ajenos a ellos.
Este aspecto merece atencion especial, so-
bre todo ahora que las universidades publi-
cas son evaluadas externamente a partir de
resultados, tales como publicaciones y efi-
ciencia terminal (egresados/titulados). Des-
de el ambito de lo personal, vale la pena aten-
der y elevar esta dimensién, pues pareciera
que en la medida en que los académicos ob-
tienen resultados, la actitud hacia el apren-
dizaje serfa mayor (r=.67, p<.10), lo cual tam-
bién puede interpretarse como que aquél que
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tiene actitud de aprendizaje incrementa sus
posibilidades de obtener resultados.

Por otro lado, la obtencién de resultados
también parece predecir unas relaciones per-
sonales favorables (r=.79, p<.10) y mayor
reconocimiento (r=.58, p<.10). No menos im~
portante es que parece ser que la obtencion
de tesultados también favorece la satisfac-
cién hacia el trabajo (r=.67, p<.10) y 1a moti-
vacioén (1=.57, p<.05), ademds de ser una op-
cién para poder tener acceso a mas recursos
materiales (r=.45, p<.05) a través de progra-
mas de apoyo a Ja investigacion. Por si fuera
poco, pareciera que al obtener resultados
podria mejorarse la salud fisica y mental
(r=.60, p<.10), reduciendo el estrés (r=-.62,
p<.10). Cabe mencionar que esta institucién
educativa tiene instituido desde 1996 un pro-
grama anual de evaluacion del desempefio
académico.

En esencia, lo obtenido en este estudio
apoya la prediccién de que se tendrian mejo-
res resultados por parte de los académicos
si se brindara atenci6n al soporte socio-emo-
tivo, el reconocimiento, el soporte en las ta-
teas y la autonomia del trabajo, como dimen-
siones del clima organizacional.

La actitud hacia el aprendizaje en un
ambiente académico es por demas relevante.
Sin embargo, dentro del potencial intelectual,
ésta ha sido una de las dimensiones con
menor valor (media=3.88), entendiendo con
esto que, si bien se percibe un moderado
interés de actualizacién profesional, no se
considera al autoaprendizaje como un meca-
nismo para el desarrollo; por otro lado, pare-
ce que no se percibe un apoyo total de la
organizacién para continuar su formacion.
Asi, como era de esperarse, la actitud hacia
el aprendizaje arroja relaciones moderada-
mente altas con la capacitacion (r=.60, p<.10),
las relaciones personales (1=.62, p<.10), la
satisfaccion (r=.62, p<.05), la motivacion
(r=.70, p<.10, asi como con la salud fisica y
mental (r=.68, p<.10).

En cuanto al clima organizacional, larela-
cién con la actitud hacia el aprendizaje se
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presenta con la contribuci6én personal (=47,
p<.05), ¢l trabajo como reto (r=.50, p<.05), el
reconocimiento (r=.58, p<.10), el apoyo del
superior (r=.50, p<.05), el soporte en las ta-
teas (=.46,p<.05), el soporte socio-emotivo
(r=.76, p<.10) y la autonomia en ¢l trabajo
(r=.64,p<.10). Entonces podria predecirse que
en Ja medida en que se mejore el clima
organizacional, Ia actitud hacia el aprendiza-
je podria incrementarse y, al mismo tiempo,
disminuir el estrés (r=-.54, p<.10).

Para cerrar lo referente al potencial inte-
lectual, cabe mencionar que los resultados
obtenidos muestran que la capacitacion
(media =2.46) es un asunto serio por revisar,
pues el personal no considera que ésta haya
sido de utilidad para realizar mejor €l frabajo,
tal vez debido a la pertinencia de la misma,
pero también afirman que la organizacién no
da seguimiento al incremento de sus habili-
dades después de recibir la capacitacién. La
importancia de lo anterior se traduce en que
en la medida en que la capacitacién se
incremente en cantidad y calidad, se favore-
cerfan aspectos como el liderazgo (r=.44,
p<.10), la comunicacién (r=.46, p<.05), las
relaciones personales (r=.61, p<.10), a satis-
faccion (r=.5, p<.10), la motivacion (1=.61,
p<.10) y hasta el reconocimiento (=59, <.10),
el apoyo del superior immediato (r=.45, p<.10)
y el soporte socio-emotivo (r=.79, p<.10).

Parece interesente que no se obtiene una
correlacidn entre resolucién de problemas y
capacitacidn, pero si entre aquélla y la acti-
tud de aprendizaje, lo que haria suponer que
para resolver problemas se precisa mas de
actitud que de capacidad.

Por otro lado, a partir de las correlaciones
sefialadas anteriormente, podria afirmarse
que el clima organizacional es determinante
para que florezca el potencial intelectual del
académico.

Potencial Social

Aunque no es dificil reconocer que los
logros institucionales se alcanzan por la for-
taleza del trabajo en equipo, si resulta com-




plicado que esto se logre. Asi, al describir el
capital social es preciso sefialar que el
liderazgo (media =3.11) podria fortalecerse
cuando el superior inmediato propicie el tra-
bajo en equipo e involucre a todos en las
tareas, ademas de que su manera de ser pa-
rece que no brinda la oportunidad de apren-
der. Es notoria la percepcién de que el supe-
rior inmediato no trata a todos por igual ni
que existe mucha participacién para la toma
de decisiones. Hay que recordar que el
liderazgo puede ser una fuente de motiva-
cién (r=.42, p<.05) y un punto de partida para
que el personal considere su trabajo como
un reto (r=.45, p<.05). Aunque parezca una
obviedad, el personal percibe tener el apoyo
del superior inmediato en la medida en que
éste ejerce un liderazgo participativo (r=.70,
p<.05).

No menos importante en el fortalecimien-
to del capital social es la necesidad de refor-
zar la comunicacién (media = 2.94), inclu-
yendo desde la manera en que ésta fluye, la
precision en que se dan las instrucciones y
la forma en que el personal se entera de lo
cotidiano y lo trascendental. Una comuni-
cacion eficiente se reflejaria en el clima
organizacional mediante el reconocimiento
(r=.46, p<.05), el soporte socio-emotivo
(=41, p<.05) y el soporte en las tareas (1=.44,
p<.05), que como ya se dijo, son elementos
que contribuyen a la obtencion de resulta-
dos.

En cuanto a las relaciones personales
(media=3.03), se manifiesta una parsimonia,
pues si bien no se vive una atmésfera de
destruccién, tampoco se percibe que sea re-
lajada pero productiva, aunque no se llega al
extremo de ceder a los intereses de los de-
mas para no generar problemas. Hay que re-
cordar que las relaciones personales ayudan
a predecir una mayor satisfaccion hacia el
trabajo (r=.73, p<.10) y el incremento de la
motivacién (r=.64, p<.10). En cuanto al clima
organizacional, pareceria que mediante las
relaciones personales podria incrementarse
el reconocimiento (r=.67, p<.10) el apoyo del
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superior inmediato (r=.49, p<.05), €l soporte
en las tareas (.54, p<.10), la autonomia (r=.74,
p<.10) y el soporte socio - emotivo (1=.85,
p<.10). Como parte del potencial de salud,
las relaciones personales sanas favorecen la
salud fisica y mental (1=.62, p<.10) y dismi-
nuyen el estrés (r=-.58, p<.10).

Potencial emocional

Cada dia cobra mayor importancia la inte-
ligencia emocional sobre la racional y aun-
que se ha preparado para el discurso, es poco
lo que al respecto se considera en las orga-
nizaciones. En el presente estudio, se obtu-
vo que el personal no define con claridad su
satisfaccion (media = 3.10) ni su nivel de
motivacion (media=3.63).

La satisfaccién en el trabajo se manifies-
ta, principalmente, en el capital de salud,
pues pareciera que mientras mayor sea €sta,
es mejor la salud mental (1=.63, p<.10) y el
estrés podria disminuir (=-.64, p<.10).

El clima organizacional favorece la satis-
faccion en el trabajo mediante el reconoci-
miento (r=.76, p<.10), el soporte en las tareas
(r=.63, p<.10), soporte socio-emotivo (r=.77,
p<.10) y la autonomia en el trabajo (r=.59,
p<.10).

Potencial de Salud

Parece ser que las condiciones de salud
no dependen exclusivamente de una carga
horaria o de la alimentacion; también podrian
estar vinculadas al clima organizacional. Los
resultados obtenidos muestran que el per-
sonal percibe como regulares sus condicio-
nes de salud fisica y mental (media =3.6),
ademas de un estrés moderado (media=3.1),
lo cual se manifiesta mediante continuos cam-
bios de humor, tanto positiva como negati-
vamente, sin llegar a sentir un cansancio
emocional por el trabajo. Aunque en ocasio-
nes aparece cierta fatiga matutina, esto no
cae en ausentismo. Como era de suponerse,
se obtiene una relacién negativa entre salud
fisica y mental con estrés (r=-.50,p<.05). En
cuanto al clima organizacional, parece ser que




cuando se recibe el reconocimiento espera-
do, el estrés puede disminuir (1=-.57,p<.10) y
mejorar la salud fisica y mental (=.59,p<.10).
Ofras posibles fuentes de estrés se encuen-
tran en la falta de soporte en las tareas (r=-
.59,p<.10), soporte socio-emotivo (1=-
.53,p<.10) y la falta de autonomia en el traba-
jo (r=-.66,p<.10).

Clima organizacional

Son diversos los autores que afirman que
una manera de conocer lo que es una organi-
zacion es mediante la descripcidn del clima
organizacional, lo cual resulta pertinente para
diagnosticar el capital humano y generar pro-
puestas para su desarrollo. Por ello en los
parrafos anteriores ya se hizo referencia a la
relacion que las dimensiones del clima
organizacional tienen con el capital humano.
Ahora se aborda la descripcion del clima
organizacional.

Los académicos no perciben que su con-
tribucion personal sea de lo mejor (media =
3.61), pues no se sienten pieza clave de la
institucién ni ven como su trabajo contribu-
ye a las metas de la organizacion, lo cual se
demuestra en la correlacién con el apoyo del
superior inmediato (r=.50, p<.05) y el sopor-
te socio-emotivo (=41, p.05).

No se considera que el trabajo sea un
reto (media = 3.80), ya que no siempre les
permite aplicar, al maximo, su inteligencia y
creatividad, pero tampoco desarrollar su ca-
pacidad de aprendizaje. Parece ser necesario
profundizar en el estudio de esta dimension,
tomando como variable moderadora la anti-
giiedad en la organizacién, pues da la impre-
s16n de que llevan muchos afios haciendo lo
mismo y de la misma manera.

En cuanto al reconocimiento (media =
2.63), una de las variables con menor valor
de todas las abordadas en este estudio, el
personal académico percibe que es poco re-
conocida la calidad de su trabajo, tanto por
sus compafleros como por sus superiores.
Entre las alternativas para mejorar esta di-
mensién esta el contar con los materiales y
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equipos requeridos para realizar su trabajo
(soporte en Jas tareas, 1=.64, p<.10) y el gra-
do de autonomia que se tenga para llevar a
cabo sus funciones (r=.56, p<.10).

El apoyo del superior inmediato puede
entenderse mas bien como regular (media =
3.63) explicandose por la flexibilidad que exis-
te para el cumplimiento de los objetivos y la
libertad de hacer las cosas como se crea més
conveniente. Entender mas esta dimensién
implica un estudio sobre la estructura y di-
sefio organizacionales de esta institucion,
pues en ocasiones no se llega a identificar
con claridad quien es el superior inmediato.

Parece ser que el personal académico no
percibe estar siendo apoyado con los mate-
riales y equipo necesarios para realizar su
trabajo (soporte en las tareas, media=2.20),
lo cual puede tener su origen en las restric-
ciones presupuestales que ha enfrentado la
institucién. Lo importante es que al momen-
to en que el personal no percibe este tipo de
soporte, parece ser que afecta al reconoci-
miento (r=.64, p<.10) y al soporte socio-emo-
tivo (1=.63, p<.10).

El personal afirma que es poco el soporte
socio-emotivo (media = 2.62) que perciben,
pues llegan a sentir que son tratados como
“algo més” y no como personas, ademas de
que la organizacién no busca siempre su
bienestar personal, llegando a percibir que
si expresan sus verdaderos sentimientos
pudieran enfrentarse a ciertas represiones.
La importancia de esta dimension se traduce
en que correlaciona positivamente con las
demas dimensiones del clima organizacional.

Finalmente, en cuanto a la autonomia in-
dividual (media = 3.59), se percibe que el
personal académico no siempre se sienten
con libertad para realizar las mejoras a su al-
cance, correlacionando con el reconocimien-
to (1=.64,p<.10).

PROPUESTA

Después de los resnltados obtenidos po-
dria decirse, que el personal académico se
percibe mas como recurso que como capital




humano. De aqui la necesidad de una pro-
puesta, tomando como punto de partida el
enfoque de Desarrollo del Talento Humano
basado en Competencias (Alles, 2005), en
donde ademas de enriquecer las capacida-
des individuales del profesorado, debe
generarse un entorno organizativo que cree
valor profesional y que motive a los emplea-
dos a aportar y a continuar en la organiza-
¢ién. En otras palabras, la propuesta debe
orientarse al incremento de competencias
individuales y enriquecimiento del clima
organizacional, de tal suerte que se vincule
el beneficio institucional y el crecimiento
personal por medio de balancear las necesi-
dades, expectativas y prioridades de la insti-
tucién con el desempefio del profesorado.

En este sentido es prioritario fortalecer la
actitud hacia el aprendizaje, considerando
para ello que ademés de una cuestién perso-
nal, ésta debe “flotar” en el ambiente. Ade-
mas de promocionar la asistencia a eventos
académicos, también podrian revisarse las
funciones y responsabilidades del académi-
co, de tal suerte que su trabajo en verdad
sea percibido como todo un reto.

Por otro lado, vale la pena reforzar y revi-
sar los mecanismos de comunicacién y el
soporte socio-emotivo, de tal suerte que el
personal se sienta verdaderamente tomado
en cuenta y perciba que la institucion busca
su bienestar personal y no exclusivamente
el cumplimiento de algunas de sus tareas.

No menos importante es mejorar el reco-
nocimiento y la obtencién de resultados,
pues en ocasiones éstos se conocen mas
fuera de la institucion que dentro de ella.

Parece urgente realizar un diagndstico so-
bre las necesidades de capacitacion, o deter-
minar si se trata de generar facilidades para
que los académicos accedan a un grado mas,
es decir los que tienen licenciatura obtengan
la maestria y éstos estudien el doctorado.

Como puede verse, estas son ideas gene-
rales para construir una propuesta, sin em-
bargo algo mas detallado puede tener mejo-
res resultados si se involucra al personal para
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su construccién, teniendo presente que de-
berh permear la filosofia de gestién del co-
nocimiento, entendida como el conjunto de
procesos y sistemas que permitan que el ca-
pital humano de upa organizacién aumente
de forma significativa, y asi generar ventajas
competitivas sostenibles en el tiempo.

Un proyecto de esta envergadura enfren-
ta, por naturaleza, cierta resistencia al cambio,
en donde es necesaria la participacion de to-
dos. El cambio lo hacemos juntos, sobre todo
cuando es intencional y esencial, partiendo
de que €l clima organizacional puede ser el
transporte para que el desarrollo humano se
convierta en valor, actitud y conducta.

OONCLUSIONES

La tecnologia de avanzada es indispen-
sable para lograr la productividad que hoy
nos exige el mercado, pero vemos también
que el éxito de las instituciones de educa-
¢ién superior depende de la flexibilidad y de
la capacidad de innovacién que tengan sus
academicos.

El personal académico se percibe mas
como recurso humano que como capital hu-
mano, pues parece que tanto €l como la ins-
titucion se preocupa poco por su desarrollo
permanente.

Laimportancia de un clima organizacional
amigable, estimulante y reconfortante radica
en que los empleados se la pasen bien traba-
jando y por ende obtengan resultados.

Con pequefias inversiones en las perso-
nas se puede conseguir un rendimiento muy
importante del capital humano: que vengan
a trabajar cada dfa con ganas de hacerlo bien.

Cualquier propuesta para desarrollar el
capital humano debe vincular el beneficio
institucional con el crecimiento personal,
tomando como punto de partida la misién y
vision institucionales, y acompaifiado de la
creacién de un ambiente propicio para ello.

Finalmente, queda en el tintero, para in-
vestigaciones posteriores, acercarnos a una
medicion mas integral del capital humano, lo
que precisa no sdlo la autopercepcidn, sino




recurrir a informacion propia de la organiza-
cién que refleje los productos e impactos que
los académicos logran en la sociedad, ya sea
mediante publicaciones, egresados o
empleadores.

No menos importante es incrementar la
poblacién y/o replicar esta investigacién en
escenarios similares, con la finalidad de apli-
car un anélisis factorial para obtener la vali-
dez respectiva del instrumento de medicion.

Para que el capital humano siga siendo
una ventaja competitiva, debe tenerse en
cuenta la renovacion continua, pues es quien
transforma y refina el conocimiento indivi-
dual en valor duradero para la organizacion;
es decir, que las competencias individuales
desarrollen efectos multiplicadores dentro de
la empresa. Esto obliga a incursionar en el
aprendizaje organizacional mediante inves-
tigaciones longitudinales.
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