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Resumen

Hablar de educacién es muy complejo y extenso, no podriamos abordar todas las temdticas que
estdn inmersas o vinculadas de alguna manera con la educacién en una investigacién o andlisis, sin
embargo se contribuye al realizar un andlisis en la Secretaria de Docencia de la Universidad
Auténoma de Nayarit; el cual tiene como finalidad identificar el tipo y las caracteristicas del
desarrollo organizacional, planeacién y de liderazgo, asi mismo aportar recomendaciones y
contribuir a la mejora continua del las mismas.

Una vez definido el objetivo y los beneficios del trabajo, pasaremos a su contenido general; mismo
que estd dividido en tres capitulos, en el primero denominado marco referencial se integra por el
marco conceptual y marco contextual donde se expone algunos conceptos relacionados con
desarrollo organizacional, planeacién y liderazgo, mismos que permiten caracterizar y explicar al
objeto de andlisis
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Abstract

Talking of education is a very complex and wide task and we could hardly cover all the topics
involved or somehow related to education with research or analysis; however, by carrying out an
analysis of the Teaching Secretariat of de Autonomous University of Nayarit, we’ve achieved an
important part; such analysis aims to identifying the type of organizational development and its
characteristics, planning and leadership, as well as providing advice in order to contribute in the
betterment of those.

Once the target and the benefits of this work are difined, we’ll move to our general content, which
is divided in three chapters; the first one, named frame of reference, is integrated by both the
conceptual and contextual frameworks which set out some concepts related to organizational
development, planning and leadership, being these the ones that will allow to portray and explain
the object of analysis.

Key words: University, organizational development, leadership, strategic planning.
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Introduccion

Las organizaciones que ofertan servicios educativos de nivel superior, enfrentan actualmente los
mayores retos en los dltimos 30 afios ante la gran cantidad y rapidez de los cambios sociales,
econémicos, culturales y politicos, e incluso ambientales. Para darles respuesta, en particular las
universidades publicas, se han visto en la necesidad de incorporarse a procesos de cambio
estructural, impulsados y apoyados por las autoridades educativas nacionales, las que a través de
diversas estrategias han impulsado la calidad, eficiencia y eficacia basados en la evaluacién,

planificacién y control de sus procesos, tanto educativos como administrativos.

El desarrollo organizacional es una estrategia para el cambio poco utilizada (o al menos no
denominada asf) por las propias caracteristicas de este tipo de organizaciones y por ser considerada
s6lo para el &mbito empresarial; sin embargo es la via por excelencia en la bisqueda y logro de una
mayor eficiencia organizacional, a través de la planeacidon y considerando, en primer lugar, las
necesidades y exigencias internas. Esta condicién permite orientar las acciones hacia los procesos y
practicas emanados de las interacciones del recurso humano: valores, actitudes y comportamientos,
clima organizacional y relaciones interpersonales; ello implica el ejercicio de un liderazgo centrado

en las personas mas que en la estructura y técnicas organizacionales.

Organizaciones como la universidad, deben distinguirse por su compromiso tanto al interior como a
las necesidades del entorno, el trabajo en equipo y colaborativo, por la motivacién hacia el personal,
y sobre todo por el aprendizaje continuo, y consecuentemente sus acciones deben ser evidencia
ante la sociedad, de la calidad de los servicios que oferta y sus productos, del espiritu de trabajo del
personal y la transparencia en el manejo de los recursos. Esto no es facil pues significa cambio de
mentalidades y practicas anquilosadas y afiejas, que pueden transformarse a través de un modelo de
desarrollo organizacional sustentado en un diagndstico que tome en cuenta las caracteristicas de la

organizacion.

La UAN como “institucion” y “organizacion”

En relacién con la denominacién genérica que se hace de las diversas entidades educativas de nivel
superior, como “institucion”, este concepto hace referencia ‘a lo que la misma sociedad ha ido
instituyendo’, es decir, que va dictando cémo deben ser las cosas y qué funciones cumplen dentro

de la estructura social; en este sentido, la universidad debe cumplir con la finalidad de formar
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profesionistas que den solucién a los problemas y respuestas a las necesidades sociales. La

sociedad en general es conocedora de esta funcidn social vital de la universidad.

Desde la anterior perspectiva, la Universidad Auténoma de Nayarit si es una ‘institucion’. Esta
‘institucion’, tiene a su vez una estructura organizativa y funcional, se desarrollan relaciones
formales e informales y sus procesos se realizan a través de pricticas laborales ya establecidas
desde la administracion central; asf, desde una visién de la administracién educativa, es una
organizacién, que Weber (citado por Rojas, 2003) define como “un grupo corporativo con una
relacién social que, o bien estd cerrada hacia fuera, o bien limitada mediante reglas y disposiciones
de admisién de personas ajenas, que se logra porque esas reglas y 6rdenes se llevan a la préctica en

actuacion de individuos especificos y de un grupo administrativo”.

Analizando esta definicién, se identifica que una organizacién es un conjunto de comunidades
relacionadas entre si, cimentada en las funciones que realiza cada una, cada sujeto y sus
interacciones con los demds, es decir, se tiene un fin comin que se encuentra representado en el
sistema formal, de manera que éste “determina lo que se espera de una persona en la organizacion,
qué funciones ha de desempeifiar, qué estatus debe tener, asi como qué deberia recibir a cambio. El
sistema escolar en una institucién intentaria definir aquello que la organizacidn espera de cada

funcién organizativa” (ibid).

Como instituciones con un sistema escolar, el quehacer de las universidades se agrupa en tres
funciones sustantivas: docencia, vinculacién y extension, e investigacion, y una funcién adjetiva
(administraciéon — gestion). En el caso de la UAN, las primeras se llevan a cabo a partir de los
lineamientos y supervisién de tres secretarias, que particularmente tienen distintas funciones,
aparentemente sin relacion e influyen en las préacticas de los sujetos, comités, dreas, etc., los cuales
tienen funciones, responsabilidades, autoridad, métodos, tareas, objetivos, metas, propdsitos, que le

dan vida a la Universidad.

Por tal motivo, el cambio, transformaciéon o mejora que una universidad tenga estd en funcién del
desarrollo organizacional, entendiendo por ello un “proceso planificado de modificaciones
culturales y estructurales, que visualiza la institucionalizacién de una serie de tecnologias sociales,
de tal manera que la organizacion quede habilitada para diagnosticar, planificar e implementar esas
modificaciones con asistencia de un consultor. Es un esfuerzo educacional muy complejo, destinado

a cambiar las actitudes, valores, los comportamientos y la estructura de la organizacién, de modo
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que ésta pueda adaptarse mejor a las nuevas coyunturas, mercados, tecnologias, problemas y

desafios que surgen constantemente” (Chiavenato: 2006: 56).

Cabe mencionar que el desarrollo organizacional tiene sus implicaciones, de modo que los actores
educativos involucrados deseen que haya un cambio, asi como aceptar la necesidad de él y asumir
un compromiso para asumirlos. Para que se desarrolle un proceso de cambio, las necesidades que se

deben atender, de acuerdo a Mendoza, son las siguientes:

e Cambios de conocimientos; implica un permanente aprendizaje y conocer sobre la estructura
organizativa y funcional, las conexiones entre sus partes, su evolucion, propdsitos, misiéon y
vision, asi mismo acerca de su impacto en los demas.

e Cambios de habilidades, 1o que conlleva permanecer en la linea de educacién continua, el
estarse formando de acuerdo a los cambios y las necesidades institucionales, asimismo estar de
manera permanente pendiente de lo que acontece en el exterior de la misma.

e Cambios de actitudes, el respeto por las personas y el valor que se le da al trabajo de los deméds,

asi como la visién compartida, permitird un mejor desarrollo.

En la UAN se han visto cambios a través del tiempo, resultantes de la transformacion del entorno
politico, social, educativo, entre otros. Actualmente, se vive un proceso de reforma universitaria,
que da cuenta de los esfuerzos por responder a las demandas del entorno para poder seguir

cumpliendo con la finalidad social para la que fue creada.

Dichos cambios son evidencia de que una organizacién no es estdtica, sino dindmica. Es este
dinamismo que confiere un cierto comportamiento organizacional, el cual de acuerdo a Mariano
Ortega puede abordarse desde cinco dimensiones que corresponden a la manera de pensar y de
actuar de sus integrantes, las cuales son: racional, relacional, estructural, politica y simbdlica. Cada
una estd constituida por 12 rubros: valores, concepciones, premisas centrales, acciones,
comportamientos, planeacidn, evaluacién, control, autoridad, liderazgo, toma de decisiones,

comunicacion, conflicto, cambio e incertidumbre. Brevemente se describen las cinco dimensiones:
a) Racional. Implica los fines de la organizacién donde medios y fines se articulan mediante la

logica de la eficiencia y la efectividad, con insumos y productos, en un esquema logico de

estructuracion formal.
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b) Estructural. Permite comprender la estructura y los procesos de la insercidn de los individuos
mediante el establecimiento de normas de conducta organizacional.

c) Relacional. Se considera la adecuacion que existe entre las funciones de caricter formal de la
organizacion y las necesidades de las personas, los intereses, aspiraciones, motivos, metas, asi como
el andlisis de las interacciones informales y las normas de conducta que se deriva de tales
interacciones.

d) Politico. Se analizan la convergencia de intereses y el conflicto por la consecucién de la
supremacia entre individuos y grupos por la bisqueda del poder.

e) Simbdlico. Tiene que ver con los aspectos que legitiman o confirman la pertenencia al grupo o a
la organizacién, con los rituales y ceremonias comunitarias que dan sentido de identidad.

Estas dimensiones (paradigmas tedricos) por si solas ninguna podria representar con precision el
comportamiento real de la organizacion, el cual “seria la resultante de la suma total de los rasgos
contribuidos por cada una de esas dimensiones” (Ibid), es decir que lo ideal seria un equilibrio
pentadimensional, ya que no hay una sola perspectiva correcta y dnica, es necesario la utilizacion de
diferentes marcos interpretativos para entender las organizaciones y su comportamiento; al respecto
indica que “sélo con la totalidad de las cinco dimensiones se puede pretender intentar aproximarse a

la organizacion para entender su comportamiento y hacer hipotesis sobre su futuro” (Ibid).

El desarrollo organizacional como ya se ha mencionado antes, es el eje articulador que orienta la
dindmica en los cambios y transformacién de la organizacién, dada la magnitud e importancia de
este proceso, se emplean la planeacion, el liderazgo y la gestion como estrategias para facilitarlo.
La planeacién nos lleva a un proceso para la toma de decisiones, este proceso se constituye
primeramente por el andlisis situacional tomando en cuenta el pasado, el presente y el posible futuro
que resulta de un diagnéstico de la organizacidn, con base en el cual, se disefian metas y planes
alternativos para aproximarse al futuro mediante la construccidon de medios para lograrlo. Una fase
importante es la evaluacidon que permita la toma de decisiones para el logro de lo planeado. La
implementacién de plan la definird la organizacién, realizando un monitoreo y control, para asi
verificar si estd funcionando lo previsto, ya que el éxito de toda planeaciéon es que todos los
integrantes o actores de la organizacién se coordinen y se sientan identificados con el progreso del

organismo, siendo participativos y comprometidos con todas las actividades planteadas en él.

Habitualmente en esta Universidad, la planeacion es realizada por todos los niveles de organizacién
mediante la integracion de las actividades a todas las dreas, secretarias, departamentos y direcciones

de la universidad, a partir de un marco de referencia proporcionado por la Unidad de Desarrollo
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Institucional y por los manuales de procedimientos que expresan las funcionalidades de cada érgano
y sujetos inmersos en ello. En el documento que contiene el Plan de Desarrollo Insititucional, se
pueden identificar elementos de la planeacidn estratégica, pero en su operacion todavia se utilizan

mecanismos relacionados con el inmediatismo y la toma de decisiones coyunturales.

Este enfoque también incluye la planeacién tictica y operativa, que por sus particularidades en la
primera su horizonte temporal es a un afio 0 menos, en cuanto a los planes estos son especificos y se
operan a un segundo nivel de organizacién como ejemplo tenemos el Plan de Desarrollo del Area
(PDA) porque sus estrategias son mds concretas que el PDI, por lo que la eficiencia es elemental
para este tipo de plan debido a su temporalidad. El segundo es a corto plazo, sus planes y procesos
son especificos y concretos, por lo que convierte en cifras las metas y estrategias del PDI y lo llevan
a cabo los niveles més bajos o especificos en sus actividades concretas de la organizacién. Es
preciso mencionar que la planeacién normativa también es parte de la organizacion de la UAN, ya
que con ella se norman todos los procesos de la universidad, para que haya orden en las actividades

y por ende en el servicio que ofrece.

Otra planeacién presente en las universidades es la racional-comprehensiva; filos6ficamente estd
sustentada en la razén por lo que prioriza la sistematizacion de los procesos de planeacién teniendo
una metodologia rigurosa y precisa por su determinismo y el excesivo control. Cabe sefialar que
esta rigurosidad dificulta la comprensién de la realidad porque hay factores que no se pueden medir,
por lo que es una limitante para este pensamiento lineal, aunque en el disefio de indicadores y las

metas es muy efectiva este enfoque para su verificacion.

La planeacién se ha convertido en un puntal para el desarrollo de las universidades, en este sentido
la ANUIES sefiala que es necesario tengan un “mecanismo de coordinacion con los sistemas
nacionales y estatales de planeacion del desarrollo”, ya que es la forma mas facil para que todas
avancen como un sistema al mismo tiempo en busca de las mismas finalidades; por ello esta
Asociacion sefiala que “la planeacion, como via de prevision futura, representa para la educacion la
posibilidad de definir el sentido y la orientacion de la accién educativa y el papel que le tocara jugar

en la formacion histérico-social futura”.

Esto tltimo tiene relacion con el liderazgo que la educacion deberd tener en el rumbo de una
sociedad, sobre todo en la actual, que a nivel mundial estd inmersa en una etapa de cambios que

transcurren a un ritmo sorprendente, que guian la educacién hacia la bisqueda constante de

1796



procesos que le permitan adecuarse a ese ritmo acelerado y al mismo tiempo, a asumirla como un

factor de futuro para sobrevivir, con miras a la realizacién personal y profesional del hombre.

En cualquier organizacién, independientemente del dmbito, el lider es el eje principal para
encaminar o dirigir el organismo hacia la calidad; y especificamente en aspectos educativos, la
calidad debe estar presente en todos los procesos de las diferentes dreas de una institucion. Por
tanto, el proceso administrativo y la direccién estdn estrechamente vinculado con el liderazgo
porque en ¢l se “operativiza y ejecuta lo previsto, planeado, organizado e integrado” (Rojas,
2003:299). Entonces el liderazgo y la gestion estan coordinados e integrados, porque la gestion “se
relaciona més directamente con las estrategias, la eficacia y los objetivos de cada proyecto, en tanto
que el liderazgo se vincula con los valores, los propdsitos, la pasién y la imaginacién, necesarios
para poner en circulacién los procesos de animacion y movilizacién de los actores del sistema”
(Pozner, 2000: médulo 3), de ahi que se entiende por liderazgo al “conjunto de procesos que
orientan a las personas y a los equipos en una determinada direccién hacia el logro de la excelencia
y el aprendizaje organizacional, primordialmente por medios no coercitivos” (Ibidem). Dichos
procesos se llevan a cabo por el lider cuyas habilidades y capacidades deben posibilitar tanto el

logro de los objetivos de la organizacién como de las personas que la integran.

Al respecto se retoma la tipologia de Jeri: lider de transformacion y lider transaccional; quien los
define de la siguiente manera: “El lider de transformacion responde a las necesidades de los
miembros pero busca su implicacién, con lo que se establece una relacién de estimulo reciproco que
transforma al lider en agente moral preocupado por valores como la libertad, la justicia o la
equidad”; uno de sus intereses principales es crear las condiciones para que el equipo colabore
satisfactoriamente al cumplimiento de sus metas, propdsitos u objetivos. Estos lideres mantienen
comunicacioén directa o indirecta con todos los miembros de su organizacién para tener una visién y
compromiso compartidos. En el caso del lider transaccional “comienza definiendo los objetivos que
espera de los subordinados”; asi mismo se caracteriza por intercambiar recompensas por un buen
desempefio, de esta forma se pueden controlar las acciones afectando su motivacién por medio de

un estimulo.
En cuanto a la importancia del estudio de liderazgo en instituciones educativas, radica en entender

y comprender la orientacion de las acciones de los lideres, para impulsar, asegurar e incrementar la

calidad de los servicios y los procesos que ofrece la institucion.
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La Secretaria de Docencia de la Universidad Auténoma de Nayarit

Actualmente, la estructura organizacional de la Universidad Auténoma de Nayarit estd constituida
por 4 niveles de mando, el primer nivel por el Consejo General Universitario y el segundo lo ocupa
la Rectoria, la Secretaria General en el tercer nivel y el cuarto se ubican las Secretarias de Docencia,
Investigacién y Posgrado, Vinculacién y Extension, Secretaria Educacién Media Superior,
Secretaria de Finanzas y Administracion, y la Secretaria de Servicios Académicos. Esta forma de
organizacion es parte de la Reforma con el propdsito de que las secretarias atiendan los asuntos y
realicen las acciones que anteriormente eran responsabilidad de coordinaciones, cuyas

responsabilidades no estaban muy claras originando problemas de duplicidad de funciones.

Los objetivos y funciones de esta Secretaria se obtuvieron de la propuesta de manual de
procedimientos. Su objetivo es:
Dirigir, organizar y administrar las acciones tendientes al aseguramiento
de la calidad de la educacién superior en todos sus aspectos, programas
académicos, profesores y alumnos, integracién de funciones sustantivas y

gestion.

En cuanto a sus funciones, se resumen en las siguientes:

e Asesorar los procesos de evaluacion y acreditacion de los programas.
e Establecer vinculos estrechos con organismos acreditadores y organismos de evaluacion.
e Vinculo y comunicacién permanente con los programas académicos.
e Coordinar las visitas de evaluacién y acreditacion.

e Desarrollar propuestas de nuevas ofertas educativas.

e Dar seguimiento a los comités curriculares.

e Conformar y aplicar los criterios de evaluacion.

e Aplicar el sistema institucional de trayectorias escolares.

e Consolidar el programa institucional de tutorias.

e Planear los programas de capacitacion.

e Desarrollar los programas de capacitacién docente.

e Planear los programas de evaluacion docente.

e Desarrollar los programas de evaluacién docente.

e Planear los programas de formacién docente.
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e Desarrollar los programas de formacién docente.

La estructura organizacional que se encarga de dichas funciones, estd constituida de 4 niveles:
1° Secretaria
2° Staf (Sistemas, Planeacién y Desarrollo, Contabilidad y Movilidad Académica)
3°-  Coordinacion de Asuntos Académicos Estudiantiles (Direcciones de: Atencidén Estudiantil,
Evaluacién Estudiantil, Trayectorias Esclares y Tutorias)
- Coordinacién de Desarrollo del Profesorado (Direcciones de Capacitacion Docente,
Evaluacién Docente, Divulgacién Académica y Formacién Docente)
- Coordinaciéon de Programas educativos (Direcciones de: Evaluaciéon y Acreditacién, y

Disefio Curricular)

Metodologia

El propésito del trabajo es identificar las dimensiones que prevalecen en una organizacién
determinada, en este caso, la Secretaria de Docencia de la UAN, para sustentar la toma de

decisiones sobre los modelos y procesos administrativos.

El documento es producto del andlisis critico de la recoleccion de datos, éstos se obtuvieron con el
apoyo de las técnicas de encuesta, observacién y andlisis de documentos. En lo que concierne al
guién de cuestionario, se utilizé la propuesta disefiada por la C. a Dr. Margarete Moeller Porras,
sustentada en las dimensiones de Mariano Ortega. También se analizaron los documentos
normativos para identificar coherencia, claridad, vinculacién de las diferentes dreas, aportaciones de
cada una al logro de los objetivos de la Secretaria, entre otros aspectos; los documentos fueron:
Documento Rector, Ley Organica, Legislacion Universitaria, programas operativos, planes de
desarrollo. Otra técnica utilizada fue la observacion, limitada a observar los espacios y a lo que
sucedia en ellos en los momentos de aplicacién del instrumento, consulta de documentos; para con
la finalidad de identificar aspectos como: la dindmica de trabajo, el ambiente, las relaciones
interpersonales, los grupos de trabajo, comunicacién formal e informal, disponibilidad de la

informacion, entre otros aspectos.
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Resultados

Aspectos encontrados acerca de la planeacion

Se presentan los diagndsticos realizados en cada coordinacién sin integrar uno para toda la
Secretaria.

El plan de desarrollo no contiene la misién, visién y objetivo general, aunque el manual de
procedimientos si contempla el objetivo general.

Existen objetivos, metas y estrategias correspondientes en cada direccidn; sin embargo, en
la forma en que presentan la informacidén se aprecia desvinculacion entre las direcciones, lo
cual es una muestra de insuficiente integracién y consolidaciéon al interior de la
dependencia. Se entiende que los objetivos y funciones son diferentes, pero todas las
acciones que se realicen al interior de la direcciones tiene un impacto sobre las demads.

Se puede identificar que los objetivos, metas y estrategias se encaminan a coadyuvar e
incrementar la calidad de la dependencia.

iEl buen juez, por su casa empieza! y la secretaria encargada de gestionar las condiciones
que permitan la acreditacién de los programas educativos que oferta la UAN, no ha
definido los procesos académicos-administrativos que realiza, por tanto no es posible su
certificaciéon. Ademds, atn cuando no se proporcioné informacién acerca del recurso
humano dedicado a estas tareas, es sabida la carencia del recurso humano, en toda la
Universidad, orientado a propiciar la eficiencia y eficacia de los procesos universitarios.

Se identific6 que una coordinacién no proporciona informacién sobre las acciones

planificadas y realizadas.

El esfuerzo de algunas coordinaciones y direcciones, para lograr los objetivos, se evidencia con los

resultados del trabajo: incremento de docentes con perfil PROMEP; disefio e implementacion de

cursos, diplomados y capacitaciones que impactan en la formacién docente; aumento de programas

educativos acreditados y otros en ese proceso y por ende de la matricula de programas con calidad.

Aspectos encontrados como resultado del analisis de las dimensiones

De acuerdo las dos primeras partes del instrumento, las respuestas de los sujetos apuntan a la

dimensién relacional, porque indican que ven a la organizacién como una agrupacién de personas

que tienen un valor intrinseco y es el satisfactor potencial de sus objetivos y necesidades, mediante la
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participacion plena de todos sus integrantes, ello les permite desarrollarse, evaluarse y transformarse
segln las necesidades, motivadores y expectativas internas y externas. La autoridad se identifica en la
estructura formal, aunque en ocasiones la confiere el grupo ante el carisma, caricter y experiencia de
los sujetos que la detentan; en este sentido el liderazgo se realiza a partir del compromiso e identidad
con la organizacion, pues se trata de un lider transformacional, aunque llega a ser mdltiple, segin las
dreas o las actividades establecidas y diferenciadas por el grupo (o por el propio lider, y aceptadas por
el grupo) y es situacional en la medida en que debe responder a las necesidades cambiantes o al estado

de desarrollo del propio grupo.

Su planeacién es participativa y se realiza a todos los niveles, con interacciones verticales y
horizontales que convierten a todos los involucrados tanto en planificadores como en
implementadores, evitando la divisién entre unos y otros, y asegura la implementacion de los
planes. Aunque hay insuficiencias en este renglén, la toma de decisiones busca satisfacer, pero

también optimizar, es participativa e involucra, a quienes potencialmente van a ser afectados.

Los elementos anteriores dan cuenta de un cambio gradual pero constante, basado en el aprendizaje,
tanto personal como grupal y organizacional. Viniendo de adentro, tanto el individuo como el grupo y
la organizacién hacen verdaderamente suyos esos cambios y los incorporan y reflejan en sus

comportamientos y en sus procesos de socializacion.

Propuesta de desarrollo organizacional

La propuesta para el desarrollo organizacional se plantea a manera de recomendaciones de mejora,

y es de cardcter general:

e Generar espacios de comunicacion, para que la informacion fluya y con ello se articulen las
actividades, de manera que todos los caminos se unifiquen en la misma direccién. Es
concebible mejorar los flujos de comunicacidn, ello ofrece la oportunidad de abrir conexiones y

articular las funciones.

e Desarrollar procesos de transformacién implica una nueva actitud, nuevos hébitos, valores y
conocimientos, es imprescindible que se parta desde la identidad de los trabajadores, tener claro

desde dénde y hacia dénde van, los origenes del lugar donde se labora, asi como los procesos de
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reforma que se viven actualmente. Se debe tomar en cuenta la existencia de irresponsabilidad e
improvisacion, el dejar las obligaciones hasta el final no es un buen reflejo de la institucion. Es

favorable planear mejor las actividades.

e Formar un equipo responsable de concentrar la informacién en bases de datos que aseguren
acceder a ellos en los momentos que se necesite; asi mismo dar mantenimiento a los equipos de

cémputo y actualizarlos, para dar mayor seguridad a la informacién almacenada.

¢ No se puede trabajar en conjunto cuando no hay participacion activa de todos, se menciona esto
por la incorporacién de personal propuesto por sindicatos, para ello no cabe otra opcién que

capacitar al personal para que se desempefie en sus funciones de la mejor manera.

e Los factores politicos, el poder, la burocracia se proyectan en las estructuras organizacionales,
las formales y las informales, mds no es viable que se opere de dos maneras, con lo que se

propone que se modifiquen los organigramas de acuerdo a la realidad.

e Esnecesario que haya capacitacion en general sobre la elaboracion de planes de desarrollo, para

que todos compartan una metodologia que guie esos procesos.

Finalmente, ademds de trazar un plan de accién para que se efectian dichas propuestas, mds bien se
necesita asumir cada quien por su parte la responsabilidad y el compromiso consigo mismo, con sus
compaiieros, con los estudiantes, con la institucién y con México que reclama una mayor calidad
educativa. Esos aspectos de no atenderse quizds no pase nada, el problema serd que se contribuird al
status quo, las falacias, las simulacién, todo puede seguir igual o un poco peor, quién sabe, no es
concebible tener una posicién conformista, lo que se debe hacer es atender esos aspectos que sin
duda reflejaran un mejor desarrollo organizacional, mayor comunicaciéon y sin duda mejores

relaciones.
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