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Resumen

Tema: El presente protocolo trata sobre Los Cuerpos Académicos (CA) como Equipos de Alto
Desempefio en una Universidad del Sureste Mexicano. Objetivo: Examinar los cuerpos
acadéemicos como equipos de alto desempefio en una universidad del sureste mexicano.
Metodologia: Se plantea hacer un estudio de corte no experimental, transeccional, descriptivo,
mediante la aplicacién de cuestionarios a profesores investigadores integrantes de CA de una
universidad puablica estatal del sureste de México.Principales resultados: Se llegard hasta
identificar las diferencias entre CA en referencia a las caracteristicas de los EAD, pero no se
atendera las causas. Este trabajo estd limitado hasta aportar una propuesta para desarrollar las
caracteristicas de equipo de alto desempefio en los CA y su posible intervencion.

1. Introduccion
1.1. Justificacion

Los cuerpos académicos son profesores investigadores que generan conocimiento y el
nivel de su consolidacion refleja el aumento de su productividad, con ello favorecen a sus
universidades publicas las cuales se benefician con mas recursos para su adecuado
funcionamiento. Por otra parte, la generacion de conocimientos que los profesores producen tiene
una finalidad social y la comunidad se beneficia al encontrar respuesta a sus problematicas,
siendo la sociedad la principal beneficiada de la generacion de conocimiento de los CA.

Asi mismo, éste trabajo beneficiard a los CA que estan en formacién, en consolidacion y
consolidados porque les podrian visualizar mas alla de sus propias percepciones el grado de
similitud que tienen con las caracteristicas de los equipos de alto desempefio. Al conocer sus
carencias con relacion a éstos, podran usar esta informacion para iniciarse como equipos de alto
desempefio. Y los que redinan caracteristicas de los equipos de alto desempefio, podran ver areas
de oportunidad para mejorar.

Por otra parte, este estudio serd una contribucion al conocimiento, especificamente a la
teoria sobre los equipos de alto desempefio, porque a pesar de la efectividad que ha mostrado la
integracion de equipos de alto desempefio en el mundo empresarial (Gutiérrez, 2011), en el
ambito de la administracion educativa, no ha sido suficientemente explorado y aplicado y menos
adn en cuerpos académicos.

Es asi como, este estudio es importante realizarlo porque comdnmente se trabaja desde el
enfoque clasico de la administracion en donde el hacer y el tener es lo importante y no se enfocan
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en la persona. Al respecto, Kotler y Keller (2006) menciona que el 70% de los cambios que se
pretenden hacer en las organizaciones, no tienen éxito o fracasan porque se concentran en el
hacer y el tener, esto lleva a que no permanezcan en el tiempo, sin embargo, el trabajo que se
realiza en el Ser de las personas, en la transformacion del comportamiento y relaciones
personales, son perdurables y no caducan (Beuchot, 2017).

Por consiguiente, es importante estudiar a los cuerpos académicos con respecto a las
caracteristicas de los grupos de alto desempefio ya que solamente el 33% son consolidados y un
67% todavia estan en consolidacion y en formacion en las areas de: 1) sociales y administrativas
y educacién 2) humanidades y artes (PRODEP, 2018) de una universidad publica del sureste
mexicano. El estudio es factible porque se cuenta con el tiempo para realizarlo, se tiene contacto
y facilidades con la institucion en donde se realizara el estudio y existe informacion en bases de
datos internacionales, nacionales y locales sobre la tematica.

Por lo que en esta investigacion interesa examinar si los cuerpos académicos de la
institucion bajo estudio tienen las caracteristicas de equipo de alto desempefio y como estas
caracteristicas favorecen la consolidacion de estos.

1.2. Pregunta de investigacion

¢En qué nivel los cuerpos académicos cumplen con las caracteristicas de los equipos de
alto desempefio?

¢Existe diferencias de caracteristicas de equipo de alto desempefio entre los CA segln su
nivel de consolidacién?

¢Cudles deben ser las caracteristicas de los cuerpos académicos para que estos se inicien
como equipos de alto desempefio?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general.

Examinar los cuerpos académicos como equipos de alto desempefio en una universidad
del sureste mexicano.

1.3.2. Objetivos especificos.

Identificar en qué nivel los cuerpos académicos cumplen con las caracteristicas de los
equipos de alto desemperio.

Determinar las diferencias de caracteristicas de equipo de alto desempefio entre los CA
segun su nivel de consolidacion.

Precisar cuales deben ser las caracteristicas de los cuerpos académicos para que estos se
inicien como equipos de alto desempefio.

1.5. Metodologia
Este estudio sera de tipo cuantitativo, en donde se mediran las variables y sus diferencias
por grupos de CA, se cuenta con hipdtesis y su comprobacion, se utilizard un instrumento y

realizard analisis estadistico (Keerlinger y Lee, 2002). Por consiguiente, se plantea hacer un
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estudio de corte no experimental, transeccional, descriptivo, mediante la aplicacion de
cuestionarios a profesores investigadores integrantes de CA de una universidad publica estatal del
sureste de México. Los sujetos de estudio se seleccionaran de las 12 divisiones académicas de la
universidad bajo estudio y cuyas caracteristicas son profesores investigadores pertenecientes a
CA y que realizan trabajo colaborativo (DGESU, 2020). En total la poblacion son 325 profesores
conformados en 82 cuerpos academicos (DGESU, 2020) en donde existen solo 19 CAC. Dicho
estudio sera a través de un censo en virtud de que la poblacion es pequefia y dado que no todos
los participantes acepten contestar el cuestionario.

1.6. Contenido

Este documento es un protocolo de investigacion el cual esta conformado de la siguiente
manera: introduccidn, desarrollo del estudio y conclusiones.

2. Desarrollo del estudio
2.1. Antecedentes

En diversos paises como Espafa, Inglaterra, Francia, Alemania, Estados Unidos, entre
otros, se ha estado trabajando para atraer talentos a las instituciones, sin embargo, el hecho de
formar equipos con personas bien calificadas y que estos talentos permanezcan en la empresa y
no se vayan o que el personal existente se empodere y pueda colaborar, ha requerido de
implementar estrategias para integrarlos desde sus diferencias y aprender a tomar en cuenta el
valor de los diferentes puntos de vista (Almendros, Gonzéalez y Pefalver, 2017).

Por lo tanto, formar equipos no significa que van a funcionar bien, y que las personas
tengan competencias interpersonales y repartir tareas no es suficiente para que funcionen. Hay
condicionantes del factor humano, tanto visibles como invisibles, que dificultan el buen
desempefio del equipo. Por lo que se ha tenido que distinguir entre las caracteristicas del equipo
de trabajo clasico y de alto desempefio. Al respecto Kur, (1996, citado en Castka, Bamber, Sharp,
y Belohoubek, 2001), observaron a varios equipos de trabajo de alto desempefio y descubrieron
que estos equipos son “equipos con proposito, orientados a la humanidad, técnicos y
sistematicos” (p.124) diferentes en su funcionamiento con los equipos de trabajo anteriores.

Por su parte, Manfred y Kets de Vries (2005) argumenta que los equipos de alto
desempefio estan conformados por personas que ejercen liderazgo. Por lo que a partir del
concepto de equipo y para que éste logre el calificativo de alto desempefio, se requiere que los
integrantes compartan:

Conocimientos, habilidades y experiencias complementarias y que, comprometidos con
un propo6sito coman, se establezcan metas realistas, retadoras y una manera compartida y
eficiente de alcanzarlas, asegurando resultados oportunos, previsibles y de calidad, por los
cuales los miembros se hacen mutuamente responsables (Malpica, Rossell, & Hoffmann,
2014).

Y al frente de un equipo de alto desempefio se requiere una persona que “posea
conocimientos profesionales holisticos” (Olaisen y Revang, 2018, p.295), pero a veces se carece
de estas habilidades para coordinar, acompafiar y dirigir al equipo que “depende en gran medida
de que sus lideres sean capaces de darle poder y dignidad a la persona y hacerla responsable de su
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manera de ser, hacer y de los resultados que generan sus esfuerzos” (Ortega, 2012, p. 177), para
formar un equipo de alto desempefio.

Por otra parte, las instituciones requieren formar equipos de trabajo académico que se
adapten a y cumplan en su formacion con las Politicas del Programa para el Desarrollo
Profesional Docente (PRODEP), llamados Cuerpos Académicos (CA) conocidos como:

Grupos de profesores/as de tiempo completo que comparten una o varias lineas de
generacion de conocimiento, investigacion aplicada o desarrollo tecnoldgico e innovacion
en temas disciplinares o multidisciplinares, y un conjunto de objetivos y metas
académicas. Adicionalmente atienden los programas educativos afines a su especialidad
en varios tipos. (Secretaria de Educacion Pablica [SEP], 2017).

En donde se demuestre la existencia de interaccion e integracion de trabajo en equipo en
redes de cooperacion e intercambio académico y cuya idea de trabajo en equipo es que los
profesores desarrollen méas habilidades. La cantidad minima de integrantes es de tres, y en cuyo
rol desarrollan lineas de investigacion afines a sus intereses de grupo (SEP, 2017).

Dado lo anterior, surge la necesidad de elaborar propuestas de mejora para que se inicie a
los cuerpos académicos en el camino del trabajo de coordinacion de acciones, espacios
emocionales adecuados, cambio de emocionalidad, confianza, conectividad y conversaciones
altamente efectivas, las cuales son algunas de las caracteristicas de los equipos de alto desempefio
(Gutiérrez, 2011).

Es de particular interés en este proyecto el estudio de la conformacién de equipos de alto
desempefio en los cuerpos académicos, temética que se corresponde con las investigaciones de
comportamiento del factor humano y de los modelos administrativos y de gestion de las
organizaciones educativas, dado que la administracion educativa estudia la realidad social y es un
campo en donde se realizan estudios grupales para elevar la eficiencia y eficacia de las
organizaciones educativas (Martinez, 2000; Saldafa, 2014).

2.3. Enfoque hacia las Teorias Modernas

Las Teorias Clasicas de la Administracion no consideraban el desarrollo de habilidades
interpersonales como prioridad. Capon y Henriquez (2015) mencionan que los equipos que no
funcionan bien, desde sus practicas, son equipos que tienen muchas propuestas, pero carecen de
la habilidad para indagar, lo cual no les permite integrarse, tener cohesion y alcanzar objetivos de
productividad.

Dentro de los factores que afectan las relaciones humanas estan la hostilidad y la
resistencia al cambio lo cual esta condicionado por la incertidumbre que las personas sienten en
su entorno laboral, y como una via de solucién a esta problematica, la participacion con acciones
enfocadas a disminuir las tensiones y la incertidumbre al cambio se ha implementado en las
organizaciones como posibilidad, dando paso a las Teorias de la Administracién Moderna.

En esta clasificacion se encuentra la teoria neoclasica de la administracion la cual nombra
a los equipos de trabajo y dice que estos son flexibles y agilizan a las organizaciones porque las
actividades que se realizan en conjunto de personas, es mas satisfactorio y productivo para la
organizacion. Desde esta teoria se habla del empoderamiento de las personas, lo cual proporciona
libertad y autonomia a los miembros del equipo (Chiavenato, 2007), situacion que, en la teoria
clasica de la administracion, no era considerada.
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Es decir, si el lider logra ver las oportunidades que ofrece el conflicto, como método para
lograr la integracion y comprension de situaciones complejas o de la forma de ser de las personas,
puede haber mayor margen de accion y resolucién de problemas en las organizaciones; por lo que
atender el conflicto reduce la negatividad (Thomas, 1992) y da empoderamiento a las personas
porque se gestionan las emociones y la toma de decisiones es mejor enfocada.

Otra de las teorias que apoyan al desarrollo de la persona es el enfoque situacional del
comportamiento, en donde la flexibilidad juega un papel primordial y en donde la burocracia y la
jerarquia, que comdnmente se les considera cuadradas, no forman parte; es decir, se convierte en
adhocracia: “la cual es una estructura flexible capaz de amoldarse continua y rapidamente a las
condiciones ambientales en mutacion” (Chiavenato, 2007, p. 458). Esta forma nueva de
organizacion se hace necesaria debido a la rapidez y cambios vertiginosos que vive la sociedad.

Por lo que la adhocracia se caracteriza en tener:

Equipos temporales y multidisciplinarios de trabajo, es decir, auténomos vy
autosuficientes; autoridad totalmente descentralizada por medio de equipos
autogestionables o autoadministrados; atribuciones y responsabilidades fluidas y
mutables, y por pocas reglas y procedimientos, es decir, mucha libertad de trabajo
(Chiavenato, 2007, p. 458).

Desde estos comportamientos, el liderazgo apropiado permite que los integrantes del
equipo aprendan a aprender y desarrollen habilidades interpersonales que les potencializan
(Ortega, 2012). Para ello, se requiere de una buena comunicacion que permita que el equipo logre
los objetivos planteados en la organizaciéon y concretar las estrategias y planes; carecer de una
buena comunicacidn entre los integrantes del equipo, no permite tener una relacion de trabajo.

Sin duda, al frente del equipo se requiere tener liderazgo, a lo cual Koontz y Weihrick
(2004) mencionan a un lider de equipo, el cual necesita tener arte para interactuar con las
personas e influir en ellas, para que por voluntad propia y motivados, logren concretar las metas
del equipo. El lider del equipo es la persona que puede y tiene las habilidades para sostener la
interaccion (Dias y Borges, 2017) en el equipo de trabajo.

2.4. Equipos de trabajo de alto desempefio

Los equipos de trabajo de alto desempefio son aquellos que logran sus objetivos pactados
desde la excelencia y, por lo tanto, se distinguen por la eficiencia y eficacia (Fernandez y Winter,
2003), de igual manera, este autor menciona que los equipos que se basan en comportamientos
positivos son mas eficientes. Estos equipos evitan limitarse a seguir érdenes, y se distinguen por
la necesidad de tener:

Por lo que son personas que tienen confianza para expresar lo que piensan, sienten, como
se ven, por mostrar sus talentos o en expresar sus puntos de vista diferentes, estos equipos
son considerados equipos empoderados. El tema del empoderamiento en los equipos ha
sido mencionado desde hace ya muchos afios. Y Hyatt y Ruddy (1997) consideran que
son equipos con autoridad y responsabilidad por su trabajo, que hacen mas que los
equipos tradicionales y su efectividad se relaciona méas con la forma en la que recepcionan
0 apoyan al sistema de la organizacion en la que se desempefian. Las personas con
empoderamiento toman decisiones, se responsabilizan de los resultados de sus decisiones,
y pueden resolver problemas por ellos mismos (562).
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Al respecto Kur, (1996, citado en Castka, Bamber, Sharp y Belohoubek, 2001), observé a
varios equipos de trabajo de alto desempefio y descubrié que estos equipos son ‘“equipos con
propdsito, orientados a la humanidad, técnicos y sistematicos ™ (p.124).

Por su parte, Manfred y Kets (2005) argumenta que los equipos de alto desempefio estan
conformados por personas que ejercen liderazgo. Por lo que a partir del concepto de equipo y
para que éste logre el calificativo de alto desempefio, se requiere que los integrantes compartan:

La complejidad de poder llevar a un equipo al alto desempefio estd en el codmo logran
tener confianza, apoyo en ambos sentidos, interdependencia, eficiencia, responsabilidad
compartida, que sus integrantes sientan confianza durante la realizacion de la tarea y entre sus
compafieros de equipo (Oliveros y Cova, 2009).

2.5. Sistema de Trabajo de Alto Desempefio (HPWS).

Dentro de los equipos de alto desempefio, los gerentes o directivos prefieren a las
personas extrovertidas porque expresan y comparten mejor sus ideas, para ello han utilizado un
sistema llamado High Performance Work System (HPWS), el cual les ayuda a moderar
positivamente sus relaciones (Chiang, Hsu y Shih, 2015) mediante la practica de cuatro
principios, que son: el principio de la informacion compartida, del desarrollo del conocimiento,
del vinculo desempefio — recompensay el principio de igualitarismo.

Con respecto al principio de la informacion compartida. Se parte de la idea de que las
personas con las que se trabaja conocen la naturaleza de su trabajo, pueden resolver problemas y
generan ideas para resolverlos, los que los hace trabajadores del conocimiento, dichos
trabajadores son participes de la toma de decisiones de la organizacion porque estan informados
sobre el desempefio, planes y estrategias de la organizacién. El sistema les permite cooperar y
participar con sugerencias de mejora. Este principio pasa de usar un enfoque Unico de direccion a
un enfoque mdltiple que permite el intercambio de informacion entre los integrantes para llegar al
alto desempefio, pues la informacion compartida fomenta el compromiso, facilita el éxito de las
iniciativas de empowerment y permite la participacién dentro de la organizacion.

Principio del desarrollo del conocimiento. Las circunstancias actuales del mundo son de
constante transformacion y se requiere que las personas aprendan en forma continua y que tengan
habilidades, conocimientos, técnicas y que sepan resolver problemas en tiempo real, por lo que
este principio considera que el desarrollo del conocimiento en fundamental para que el empleado
informado pueda tomar decisiones adecuadas con base en el conocimiento que tiene.

Los equipos de alto desempefio estan conformados por lideres que tienen competencias
que les permiten administrar o gestionar comportamientos humanos y usar estrategias para
disefiar ambientes de colaboracion (Donoso y Garcia, 2012), poseen conocimientos profesionales
holisticos (Olaisen y Revang, 2018) y en el liderazgo de alto rendimiento se valora mas el lider
negociador que el lider motivador (Dias y Borges, 2017).

2.6. La metodologia del coaching ontoldgico en los equipos de trabajo de alto
desempefio

La metodologia del coaching ontoldgico también ha sido utilizada para el buen
funcionamiento de los equipos. Las habilidades que se desarrollan utilizando técnicas de
couching son el habla, la escucha y el silencio, siendo estas habilidades comunicativas. Las
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conversaciones o como conversa la persona deviene de un eje de realizacion de una nueva gestion
que puede generar mejores resultados dentro del equipo y en el contexto en que se relaciona.

Las buenas practicas de los equipos usando metodologia del coaching ontoldgico se basa
en la calidad de sus conversaciones y el aceptar los compromisos y la conectividad que se logra
entre el equipo (Echeverria, 2015), Beuchot, 2017), es lo que logra el éxito de este.

La metodologia del coaching ontoldgico trabaja sobre las relaciones y la calidad en las
conversaciones que se llevan a cabo en las organizaciones y ayudan a mejorar y generar el tipo de
relaciones enfocadas hacia el desarrollo de equipos de alto desempefio.

2.7. Estudios sobre el tema

Braun, Peus, Weisweiler y Frey (2013) estudiaron equipos académicos y la relacién que
puede darse entre satisfaccion en el trabajo, liderazgo transformacional y desempefio del equipo
mediante un analisis multinivel aplicado a equipos académicos. Por lo que se observa que existe
una relacion entre liderazgo transformacional y satisfaccion en el trabajo relacionado con los
equipos de alto desemperio.

Basaglia, Caporarello, Magni, y Pennarol (2010). En su trabajo estudiaron a los miembros
de un equipo y su corporacion desarrollandoles una cultura de equipo de alto rendimiento. La
cultura del equipo de la empresa fomento la autonomia para facilitar la integracion del
conocimiento y mejorar la confianza entre los miembros del equipo, mejorando asi el su
desempefio.

Carvalho y Lourenco (2010) estudiaron el impacto que tiene la cultura para el aprendizaje
en la eficiencia y eficacia de un equipo de trabajo y propusieron en trabajos futuros estudiar la
percepcion con respecto al rendimiento del equipo, pero no hacia el alto desempefio.

En Uribe, Molina, Contreras y Barbosa (2013) se exploran aspectos generales para
conformar equipos de alto desempefio y concentra su estudio particularmente en un modelo
basado en la psicologia y sustentado en matematicas. Con este trabajo se pretende entregar al
lector una serie de conceptos, definiciones que permitiran comprender las variables dinamicas
que influyen en los equipos de trabajo de una organizacion laboral bajo este modelo.

Malpica, Rossell y Hoffmann (2014) realizan un estudio en donde demuestran que la
mayoria de los equipos de trabajo no se ajustan a las definiciones de equipos de alto desempefio.
La mayoria se encuentra en un punto comprendido entre los dos extremos.

Por su parte, Muniz y Guimaraes (2017) indican que para los lideres de estilo de liderazgo
transformacional son los responsables de los equipos de alto rendimiento y demuestran que el
lider negociador se prefiere en lugar del lider motivador. Finalmente, fue posible identificar que
los niveles de desempefio medidos por el gobierno se sobrestiman en comparacion con las
medidas realizada por esta investigacion.

3. Conclusiones

Se visualiza la necesidad de generar conocimientos y plantear el uso de dos variables para
buscar las causas en el sentido de hacer una investigacion mas profunda y reajustar los objetivos
de investigacion. Aunque en el ambito de la investigacion empresarial el tema ya ha sido
estudiado en el ambito de la administracion educativa no se ha sido suficientemente abordado por
lo que se considera pertinente seguir indagando y llevar a cabo una investigacion empirica dado
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que los CA son profesores investigadores que, con su gestion del conocimiento y generacion del
mismo, benefician a la sociedad con sus hallazgos en nuevos conocimientos.
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