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RESUMEN
La presente investigacion determina la manera en que el perfil valoral de los
docentes del INTEP se vulneran en razon al sistema de contratacion laboral
hora Céatedra. Se basa en un disefio de investigacion de tipo no experimental —
Descriptiva relacional con un disefio transversal; es mixta puesto que contiene
datos cuantitativos y cualitativos que se obtienen a través del uso del
cuestionario VALANTI y una entrevista estructurada validada por jueces
expertos. La muestra es intencionada la conforman veinte docentes hora
catedra. Al aplicar el cuestionario VALANTI, se halla que los docentes le dan
importancia en primer lugar al valor de la verdad, seguido la rectitud y no

violencia; mientras que le dan poca importancia al valor del amor y la paz. Al



contrastar los datos obtenidos con la entrevista estructurada se evidencia que el
género que le da mayor importancia al valor de la verdad es el femenino y al
mismo tiempo es quien lo presenta méas vulnerado en relacién con el masculino;
los valores vulnerados en ambos géneros son la no violencia, rectitud y paz; El
amor no es un valor que se hace evidente en el ejercicio laboral de los docentes
investigados. No hay una relacion entre el perfil valoral vy los valores
estipulados en la institucion; Los docentes identifican el sentido de pertenencia

como valor institucional sin embargo no lo aplican.

PALABRAS CLAVES: VALORES HUMANOS, CONTRATACION LABORAL

DOCENTE (DOCENTE HORA CATEDRA),



En la actualidad la flexibilizacion laboral, ha generado cambios en los modos de
contratacion de las organizaciones, y en la manera como el ser humano le da un
significado a su trabajo; Es de especial interés de esta investigacion responder al
problema identificado: ;De qué manera es vulnerado el perfil valoral de los docentes
del INTEP del Norte del Valle del Cauca, de acuerdo al sistema de contratacion
Laboral? Esta inquietud surge al participar en la investigacion internacional: capitalismo
organizacional como factor de riesgo psicosocial- KOFARIPS; Es de resaltar que esta
investigacion se realiza tomando como muestra el personal médico y docente
universitario. Una vez al tener el contacto, especialmente con docentes, y desde la
experiencia como docente universitario, nace la inquietud de esta investigacion, dado a
que los contratos de docentes hoy dia en Colombia, son estipulados por un nimero de
horas que se deben cumplir semanalmente y cuya distincién se hace a partir de un
contrato de tiempo completo, medio tiempo, y en el caso de esta investigacion hora
catedra; desde donde se mire la labor docente, cualquiera de los tipos de contratos
mencionados tienden a convertirse en un factor de riesgo tanto para el docente como
para la organizacion, ya que las universidades exigen al docente, mas del tiempo que
tiene contratado, como por ejemplo, asistir a reuniones, hacer acompafiamiento y
asesorias a los estudiantes que lo requieran, llegando en muchos casos a tener que
trasladar su trabajo a los espacios de dedicacion familiar; sin tenerse en cuenta el tiempo
del docente; en la mayoria de situaciones, el docente se ve en la necesidad de laborar en
otras universidades, para lograr un salario con el que pueda cubrir sus gastos y tener una

mejor calidad de vida; sin embargo es posible que ocurra, lo que José Maria Blanch, en



su ponencia en la universidad de Manizales en el afio 2010 expreso6: que debido a la
flexibilidad laboral, el ser humano debia tomar diversos roles que inferian en su
identidad; asi mismo el docente debe adaptarse a las politicas de cada universidad en la
que trabaje y por ende a su cultura que es la que se relaciona con los valores humanos y
de alli es especialmente donde surge esta idea de investigacion; es posible que el docente
en muchas ocasiones se vea vulnerado en relacién a su perfil valoral; este debe
preguntarse si cumple con las expectativas de la institucion o con las expectativas
propias, sabe que como docente tiene una ética y que en el momento en que un
estudiante lo necesite tiene el deber de hacer acompafiamiento a pesar de que este
tiempo no serd pago; sin embargo puede estar el docente que por sus condiciones
laborales, simplemente se limite a cumplir con el tiempo estipulado en un contrato,
negandose a dar mas de su tiempo.

Esta investigacion propicia una evaluacion en las instituciones de educacion
superior en tanto que genera una reflexién y confrontacion sobre los valores humanos
gue son un punto principal en toda Institucién educativa; al mismo tiempo genera
aportes al estudio de la gerencia del talento humano principalmente, desde una éptica de
la cultura organizacional, al hablarse de los valores humanos y al mismo tiempo genera
aportes a las areas de salud ocupacional dado a que los valores humanos son vulnerados
por el sistema de contratacion docente, reflejandose en la salud mental del colaborador,
en este caso el docente, especialmente en su identidad, expectativas, motivaciones,
relaciones interpersonales, que terminan por afectar y alterar su calidad de vida laboral y

personal.



Finalmente una vez planteado el problema de investigacion el objetivo general
es Determinar de qué manera se vulnera el perfil valoral de los docentes del INTEP
(Instituto De Educacion Técnica, profesional de Roldanillo) del Norte del Valle del
Cauca.

Para lograr dicho objetivo, se realiza en el Instituto de Educacién Técnica
Profesional de Roldanillo a docentes con modalidad de contrato hora catedra la
aplicacion del cuestionario con sus estandares de validez y confiabilidad, cuyo autor es
el doctor : Octavio Escobar (psicologo) y la cual mide valores y antivalores organizados
en cinco grupos: amor, paz, verdad, no violencia y rectitud; posteriormente se realiza
entrevista, la cual es revisada y aprobada por jueces expertos, en donde se tienen
presentes las categorias de andlisis: valores humanos y contratacion laboral docente.
Esta investigacion esta soportada en un enfoque cuanti-cualitativo. Es una investigacion
de tipo no experimental — Descriptiva relacional con un disefio transversal, porque no se
manipularon variables, pero se busca hallar la relacion entre las categorias queriendo
observar los fendbmenos tal y como se dan en el contexto natural para luego ser

analizados.



MARCO CONTEXTUAL

INTEP (INSTITUTO TECNICO DE EDUCACION INTERMEDIA
PROFESIONAL) ROLDANILLO Y SU HISTORIA

El gobierno nacional por medio del decreto 1093 del 17 de mayo de 1979, crea el
Instituto de Educacion Intermedia Profesional de Roldanillo, como una unidad
profesional dependiente del Ministerio de Educacion Nacional que funcionaria en las
Instalaciones del antiguo local de la normal de Sefioritas, iniciando con el programa de
técnicas agropecuarias en la jornada diurna y Administracion de Planteles de Educacién

Basica Primaria, en la jornada nocturna.

Posteriormente, en armonia con lo establecido por la ley 25 de 1987, el Instituto
modifica su razon social por la de Instituto de Educacion Técnica Profesional. El 16 de
diciembre de 1982, el ICFES aprueba los programas con la resolucion 1993; el 26 de
mayo de 1983, la resolucion 0903 autoriza entregar los titulos correspondientes y el 15
de mayo de 1989, mediante el decreto 1027 aprueba el estatuto general de la Institucion.
Para iniciar actividades laborales, el Ministerio de Educacion Nacional, crea la planta
administrativa mediante el decreto 1075 del 12 de mayo de 1980, integrada por 14

funcionarios.

En el afio 2002, el INTEP fue seleccionado por el Ministerio de Educacién
Nacional para implementar el Proyecto “Centro Piloto de Formacion Técnica, y
Tecnologica en Colombia”, a través de una propuesta pedagogica por ciclos y

competencias, teniendo como base una estrecha relacion con el sector productivo.

Dentro de su proceso de mejoramiento continuo y de autoevaluacion permanente,
el INTEP presenta tres programas al Consejo Nacional de Acreditacion, los cuales

fueron acreditados como de Alta Calidad. Estos programas son: Produccion



Agropecuaria, Resolucién 480 de 7 de marzo de 2003 del Ministerio de Educacion
Nacional; Contabilidad y Costos, Resolucion 966 de 13 de mayo de 2003 y Sistemas e
Informatica, Resolucidn 2084 de 5 de septiembre de 2003.

El 2 de agosto de 2005, el Ministerio de Educacion Nacional expide la resolucion
3160 mediante la cual redefine al INTEP por ciclos propedéuticos, quedando facultada
la Institucion para ofrecer los ciclos técnico Profesional, Tecndlogo y Profesional

Universitario.

Esta es a grandes rasgos, la historia de esta promisoria Institucion de Educacion
Superior. Un gran numero de personas han aportado sus ideas, esfuerzos y compromiso
para construir esta majestuosa obra humana de la que hoy podemos recordar con orgullo

el pasado y mirar con esperanzay fe, el futuro.

Posicionamiento

Actualmente el Instituto de Educacion técnica Profesional de Roldanillo es
centro piloto a Nivel Nacional y est4 definido por ciclos propedéuticos. Es la primera
institucion del Pais en presentar esta modalidad y primera en graduar contadores

publicos por ciclos propedéuticos.

Es la primera Institucion Oficial de Educacion Superior Técnica Profesional con
Programas de Alta Calidad Académica y Registro Calificado de todos sus programas,

con una trayectoria de 30 afios en la formacion de los profesionales que requiere el pais.
La Institucion se encuentra ampliamente acreditada y reconocida en el Sector
Empresarial por la gran competencia, idoneidad, responsabilidad y ética de sus

egresados.

o Alta calidad Académica.



o Convenios Interinstitucionales con empresas, e Instituciones Educativas.

o Practicas y pasantias con empresas de la Region.

e Educacion por ciclos terminales en programas Técnicos, Tecnoldgicos vy
Universitarios.

e Modernas Salas de Sistemas, Laboratorios, Planta para Procesos
Agroindustriales, Granja para Investigacion y Practicas de Campo.

e Cursos de actualizacion profesional y emprendimiento empresarial.

o Costos bajos de matricula en Educacién Superior.

o Créditos para la matricula con el programa ACCES del ICETEX.

o Programas de Bienestar Universitario.

Certificaciones

El ICONTEC entregd los Certificados de Calidad en la Norma 1SO 9001:2008-
NTC- 1SO 9001-2008, Net 1SO 9001:2008 y la NTCGP 1000:2009, estos certificados
son aplicables a las siguientes actividades: Disefio y prestacion de servicios de
educacion superior por ciclos propedéuticos a nivel técnico profesional, tecnoldgico y
profesional universitario de los programas de Ciencias Ambientales y Agropecuarias,

Sistemas e Informatica, Administracion y Contaduria.

Esta certificacion es el resultado del compromiso asumido por todos los
funcionarios del INTEP, que trabajaron en la documentacion e implementacion del
Sistema Integrado de Gestion, procesos a través de los cuales se busca prestar mejores

servicios, tanto a los usuarios internos como externos.

MISION

El INTEP tiene como mision la formacidon en los niveles técnicos, tecnoldgico y
profesional, respondiendo a los principios de calidad humana, autonomia,

responsabilidad social y trascendencia. Propicia la investigacion y la potencializacion



de las competencias cognitivas, socio-afectivas y comunicativas en un clima
organizacional que favorece el bienestar del talento humano, mediante el ofrecimiento
de servicios de calidad con calidad con programas académicos acordes a la realidad
local, regional y nacional. EI INTEP hace presencia en diversos escenarios de la
comunidad, a través de la extension con proyeccion social, que posibilita la transferencia
de tecnologia y contribuye a la solucién de problemas que demanden los sectores

productivos y de servicios.

VISION

Su visién desde su naturaleza estatal y caracter publico, se proyecta al afio 2010
como una institucion educativa lider innovadora y efectiva en los niveles de formacion
técnica, tecnoldgica y profesional en el orden local, regional, nacional e internacional.
Continuara diversificando su oferta educativa de acuerdo con las necesidades del
entorno e impulsando el desarrollo técnico y tecnoldgico sostenible, contribuyendo
efectivamente al mejoramiento de la calidad de vida. Ademas, generara y fortalecera
redes de comunicacion académicas que permitan la produccion y movilidad de los

saberes.

Dada la definicion de la Mision, la Vision, la Filosofia y los principios en que se
fundamenta, el Instituto de Educacién Técnica Profesional de Roldanillo se orienta de

acuerdo con las siguientes politicas:

e Educar con Pertinencia, para ofrecer a la sociedad profesionales idéneos, que
participen con niveles de excelencia en los campos ofrecidos por la Institucion, la
cienciay la cultura.

e Educar con Dimension Universal, para que sus profesionales sean capaces de
validar y criticar diferentes paradigmas, con el fin de asumir retos, enfrentar y

resolver problemas.



e Educar con Integralidad, para permitir el desarrollo convergente de las
dimensiones bio —eco- sico- sociales de los individuos.

e Educar con Sentido de Equipo, para que el individuo consciente de la
importancia de la cooperacion y la solidaridad, mediante el intercambio de
experiencias, conocimientos y puntos de vista, tenga la capacidad de realizar el
trabajo en equipo como instrumento para alcanzar objetivos comunes y lograr el
mejoramiento de la calidad en los propositos que se desarrollen.

e Educar en la Creatividad, con sentido innovacion, para estimular la
imaginacién, la experimentacion, la deconstruccion, construccion y
reconstruccion de los saberes.

o Educar bajo el principio de Alternancia, buscando el equilibrio entre la teoria
y la préctica, para que ambas armonicen en el proceso ensefianza-aprendizaje.

e Investigar con relacién al contexto socio-cultural. Es objeto permanente del
INTEP identificar los problemas de la sociedad, estudiarlos y analizarlos y
presentar alternativas de solucidn, para realizar significativos aportes a la técnica,
la tecnologia y la ciencia.

e Acoger una politica ambiental Institucional, promoviendo en la comunidad
académica un ambiento sano y adecuado, cumpliendo asi el deber social y civil
de conservar y proteger el ambiente y los recursos naturales.

e Contribuir con el desarrollo social, econémico y cultural del pais, mediante el

desarrollo de la Mision y Vision del INTEP.

CODIGO DE VALORES Y PRINCIPIOS ETICOS

Para el Instituto de Educacion Técnica Profesional de Roldanillo Valle, la
vigencia y practica de valores éticos debe ser fortalecida en beneficio de la actuacion y

conducta, las cuales han de manifestarse en todos sus servidores sin excepcion alguna.
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OBJETIVOS

Incentivar en los funcionarios de la Institucion una conciencia critica respecto a
la crisis de valores.

Rescatar, fortalecer y fomentar los valores morales, civicos y espirituales que
posibiliten a los servidores publicos, un cumplimiento consciente y efectivo de las
labores a su cargo.

Fomentar en el servidor publico la cultura del autocontrol, la responsabilidad y
actitudes autocriticas, respecto de los valores humanos.

Promover la manifestacion de actitudes personales que conduzcan a la

adquisicion de valores.

VALORES

Solidaridad. Expresada en las actuaciones de los miembros de la comunidad
fundamentadas en la comprension mutua.

Libertad. Expresada como la posibilidad que brinda la Institucion para que sus
integrantes se auto realicen.

Sentido de pertenencia. Expresada en el reconocimiento del propio entorno como
patrimonio comun, con el cual hay que comprometerse. ES reconocer como propios los
bienes colectivos, conservandolos y colaborando con su desarrollo.

Tolerancia. Expresada en la capacidad de respeto y consideracion de las maneras de
pensar, actuar y sentir de los demas, aunque éstas sean diferentes, para lograr asi una
convivencia armonica.

Honestidad. Expresada en la coherencia entre las acciones y los requerimientos éticos,
sociales y organizacionales promulgados por la comunidad educativa.

Participacion. Expresada en términos de solidaridad y cooperacién con miras a alcanzar
objetivos y metas comunes. Es tener capacidad de comprometerse en proyectos
productivos comunes, trabajando activamente y compartiendo conocimientos vy

experiencias.
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Liderazgo. Expresado en la capacidad de convocar y desarrollar fuerzas positivas, lo
cual permite ser mas competitivos.

Respeto. Expresado como el valor universal que garantiza la convivencia y la
aceptacion de las diferencias entre los miembros de la comunidad académica y

educatival

MARCO TEORICO

APORTES DE LA INVESTIGACION CAPITALISMO ORGANIZACIONAL

COMO FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL

Para dar inicio a los aportes tedricos y referentes de investigaciones que se han
realizado en relacion con este tema o0 aproximaciones similares a la de los valores y
su relacion con la contratacion laboral actual regida en Colombia, se hace necesario
partir de la investigacion internacional KOFARIPS (Capitalismo Organizacional
como factor de riesgo psicosocial- Efectos psicoldgicos colaterales de las nuevas
condiciones de trabajo dictadas por el capitalismo académico y sanitario implantado en
universidades y hospitales no lucrativos de la red publica). este trabajo se ha venido
extendiendo queriendo dar respuesta a su pregunta de investigacion. La poblacién

seleccionada para la exploracion ha sido el sector académico y sanitario.

Esta investigacion internacional la cual se viene adelantado desde el afio 2007
en Espafia, bajo el aval y apoyo de la Universidad Autonoma de Barcelona, quien es la
pionera de la misma y en convenio con algunas universidades de Latinoamérica,

pertenecientes a diferentes paises incluyendo algunas de sus capitales entre ellas:

' INTEP. Roldanillo Valle. (2010) Recuperado http://www.intep.edu.co

12



(Barcelona, E (UAB), Mélaga, E (UMA), Oviedo, E (UNIOVI) Granada, Brasilia, Br
(UNB) Porto Alegre, Br (UFRGS) .Santa Catarina, Br (UNESC) Sao Paulo, Br (USP),
Campinas, Br. Bogota, Col (Unisabana) ,Manizales, Col. (Universidad de Manizales) ,
Santiago de Chile, (UDP) .

El eje central que se plantea en este macro proyecto es la de si el capitalismo
organizacional constituye un factor de riesgo psicosocial. Con un enfoque que combina
la perspectiva interdisciplinaria y el recurso a técnicas cualitativas y cuantitativas, se
busca analizar en qué medida y en qué sentido el cambio en el escenario organizacional
objeto de estudio y como se traduce en una reestructuracion psicoldgica, social y
cultural de los actores profesionales implicados, afectando al significado y al valor que
confieren al mismo trabajo, a su modo de vivirlo y de afrontarlo y a su identidad
profesional, asi como a su ética, valores, ideologia, actitudes, aspiraciones, expectativas,
proyectos y desempefios laborales, a su salud y al grado de bienestar que les proporciona
su experiencia laboral, y de detectar, en Gltimo término, la eventual repercusién de esta
experiencia en la calidad del desempefio, en la del servicio prestado, en la de la misma

organizacion prestadora y en la de la vida laboral del personal trabajador.

“En este siglo XXI, muchas universidades de paises socioecondmicamente
desarrollados atraviesa una crisis financiera y funcional que, en el marco de la
hegemonia de la economia politica neoliberal, deriva en una drastica minimizacién del
papel del estado en el mantenimiento y en la gestién de aquellas instituciones.

Buscando su sostenibilidad, tales universidades se ven progresivamente abocadas a la
apertura de sus puertas a la ley de la oferta y la demanda, a la comercializacion de sus
servicios, a la competencia con empresas lucrativas, a la privatizacion y, en altimo
término, a la “venta de su alma” de servicio publico al “diablo” del mercado, a cambio
de un “plato de lentejas” en forma de los sustanciosos suplementos financieros, que les

facilitaran el sostenimiento, la consolidacion y el desarrollo™.

Situaciones similares a las que menciona el autor en el parrafo anterior, son

comunes en Colombia, donde los docentes deben olvidarse de si mismos; si bien la

2 Espafia.Recuperado:http://psicologiasocial.uab.es/colaborando/es/Project/es
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distancia entre los paises es grande, no nos aleja de la realidad en cuanto a los tipos de

contratacion y la precarizacion laboral.

“El proceso de mercantilizacion universitaria -que no es simple, ni lineal ni
homogéneo- se ha hecho especialmente visible en Estados Unidos, donde ha sido
estudiado por el conjunto de las ciencias sociales, principalmente por la sociologia, la
politologia, la economia, el derecho y las ciencias de la educacion. Si bien lo que ha
venido ocurriendo en ese pais no constituye necesariamente un ejemplo representativo
de lo que acontece a escala global, tiene valor como referente estdndar para las
realidades y las politicas educativas y sanitarias de otros paises™.

Lo anterior permite caer en cuenta sobre la situacion actual, la cual no es un pais
sino varios quienes a diario experimentan las consecuencias de la globalizacion y el
capitalismo que lleva a enfrentar o evitar situaciones similares a la precarizacion laboral
no solamente del docente sino también de otras profesiones que merecen ser dignas de
respeto.

Slaughter y Larry (1997) analizan la emergencia de lo que denominan “Academic
Capitalismo, en USA y en otros paises anglosajones, en el contexto de un profundo
proceso contemporaneo de reestructuracion de la educacion superior, que interpretan
como una respuesta a los desafios de la globalizacién inspirada por el neoliberalismo.
Posteriormente (Slaughter y Leslie, 2001; Slaughter y Rhoades, 2004, 2005) amplian,
desarrollan y matizan el concepto, que remite a cambios sustantivos en la organizacion
universitaria, en la division técnica del trabajo académico, en la apertura, cierre o
reconfiguracion de centros, departamentos y laboratorios, en la redefinicién de
prioridades estratégicas en la docencia y en la investigacion en cuanto a planes de
estudio o a programas de investigacion y también en la reorganizacion de la oferta de
titulaciones y de disciplinas”. *

Lo anterior expresa que las organizaciones universitarias deben dar cambios
generados por la globalizacion desde las esferas econdmicas, tecnoldgicas, y por los

modos actuales de contratar, de esta manera se desarrollan las diferentes relaciones

laborales sociales.

DOl
DOl
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La globalizacion ha generado cambios académicos y tecnoldgicos que le exigen al
docente actualizarse para competir cada vez mas; resulta entonces preguntarse si tanta
exigencia compensa de alguna manera y otra la remuneracion salarial que recibe el
profesional y el tiempo que ha de dedicarle a tal fin. A continuacion es importante

resaltar los objetivos que se propuso la Investigacion internacional KOFARIPS:

v' Proporcionar un marco de referencia tedrico para el estudio del proceso
contemporaneo de transformacion del mundo del trabajo académico y sanitario
en el nuevo entorno del capitalismo organizacional.

v Analizar la dimension invisible del capitalismo organizacional: la subjetivacion
de las nuevas condiciones y cultura de trabajo en la universidad y en el hospital.

v" Construir un mapa significativo de las dimensiones relevantes de la subjetividad
laboral del personal de servicios publicos universitarios y hospitalarios
mercantilizados. (Estudio Internacional sobre Calidad de Vida Laboral en
Universidades y Hospitales Pablicos Direccion del Proyecto: Josep M. Blanch.
Profesor Catedratico de Psicologia Social Aplicada. Universidad Auténoma de

Barcelona)”.

De esta manera se constituye las empresas cuyo objeto social es invertir en el
crecimiento social en otra cosa que no es mas un producto juez y parte del mercado.
Para vislumbrar esta problemética existente se hace necesario retomar nuevamente a
Ibarra cuyo aporte indica:

“La linea mas fructifera de investigacion en torno a los cambios en la universidad
debe ser el estudio de las consecuencias sociales y simbélicas de la reorganizacion de la
universidad asi como de sus consecuencias en la reinvencion de los modos de existencia
de los distintos agentes locales, en particular los docentes, sefialados como principales
protagonistas del devenir universitario. Si el docente es el principal agente en el
desarrollo cotidiano de la vida de la universidad, este debe ser uno de los principales
apelados como responsables para el desarrollo de la transformacion de la misma, a la vez
gue uno de los principales afectados por ello. Es asi como en la linea de incorporar los
métodos mas eficientes de planeacion de recursos humanos a la universidad (Slaughter y
Leslie, 1997; Readings, 1997; Curry y Newson, 1998; Jary y Parker, 1998; Germano,
2001; Ibarra, 2002), hoy prolifera la contratacion flexible en la educacion superior de

DOI
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diversos paises de América Latina, incluido Colombia, constituyéndose como el
elemento fundamental de la nueva organizacion del trabajo docente™.°

Lo mas importante en una universidad es el conocimiento, y quien lo posee es el
docente, sin embargo en la actualidad no se le da el trato, el valor, ni el lugar que
merece, sin docente no hay estudiantes, ya que de la imagen que este proyecte, de su
calidad y exigencia, depende el nombre y los resultados de la organizacion académica.

El “nuevo espiritu” (Boltanski y Chiapello, 1999) y la “nueva cultura” (Sennet,
2006) del capitalismo parecen haber penetrado hasta el nucleo de organizaciones
emblematicas como universidades y hospitales pertenecientes a la red de servicios
publicos, hasta hace poco auto gestionadas de acuerdo con el principio de autonomia con
respecto al mercado y auto percibidas como espacios privilegiados de ética y de
humanismo, de busqueda incondicional de la verdad y del bien, de compromiso con la
educacion y con la salud, de ejercicio de responsabilidad social, de servicio al bien
comdn y de compromiso exclusivo con el desarrollo humano y con el bienestar

individual y colectivo.

La problematica teoérico-practica que plantea esta nueva realidad es compleja y
multidimensional. Se resume en las tensiones, conflictos y contradicciones culturales
entre estado y mercado y en la dialéctica entre institucién puablica al servicio del bien
comun por un lado y empresa privada orientada al beneficio particular por otro; esto es,
entre sus correspondientes jerarquias de valores, codigos éticos y sistemas de normas y

roles sociales. (Vicente Sisto Campos, flexibilizacidn de la universidad).

Con lo anterior se evidencia que el capitalismo organizacional ha hecho que las
organizaciones pierdan su objeto social, donde estas eran caracterizadas por ser sin
animo de lucro e interesarse por el crecimiento personal, en el caso de las universidades

logrando profesionales con éxito; esto ha venido traspasando la idea de “necesidad”,

® http// www.redcolaborando.edu.es
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convirtiéndose esta en la mayor “utilidad” para aquellas personas que la administran,
devengandose unos salarios altos, desplazando la carga econémica a los estudiantes y la
responsabilidad, usufructo y sostenimiento en este caso de la universidad a los docentes
quienes son los que deben cumplir a cabalidad con las responsabilidades y obligaciones
que esta estipula, sobrepasando quiza la dignidad humana, evidencidndose esto en las
actividades que no son propias del profesional y que terminan convirtiéndose en una
sobrecarga laboral, donde aquellas actividades extras no son compensadas con

incentivos tangibles e intangibles.

Al entregar la informacion obtenida con los instrumentos creados por la red
KOFARPS que fueron aplicados en diferentes instituciones universitarias de caracter
publico y privado ubicadas en diferentes departamentos de Pais Colombia, resultan
otras variables que emergen de la misma como lo es : los valores humanos Yy su
relacion con el capitalismo, para ello se ha de definir algunos conceptos que se hacen

importantes resaltar dado que son el eje central de la presente investigacion.

VALORES HUMANOS

Es importante retomar diferentes postulados que han surgido en torno a este tema
a lo largo de la historia. Los valores humanos hoy dia se nombran en todos los
contextos donde se mueve el ser humano; desde esta perspectiva es necesario resaltar la
siguiente cita:

“El tema de los valores esta hoy en boca de muchas personas: en la casa se habla
de valores y en la escuela ellos dicen que forman en valores, los politicos recalcan la
importancia de trabajar con valores, en las empresas se establecen los llamados “valores
corporativos”, aquellos con los cuales se identifica todo el personal” ’

En esta investigacion se trata especialmente los valores humanos desde la

perspectiva laboral, especificamente en docentes de universidad. Partiendo de estas ideas

7 RANGEL Quintero, Héctor Julio. RONDON Socha Daniel. Zamora ;( 2004) oro de los valores .Edi. Ltda.
Bogota
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generales se hace necesario describir el significado de los valores y remitirse a la
disciplina que los estudia.

La axiologia rama de la filosofia empleada por primera vez por Hertman Lotze
en su obra valution: its nature and laws, de 1906; la axiologia estudia los valores tanto
positivos como negativos considerando desde esta perspectiva que algo es o no valioso.

“A la realidad fisica y a los objetos ideales se agreg6 mas tarde el mundo
psiquico-espiritual. Ademas de piedras, animales, rios y montafias, y de numeros,
conceptos y relaciones, existen mis propias vivencias; mi dolor y mi alegria, mi
esperanza y mi preocupacion, mi percepcion y mi recuerdo. Esta realidad es innegable,
estaba, sin embargo tan cerca del hombre que este tardd mucho tiempo en reparar en
ella. Como el ojo que ve las cosas exteriores y s6lo afios después se descubre a si
mismo-segun la analogia de Locke-el espiritu se volcd primero hacia afuera 'y, una vez
maduro, se replegd sobre si mismo.”®

Para llegar a las definiciones actuales el tema de los valores humanos pasé por
diferentes pensamientos filoséficos que aportaban diversos planteamientos; como
primera medida, se le dio especial importancia al valor desde lo externo y lo material
para posteriormente darle un significado mas desde lo interno, desde el
autoconocimiento del ser humano. En este orden de ideas se han hecho investigaciones
en torno a estas teorias y filésofos alemanes como Heinrich Rickert o Max Scheler
presentaron propuestas relacionadas con la jerarquia de los valores; es aqui donde
aparece la etica axioldgica, cuyos exponentes principales fueron Scheler y Nicolai

Hartmann.

Desde este punto de vista filoséfico los valores son entendidos como cualidades
inherentes a la naturaleza humana que para que se hagan manifiestas es necesario
desarrollar habitos pertinentes y afianzarlos mediante el ejercicio consciente de la vida

cotidiana.

8 FRONDIZI, Risieri. (1986). ¢Qué son los valores? Introduccidn a la axiologia. Ed. fondo de cultura
econdmica.
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Aln cuando el tema de los valores es considerado relativamente reciente en
filosofia, los valores estan presentes desde los inicios de la humanidad. Para el ser
humano siempre han existido cosas valiosas: el bien, la verdad, la belleza, la felicidad, la
virtud y demas. Sin embargo, el criterio para darles valor ha variado a través de los
tiempos. Se puede valorar de acuerdo con criterios estéticos, esquemas sociales,
costumbres, principios éticos o, en otros términos, por el costo, la utilidad, el bienestar,

el placer, el prestigio.

Los valores son producto de cambios y transformaciones a lo largo de la historia.
Surgen con un especial significado y cambian o desaparecen en las distintas épocas. Por
ejemplo, la virtud y la felicidad son valores; pero no podriamos ensefiar a las personas
del mundo actual a ser virtuosas segun la concepcion que tuvieron los griegos de la
antigtiedad. Es precisamente el significado social que se atribuye a los valores uno de los
factores que influye para diferenciar los valores tradicionales, aquellos que guiaron a la
sociedad en el pasado, generalmente referidos a costumbres culturales o principios

religiosos, y los valores modernos, los que comparten las personas de la sociedad actual.

Por ello “todo valor supone la existencia de una cosa o0 persona que lo posee y de
un sujeto que lo aprecia o descubre, pero no es ni lo uno ni lo otro. Los valores no tienen

existencia real sino adherida a los objetos que lo sostienen. Antes son meras

posibilidades”.’

La vision subjetivista considera que los valores no son reales, no valen en si
mismos, sino que son las personas quienes les otorgan un determinado valor,
dependiendo del agrado o desagrado que producen. Desde esta perspectiva, los valores

son subjetivos, dependen de la impresion personal del ser humano.

®  PRIETO Figueroa. ( 1984) Valores humanos. edi. Progreso, p. 186.
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Por otra parte La escuela neokantiana ( movimiento filosofico europeo, de
origen predominantemente aleméan, que preconizo un retorno a los principios filosoficos
de la doctrina de Emmanuel Kant frente a la entonces imperante doctrina del idealismo

absoluto de Georg Wilhelm Friedrich Hegel) afirma que el valor es, ante todo una idea.

Se diferencia lo que es valioso de lo que no lo es dependiendo de las ideas o
conceptos generales que comparten las personas. Los valores no son el producto de la
razén; no tienen su origen y su fundamento en lo que nos muestran los sentidos; por lo
tanto, no son concretos, no se encuentran en el mundo sensible y objetivo. Es en el

pensamiento y en la mente donde los valores se aprehenden, cobran forma y significado.

La escuela fenomenoldgica, desde una perspectiva idealista, considera que los
valores son ideales y objetivos; valen independientemente de las cosas y de las
estimaciones de las personas. Asi, aunque todos seamos injustos, la justicia sigue
teniendo valor. En cambio, los realistas afirman que los valores son reales; valores y

bienes son una misma cosa.

Todos los seres tienen su propio valor. En sintesis, las diversas posturas
conducen a inferir dos teorias basicas acerca de los valores dependiendo de la postura

del objetivismo o del subjetivismo axioldgico.

Los valores estan en nuestras vidas desde hace millones de afios, desde que
existian los ndmadas hasta que llegd la tecnologia con todo y sus cambios, el hombre
siempre ha tenido cosas valiosas, y cosas a las cuales les da mas importancia que otras;
con esto se evidencia que los valores a lo largo del tiempo se han ido trasformando
dependiendo de las necesidades del ser humano, algunos han desaparecido, otros

muchos modificados y otros tantos son completamente nuevos.
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Es importante clarificar que los valores humanos son cambiantes ya que surgen
en diferentes momentos historicos, en los que juegan un papel importante, la concepcion
del mundo, la cultura, la raza, los componentes religiosos, entre otros que son aspectos

que cambian con el tiempo.

Teniendo en cuenta que en la presente investigacion se trata de los valores
humanos, es pertinente mencionar aquellos valores fundamentales en nuestro diario
Vivir:

“l. Valores éticos (Morales), donde la contraposicion es entre bueno y malo, y lo
deseable es la concepcion del bien (Wolf).

2. Valores Morales (éticos), cuyos polos van de lo justo a lo injusto; con blsqueda de la
equidad y la justicia.

3. Valores eréticos, cuya polaridad va de lo erotico propiamente dicho (de eros, amor)al
rechazo (lo fébico)en la busqueda del amor.

4. Valores Vitales, donde se contraponen la vida (bios) y la muerte (tanatos), y se pone
en juego la concepcion de la inmortalidad como supervivencia.

5. Valores Bioticos, en los que la polaridad es el bienestar-malestar humano y lo
deseable es el fomento de la calidad de vida del hombre.

6. Valores estéticos, donde se contraponen lo bello y lo feo en lo que es la concepcion
del arte.

7. Valores del Conocimiento, verdadero-falso, con la posibilidad de alcanzar la
sabiduria.

8. Valores Religiosos, donde se confronta lo sagrado con lo profano en la busqueda de la
santidad.

9. Valores misticos, que van de lo finito (finitud) a lo infinito, y cuyo camino es el
éxtasis.

10. Valores espirituales, que van de la inmanencia a la trascendencia, con la busqueda de
esta Ultima, como en la eternidad es el mas alto sentido. Hay quienes consideran que
todo valor lleva consigo un componente espiritual.

11. Valores hedonisticos, con la polaridad desagrado-agrado, y que se orientan hacia la
busqueda del placer. EI acercamiento a cada valor es fuente de valor hedonistico
agradable; la frustracion en el logro de un disvalor origina desagrado, dolor.

12. La libertad es un valor cuya polaridad va de la sumision al poder, con la busqueda de
un tenue equilibrio comprometido entre ambas probabilidades.

13. La paz es un valor cuyos alcances van de la serenidad a la violencia.

14. Valores de calidad humana entre los que cuentan la dignidad, la decencia, la
fidelidad, la lealtad y la honestidad con sus opuestos en los disvalores indignidad,
corrupcidn, infidelidad, deslealtad y ruindad.

15. Valores ambientales referidos a los aspectos ecoldgicos de la calidad de vida y a
impulsos vitales bidfilos; corresponden a una ecofilia y oscilan entre la convivencia con
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el entorno y la destruccion del mismo, lo que lleva al disvalor del aniquilamiento del
fragil equilibrio telrico.”

Los valores éticos se sustentan en el campo de lo moral; en la vida de alteridad y
en el encuentro con los demas, consigo mismo y con lo que rodea al hombre. Los
valores éticos realzan la libertad del ser humano y le ayudan a guiar sus acciones y
elecciones individuales. Los gerentes pretenden manejar el clima ético en las

organizaciones buscando la manera en que dichos valores participan en los negocios.

Las organizaciones e Instituciones, cada dia se interesan mas por lo que se refiere
a los valores humanos; ya que éstos son los que facilitan la calidad del servicio, en cierta

forma son los responsables del adecuado funcionamiento de una entidad.

“Los valores al igual que las Instituciones, tienen un caracter moral: nadie los ve,
son invisibles, pertenecen a un mundo espiritual ;como puedo entonces estudiar los
valores de un determinado grupo? Los puedo estudiar porque los valores se objetivizan,
adquiriendo objetivaciones concretas en tres formas: de préacticas, de tradiciones, de
simbolos:

e LAS PRACTICAS: Practica es todo lo que hace el hombre, en el sentido de la
praxis, de practicar.

El docente en su rol constantemente manifiesta sus valores en la universidad

donde presta sus servicios, a través de la relacion que adquiere con sus jefes,

compafieros y estudiantes.

e LAS TRADICIONES: La palabra tradicion viene del latin Traditum, que
significa entregar. Todo lo que nos viene del pasado es tradicién. La gran
tradicion es la historia.

El docente es su relacion laboral continda entregando aquellos valores que ha
adquirido a lo largo de su historia y que permanecen con el tiempo, estas
cualidades son inamovibles dado a que han sido una construccion que se ha
generado en la familia y que por tanto han permitido llegar a ser lo que es en la
actualidad, es decir hacen parte de su identidad y de su caracter.

10 SOTO Pineda Eduardo, CARDENAS Marroquin José Antonio.( 2007.) Etica en las Organizaciones. Edi Mc Graw Hill
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e LOS SIMBOLOS: Los simbolos son expresiones de la vida profunda, de todo lo

que llevamos dentro. Son muchas las cosas que llevamos dentro y no las

expresamos” 1

El ser humano dia a dia se comunica a través de simbolos, los valores en el
docente son expresados en ocasiones a través de signos; haciéndose evidentes en
sus gesticulaciones, movimientos especialmente en ese lenguaje no verbal; en
ocasiones estos simbolos y esa necesidad de expresar y manifestar aquellos
aspectos que hacen parte de su vida se reprimen porque expresarlos seria
contraproducente de acuerdo al medio con el que se mueva. Alli se podria decir
que los valores se vulneran, dado a que verbalmente el docente tendria dificultad
para manifestar aquellos aspectos con los que no se siente a gusto que van en

contra de sus principios y valores.

Siguiendo el hilo conductor el psicoldgico, (Abraham Maslow, 1964; Frech y
Kahn, 1962) parecen postular una cierta equivalencia entre valores y necesidades. Pero
planteando la relacion mas rigurosamente, las diferencias se evidencian (Rokeach,
1979). Los valores son caracteristicas especificamente humanas por cuanto suponen
representaciones cognitivas, lo que implica una transformacién de las necesidades,
situdndolas e intentando satisfacerlas desde otro nivel cualitativamente distinto que el

que podria darse en un plano puramente reactivo.

El ser humano tiene la tendencia innata de satisfacer sus necesidades para buscar
su propia realizacion, en este proceso el hombre adquiere conocimiento de si mismo al
relacionarse con el mundo que le rodea, de esta manera los valores se establecen como

caracteristicas que inciden en el pensamiento y conducta de las personas.

De acuerdo a los autores que han hecho aportes sobre los valores humanos se

sabe que son caracteristicas duraderas a lo largo del tiempo en la vida del ser humano,

* ANTOLINEZ Camargo Rafael, GAONA Pinzén Pfo Fernando (1996) Eticay Educacién Edi. Magisterio.
Pag. 142.
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sin embargo, es posible que los valores puedan verse vulnerados al no satisfacerse las
necesidades del mismo, un ejemplo claro de esto son los tipos de contratacion en los
que se ve inmerso el hombre en la actualidad, éste al sentirse insatisfecho, al identificar
que lo que recibe laboralmente impide su propia realizacién, se desmotiva y reacciona

de acuerdo a lo que se le da.

Pero ¢Cuales son las caracteristicas de los valores? ;Qué hace que algo sea
valioso? La humanidad ha adoptado criterios a partir de los cuales se establece la
categoria o la jerarquia de los valores. Algunos de esos criterios son: (a)
Durabilidad: los valores se reflejan en el curso de la vida. Hay valores que son
més permanentes en el tiempo que otros. Por ejemplo, el valor del placer es mas
fugaz que el de la verdad. (b) Integralidad: cada valor es una abstraccion integra
en si mismo, no es divisible. (c) Flexibilidad: los valores cambian con las
necesidades y experiencias de las personas. (d) Satisfaccion: los valores generan
satisfaccion en las personas que los practican. (e) Polaridad: todo valor se
presenta en sentido positivo y negativo; todo valor conlleva un contravalor. (f)
Jerarquia: hay valores que son considerados superiores (dignidad, libertad) y
otros como inferiores (los relacionados con las necesidades basicas o vitales).

Las jerarquias de valores no son rigidas ni predeterminadas; se van
construyendo progresivamente a lo largo de la vida de cada persona. (Q)
Trascendencia: los valores trascienden el plano concreto; dan sentido y
significado a la vida humana y a la sociedad. (h) Dinamismo: los valores se
transforman con las épocas. (i) Aplicabilidad: los valores se aplican en las
diversas situaciones de la vida; entrafian acciones practicas que reflejan los
principios valorativos de la persona. (j) Complejidad: los valores obedecen a

causas diversas, requieren complicados juicios y decisiones”.*?

No existe una ordenacion deseable o clasificacion Unica de los valores; las
jerarquias valorativas son cambiantes, fluctian de acuerdo a las variaciones del contexto.
Multiples han sido las tablas de valores propuestas. Lo importante a resaltar es que la
mayoria de las clasificaciones incluye la categoria de valores éticos y valores morales.
Scheler (1941.)

2 CORTINA Adela. (2003) El mundo de los valores.Edi. el biho
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Desde la concepcion de Adela Cortina quien gran parte de su tiempo se dedicé a
escribir sobre los valores y los componentes éticos, se hace importante tomar y enfocar
esta investigacion por su aporte profundo y aterrizado a la vida cotidiana y los cambios
de la sociedad en cuanto ética, moral, y valores se refiere:

“que los valores son cualidades que nos permiten acondicionar el mundo y
hacerlo habitable; Los valores no son, pues creaciones puramente objetivas, pero
tampoco son meras cualidades materiales de las cosas. Zuibiri a quien Adela Parece
seguir en este punto, los valores no pertenecen a la cruda realidad de las cosas sino a su
realidad en condicion estimada. Adela a su vez sefiala que los valores no solo permiten
acondicionar nuestra propia realidad personal, colocandola en una forma de buena
condicion viéndolo profundamente el problema de la moral consiste en hacer que la
“condicion humana sea buena y dé lo mejor de si”.*®

En la vida moderna el tema de moda es hablar de valores y la educacion de los
mismos. Se aplican directrices, cursos Y talleres dirigidos y emanados por el Ministerio
de Educacién Nacional; Esto con la intencién de sacar grandes celebres en valores, 0

que por lo menos sean el puente para llegar a otros e introyectar lo que esta bien y debe

ser bien para la sociedad.

“La coherencia entre lo que se sabe y lo que se vive es, como veremos, uno de
los apetecibles valores humanos y todavia més atractivo, si cabe el valor de la

. - 5 514
coherencia entre lo que se vive y lo que se ensefia”".

Son pocas las personas que se dedican a inculcar y a aplicar valores, y cuando no
lo hacen tienen dificultades para explicar lo que es un valor, pues para cada quien tiene

una connotacién diferente.

“¢Pero los valores valen realmente? Se consideran buenas aquellas cosas que son
portadoras de algun tipo de valor, como es el caso de una melodia hermosa o el de una
propuesta liberadora. Y las consideramos buenas porgque descubrimos en ellas un valor,
no porque dedicamos subjetivamente fijarselo. Bronowski, indica que los valores tienen

13 CORTINA Adela. (2003) El mundo de los valores. edi. el Buho p.28,57

“ Dol
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una funcion doble: la de facilitar la relacion del individuo con la sociedad y la de
liberarlo de ella al ser portador de unos valores que lo hacen Ginico.”*
Teniendo en cuenta lo expuesto los valores facilitan al ser humano definir qué es

lo correcto y qué es lo incorrecto de una circunstancia en la que se vea enfrentado.

Dado a que esta investigacion requiere analizar si se vulneran o no el perfil
valoral de los seres humanos, se debe definir de manera concreta el significado de lo
que es un perfil valoral generando esto la facilidad de interpretar la lectura a la hora de
hablar de ello. Al hablar de un perfil, se hace necesario remitirnos a definir desde la
fuente psicoldgica su concepto, lo cual precisa:

“La representacion grafica de los resultados obtenidos en determinadas
mediciones y que consiste en trasladar puntuaciones obtenidas en uno o mas test, a un
cuestionario con la intencién que éste aporte la informacion acerca del sujeto de manera
mas o menos rapida. Cuando se habla de perfil psicolégico, se hace referencia a la
representacion grafica de los resultados obtenidos en un solo cuestionario o la
representacion grafica de una bateria de diferentes cuestionarios que evalUan diferentes
areas, el perfil ofrece como ventaja dar una idea clara y rapida de los resultados, que
aunque no permiten una interpretacion profunda disponen de graficos que se pueden
trasladar a puntuaciones obtenidas por el sujeto, la elaboracion de un perfil psicoldgico
es utilizado por la mayoria de psicélogos, pero se requiere recordar que no es un fin en si
mismo, sino un primer paso para la interpretacion”*°

De acuerdo a los conceptos que hasta el momento se han planteado sobre valores
humanos y perfil psicoldgico se puede conceptuar como perfil valorar el
Conjunto de rasgos que caracterizan a una persona en relacion a los valores humanos
que lo identifican y que son construidos a través de las creencias, la cultura, los modelos

y la crianza.

CUESTONARIO DE PERFIL VALORAL VALANTI

Y pol

16 Enciclopedia de la Psicopedagogia. (2003) Edi. Océano centrum.Cap 4 .Barcelona Espafia
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Siguiendo los planteamientos psicoldgicos inmersos en los valores profesionales,
personales y sociales, conviene no confundir “el precio con un valor, porque el precio
si podemos colocarlo, pero el valor no. Queriendo hacer énfasis en los grandes aportes
que hace el Doctor Octavio Escobar (psicélogo) con la prueba creada por él mismo
(VALANTI) cuyo objetivo es obtener informacion que permita apreciar preferencias
valorales de la persona, que son relevantes e importantes a considerar en el potencial
humano. El creador de esta prueba retoma las contribuciones de Rockeach (1973) que
define:

"Un valor es una creencia perdurable en que un modo de conducta especifica, o

un estado final de existencia, es personal o socialmente preferible a un modo de

conducta o estado final de existencia opuesto o contrario™*”.

Los modos de conducta aluden a los valores instrumentales y los estados finales
de existencia a los valores terminales. En este sentido, un valor es una creencia
relativamente estable que prescribe una conducta o un resultado conductual final como

preferible a otras conductas o estados conductuales finales.

Los valores como metas son intrinsecamente motivacionales. Los valores
terminales (supra metas), producen satisfaccion no sélo al sentir que han sido alcanzados
de manera total o parcial, sino en el proceso que conduce a su realizacion. Los valores
instrumentales son motivacionales en si mismos por que se refieren a modos de
conductas placenteras intrinsecamente deseables y también por su caracter instrumental

esto es como paso necesario hacia la conquista de un estado de existencia mas apreciado.

Asi mismo James Rest (1982) sostiene que “toda la investigacion en psicologia
existente sustenta la implicacion de cuatro componentes principales en el proceso de
produccion de comportamiento moral”, siendo asi estas cuatro etapas son:

7 pol
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1. Interpretar la situacion en términos de la forma como las acciones de uno afectan el
bienestar de otros

2. Figurarse qué es lo que uno debe hacer aplicando ideales morales a la situacion para
determinar el curso moral de la accién

3. Escoger entre valores morales y no morales para decidir lo que uno realmente intenta
hacer.

4. Ejecutar e implementar lo que uno intenta hacer.

Todo esto obedece a una serie de componentes, entre ellos esta:

El componente 1: Que resulta de Interpretar la situacion, y conlleva imaginar los
posibles cursos de accion en una situacion, y delinear las consecuencias de la accion en
términos de como afecta el bienestar de todas las personas comprometidas; Las
Funciones principales de este es:

A: Interpretar la situacion en términos de la forma como las acciones de uno afectan el
bienestar de otros.

B: Interaccion cognitivo afectiva: Sacar conclusiones sobre como se veria afectada la
otra persona, y sentir empatia, disgusto, etc. hacia la otra persona.

El Componente 2: Las funciones principales de este son: La formulacion del
curso moral de la accion; identificar el ideal moral en una situacion especifica.
Interaccion cognitivo afectiva. Tanto los aspectos logicos- abstractos como los
valorativos- actitudinales estdn implicados en la construccion de sistemas éticos-
semanticos; los ideales morales estdn comprendidos en los elementos cognitivos y

afectivos.

El Componente 3: Las Funciones principales de este son: Seleccionar entre
resultados valorativos competitivos de los ideales, aquél sobre el que se actla; y decidir

si trata o0 no de satisfacer los ideales morales de uno.

La Interaccién cognitivo afectiva: Calcular la utilidad relativa de las metas

propuestas; la influencia del estado de &nimo en la perspectiva personal; la distorsion

28



defensiva de la percepcion decisiones impulsadas por la empatia; el entendimiento social

que motiva la eleccion de metas.

El Componente 4. Las Funciones principales son: Ejecutar e implementar lo que

uno se propone hacer.

Interaccion cognitivo afectiva: Persistencia en la tarea segun sea afectada por la

transformacion en el conocimiento de la meta.

Es necesario tener en cuenta que los componentes representan los procesos
implicados en la produccion de un acto moral, no los rasgos de las personas, es decir, el
acto de valorar como un sujeto interpreta una situacion en particular no compromete
con el punto de vista de que el sujeto interpreta situaciones de cierta manera. Los cuatro
componentes no se presentan como cuatro virtudes de la persona ideal, sino como
unidades principales de analisis para determinar la forma como se produce un curso de

accion en el contexto de una situacion en particular.

De otro lado Say Baba, autor de varios libros y articulos relacionados con los
valores, la moral, y la espiritualidad expresa en un Articulo llamado: (Educacion en
valores humanos.-) lo siguiente en proporcion a la funcion de los docentes ,maestros y
educadores: “Lo primero que viene a la mente es que todos estamos desempefiando un
papel. (Como debemos responder a esta idea? Nuestro rol como maestros es asegurar
que el curriculo de Educacion para la Excelencia Humana ordenado por la Divinidad

Ilegue a las personas con la méaxima autenticidad.

¢Qué se espera de nosotros? Los maestros son como un tanque de agua y los
estudiantes son como los grifos. Asi como es el agua en el tanque, asi sera el agua en el
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grifo? Si el agua en el tanque es impura o contaminada, esta misma agua llegara a los
grifos. Por tanto, la primera condicion esencial para nosotros es la de mantener la pureza
interna. Para mantener la pureza interna deben practicar lo que predicamos. El agua
fluye de un nivel més alto a un nivel més bajo; por tanto, debemos esforzarnos
continuamente por mantener un nivel mas alto. Es también esencial que un maestro que
valga la pena sea un aprendiz de por vida. Asi, la pureza y la perseverancia son
esenciales para prepararnos para nuestro rol, estudiantes”. *8

La comunicacién de los valores humanos es esencialmente el compartir
experiencia mas que un conocimiento o informacion. No es un sermdn sino un
intercambio de puntos de vista. El proceso es de corazén a corazon, como dice Sathya
Sai Baba. Por ende, el maestro debe estar equipado para hablar espontaneamente de su
coraz6n mas que estar leyendo notas. ¢Asi pues cOmo se va a generar una educacion y
un conocimiento con valores morales, cuando intentan abolir y peyorar la funcion del
docente universitario a la luz del modo de contratacion, el trato indignante y de poco
valor humano y mal pago afectando la calidad de vida emocional y fisica del
profesional que lo Unico que busca es realizarse como profesional, salir adelante para

Vvivir y no subsistir?

Asi pues como muestra de sustrato tedrico para la sustentacion de esta prueba
valoral fue el autor antes nombrado Say. Baba en (1992) quien hallé en algunos de sus
apartes la relacion de los valores y cinco dimensiones de la personalidad. En éste se
entiende por valor algo que le da valor o respeto a la vida, aquello que destaca su belleza
y dulzura. La honestidad, la obediencia, el perdon, el afecto, la tolerancia, etc., dan como
resultado un vivir mas armanico y placentero y por consiguiente, cada uno de ellos en

este contexto, es llamado un valor. Los valores basicos son universalmente aplicables.

Para este caso. La prueba Valanti fue construida partiendo de cinco valores que
son: Paz, amor, verdad, rectitud, y no violencia que a su vez posee subconjunto de

cualidades que lo componen. Tenemos entonces que:

'8 Educacién en valores humanos. (2009). recuperado: http:// www.netsaber.com
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El valor de la verdad es: Una idea con respecto a un objeto, de un
comportamiento respecto de un principio, de una explicacion respecto de un fenémeno.
Este valor estd compuesto por unos subvalores como lo es: la veracidad, la

curiosidad, el espiritu de investigacion, el autoanalisis.

El valor de la Rectitud: Firmeza, sin oportunidad de inclinarse a un lado o al otro.
Esta compuesto por los subvalores de: obediencia, deber, limpieza, puntualidad,

autoayuda.

La paz: Armonia interior responsable de autocontrol. Esta compuesto por los

subvalores de: calma, paciencia, buen humor, optimismo.

El Amor: Afecto por el cual busca el &nimo, el bien verdadero o imaginado, y
apetece gozarlo. Estd compuesto por los subvalores de bondad, simpatia, amistad,

patriotismo, devocion.

No violencia: Moderacion, dulzura, mesura afabilidad y cordialidad. Esta
compuesto por los subvalores de : Amor universal, aprecio por las demas culturas,

hermandad , igualdad , justicia, cooperacion.

De la misma manera Segun el autor de la prueba (Dr. Octavio Escobar-
Psicologo), se distinguen cinco aspectos valdrales en relacion con la personalidad del
ser Humano entre ellos estan el nivel Intelectual relacionado con el pensar y el valor
de la verdad. También estd el nivel fisico de la mano con el valor de rectitud,
igualmente esta el nivel emocional acompafiado del sentir con el valor de la paz, de
otro lado el nivel psiquico al lado de la funcién de intuir con el valor del amor. Y
finalmente el nivel espiritual unido a la funcion del ser relacionado con el valor de la

no violencia.
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Es asi como Escobar apoyado por algunos escritos de Say Baba y otros autores,
identifica cinco valores fundamentales en el ser humano, y que estos a su vez traen
arraigados unos subvalores por decirlo de esa manera, estos estan interrelacionados con
unas funciones valorales del ser humano que estan inmersas en las funciones de la

misma persona.

Hasta aqui se ha hecho énfasis en los valores humanos, su axiologia y la
importancia de ellos en la humanidad; continuando la idea central de esta investigacion

es pertinente adentrarnos en los valores y su relacion con el entorno universitario.

VALORES HUMANOS Y SU RELACION CON LA DOCENCIA
UNIVERSITARIA:

Al hablar de valores humanos y docentes de universidad, se hace necesario tener
en cuenta el tema de los valores en el trabajo. Como lo cita Eduardo Amoros en su libro
comportamiento organizacional, Los valores son aspectos importantes de la
personalidad del ser humano que interfieren en su forma de comportarse, relacionarse, e
interpretar su realidad actual, y es con todo esto que se identifica en el momento de
enfrentarse a la vida laboral; de esto depende su interaccion con compafieros de trabajo,

clientes o usuarios y a su vez con la cultura de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo que refiere Eduardo Amords en su libro comportamiento
organizacional “Los valores son relativamente estables y duraderos, pero al cuestionar
los nuestros, se puede obtener como resultado un cambio, se puede decir que las
convicciones elementales ya no se aceptan. Con mayor frecuencia, los cuestionamientos

, 1
actuan para reforzar los valores que la persona posee”. S

v AMOROS, Eduardo. (2007) Comportamiento Organizacional. Escuela de Economia USAT. Lambayeque
Peru.

32



Estos cuestionamientos que plantea el autor nacen de las relaciones que establece
el ser humano con los diferentes grupos que se relaciona, entre ellos su grupo laboral, en
él se construyen nuevas perspectivas de vida, significados, y a su vez se hacen
exigencias necesarias para cumplir con el rol exigido; por ello dentro de los lineamientos
de una organizacion se encuentran sus componentes éticos que facilitan y benefician un
adecuado desarrollo del quehacer laboral que alli se ofrece, de igual manera ocurre en el
ambito universitario, en donde se cuenta con un codigo de ética y principios el cual rige
las normas, politicas y valores que se deben tener en cuenta para comportase en la

organizacion.

Es importante concluir que los valores son esenciales en la identidad de una
organizacion, Psicologos y sociélogos comparten la idea de que la propiedad mas

distintiva o caracteristica de una institucion social son sus valores.

ETICA DOCENTE

Una vez tomado el tema de los valores y su relacion con todas las acciones del
hombre, se hace necesario recordar que los valores enmarcan una relacion importante

con la moral y la ética.

Por lo anterior la moral procede del vocablo latino mores, que significa
costumbre o tradiciones que toda cultura o sociedad ensefia y crea para ajustarse a
ellas. Basados en este concepto general Jean Piaget (1932) y Lawrence Kohlberg
(psicdlogos) estudiaron los componentes cognitivos del desarrollo de la moral

partiendo desde la nifiez.

“Las cogniciones morales evolucionan y cambian de una manera regular y
predecible en la medida que los sujetos maduran e interactéian con otros™?

2 Diccionario de la psicopedagogia. (2001).edi. Océano centrum. P. 122-178
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Asi pues la idea se centra en los juicios y percepciones morales en los nifios y
adultos.

En ese mismo sentido para Sheler, ética es el nombre que le damos a nuestro
interés por la buena conducta. Sentimos la obligacion de considerar no solamente

nuestro bienestar propio, sino también el de los demaés y el de toda la sociedad humana.

En razon a lo anteriormente conceptuado se pretende que toda organizacién
tenga unos lineamientos que faciliten o propicien la satisfaccion tanto de los
colaboradores como de sus usuarios; desde esta Optica si lo miramos desde la

universidad, estariamos hablando docentes, comunidad administrativa y estudiantes.

En este orden de ideas es importante retomar el concepto de ética que plantea
Jose Maria Nava en la revista de educacion y cultura: El ‘modo de ser’ ético de
cualquier persona se construye de manera cotidiana, cuando se entra en relacion con el
otro, es la accion reiterada, continua, vital que da identidad. Teniendo en cuenta lo que
plantea el autor el componente ético se hace visible en el momento de relacionarse con
el otro, entonces podria decirse que dependiendo el grupo, la organizacion y sus
parametros el ser humano puede variar en su forma de expresar sus valores y su ética ya

que esto dependeria de las exigencias que se le presenten.

José Maria Nava en la revista educacion y cultura expone: “El docente tiene
como persona una caracteristica: la conciencia de si mismo, un yo que permite dirigir la
mirada al interior, pero luego ésta voltea hacia el exterior, hacia lo otro. Esto significa
que el docente debe darle una significacién moral a sus acciones dentro del aula, como
proyecto necesario, y a partir de €l tomar una posicion moral respecto de si mismo y de
sus estudiantes. Pienso que reflexionar al profesor/a como persona, desde la dimension
ética, es porgue tiene una tarea: la de reconocerse. En este sentido considero que debe
tener en cuenta tres cuestiones morales: qué debo hacer en el aula, qué puedo hacer por

mis alumnos/as y que me esta permitido hacer”. %

21 NAVA José Maria, (2007) Educacion y Cultura. Edi. universidad Pedagdgica de Guadalajara.
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El docente es una persona que por la naturaleza de su profesion debe fortalecer
sus principio éticos dia a dia; debe obrar hacia los estudiantes con el ejemplo y es alli
donde se ven reflejados sus modos de comportamientos que en si terminan por ensefiar
sus valores, demostrarlos y defenderlos; sin embargo el docente es un ser humano que
puede sentirse afectado por diferentes circunstancias que interfieren en su vida, lo que en
ocasiones puede influir en su comportamiento. Es por ello que es importante conocer
los valores de los integrantes de una organizacion, es a partir de éstos que se establecen
los comportamientos, las relaciones; la organizacion debe revisar hasta donde el docente
puede comprometerse éticamente con la organizacién especificamente con lo
contemplado desde el codigo de ética que esta posea. Empero, pueden haber
factores en la organizacion que incidan negativamente con el comprometimiento de los
valores corporativos e incluso de los personales; entre ellos los tipos de contratacién, las
relaciones, las exigencias que pueden afectar positiva 0 negativamente; este aspecto,

precisamente es el tema de interés de esta investigacion.

Si bien es cierto que aquel profesional llamado. Docente, educador, profesor,
maestro es de vital importancia en esta investigacion, también es significativo explicar
un poco la influencia de la autorrealizacion a través de la profesién y mas aun cuando

de ensefiar al otro en un oficio se trata.

En el marco de otras observaciones Gatti refiere que la “practica de un ejercicio
0 profesion son ante todo para el hombre un campo a menudo decisivo, para la
explicacion de sus dotes especificamente humanos, como la inteligencia, la creatividad,
la tenacidad, la habilidad manual o intelectual, pero al mismo conllevan para él una
fatiga particular, ligada a la fatiga fisica o mental, a la repeticion del trabajo, a la
condicion de subordinacion en que se hace. Trabajo y profesion conlleva para €l
experiencias exhaustivas de expansion de si, pero también momentos de frustracion, y
humillacion. Siendo asi el problema moral que emerge de esta constatacion, es el del
comportamiento interior y el de la calidad de las motivaciones que el ser humano esta
Ilamado a asumir respecto a la experiencia ambivalente. La realizacion de cada persona
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y su profesion representa significados y motivaciones, que no solamente quieren ver
crecer en sentido de prestigio, utilidad, poder, sino también la expansion armoniosa de
servir y esto retribuir satisfaccion personal, con el respeto de cada uno de los valores
inmersos en cada persona y el no atropello de la dignidad profesional. Si bien es cierto
hay que reconocer que las capacidades de autorrealizacion del trabajo estan ligadas al
significado ético, también constituye un servicio social y una forma objetiva de
solidaridad. Cada organizacion con sus reglas y normas subyace en las personas que alli
laboran y de cierta manera ubican un puesto en la sociedad, que esperan de ella un
particular tipo de servicio objetivo que viene siendo el intercambio de bienes y
servicios reciprocos de que supone la vida econdmica y social de cualquier comunidad
humana”?%.

De esta manera se puede definir la profesion y el trabajo como algo alterno a la
vocacion de servir y querer ser de acuerdo a sus fortalezas, cualidades, caracteristicas de
personalidad y por qué no sus virtudes. Toda aquella labor que sea respetada,
intensificadas con condiciones Yy motivaciones intrinsecas y extrinsecas tiene como
resultado un buen desempefio laboral y un buen aprendizaje para otros “ estudiantes”
que esperan resultados y conocimiento para luego ser aplicados en la cotidianidad
profesional . Toda profesidn en efecto encuentra medidas de responsabilidad moral no
solo en el hecho de ser ejercida por una persona que se expresa por medio de ella, sino
también por la complejidad de las acciones que deben darse a la hora de enunciarla ante
una sociedad. Es por eso que cada uno de estos escritos nos lleva a cuestionarnos dia a
dia, la funcion del profesional docente de universidad y la posicion del contexto [lamese
gobierno, capitalismo ,globalizacion frente a cada una de las dificultades que se
presentan en estas personas a la hora de desempefiarse y ejercer su profesion con ética,
cuando las condiciones,(motivaciones, precarizacion de salarios, poco respeto, y
atropello a los valores y dignidad ) estan siendo vulnerados y desvalorizados .La ética es
una sola, lo que no se puede olvidar es que existen diversas maneras de interpretarla;
para poder entender la ética docente es necesario explicar la ética profesional, aquella de
la que muchos autores hacen alusion con conceptos tales como moral profesional o
deontologia. Menéndez la define como la ciencia normativa que estudia los deberes y

los derechos de los profesionales. Relacionando lo anterior con la ética del docente

2 GATTI Guido. (2000) Etica de las profesiones formativas. edi. San Pablo ,
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podria decirse que es la reflexion o el estudio sistemético de la moralidad del educador,
con sus consiguientes deberes y derechos. Se cree que el tipo de ética que mas se adapta
al compromiso como docente, es aquel que realiza la moralidad en la vivencia de los
valores que permiten la plena realizacion humana, teniendo a la vida como el maximo

objetivo y el bien moral por excelencia.

La ética profesional tiene para el docente una importancia que se evalla en el
orden especulativo y en el orden practico. En el orden especulativo, la ética profesional
permite al docente adecuar los principios fundamentales de la ética a su quehacer
profesional en el campo de la educacion. Ademaés le permite intentar solucionar la
contradiccion entre su deber ser y su vida. En efecto, la ética profesional debe motivar y
cuestionar al docente para que cada vez se comprometa mas para intentar cerrar la

brecha entre su ser real y su ser ideal.

En el orden practico, la importancia esta determinada por la conveniencia y las
positivas consecuencias que rigen las relaciones entre los docentes y los alumnos. Es
evidente que la mejor garantia de éxito profesional del docente la constituye la ética que
maneje; asi mismo, no se pueden negar los grandes beneficios que se derivan para la

formacion de los alumnos y para la organizacion de la sociedad.

VALORES DEL DOCENTE

Cuando se habla de ética profesional de docente, se sabe que se estd haciendo
alusiéon al mismo tiempo a los valores humanos que debe experimentar el educador.
Como se sefiala en el lioro (TOBON TAMAYO, Rail. DELGADO LLANO, Luis
Fernando. Hacia una ética del educador) para una concepcién utilitarista de la ética,
resultan fundamentales valores como el interés y la utilidad; para una concepcion

Kantiana, los valores basicos seran la responsabilidad y el cumplimiento del deber.
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Los valores no deben convertirse en pretextos a través de los cuales se rige todo
el actuar humano y educativo; “los valores son mediaciones de vida, es decir, debe estar
al servicio de la vida total del hombre, pero cuando se fetichizan, cuando se absolutizan,
dejan de ser mediaciones para convertirse en objeto de toda la vida ética del hombre, de
forma que en su nombre se debe sacrificar todo, incluso la vida misma. Es lo que con
frecuencia ha pasado en nuestra sociedad cuando se han fetichizado valores como el
dinero, el sexo, el poder y ante ellos se han tenido que inclinar todos los que desean

. 2
conservar la vida” %

Dentro del estado del arte se ha encontrado que en el afio de 1986 se realiz6 una
encuesta a nivel nacional en Colombia por CONACED en todos los estamentos de la
comunidad educativa con relacién a los valores que debe poseer el educador, la mayoria
de encuestados (padres de familia, alumnos, profesores), consideraron que la

responsabilidad, la justicia y la autenticidad.

Teniendo en cuenta las observaciones que hacian los encuestados se hace
evidente que actitudes como el cumplimiento, compromiso e idoneidad, resultan basicos

para la adquisicion y el desarrollo del valor de la responsabilidad.

RESPONSABILIDAD: “Para el educador el cumplimiento debe significar entrega
desinteresada, siempre con miras a una mejor formacion de las personas, educacién
permanente. El cumplimiento no debe reducirse a la simple ensefianza de una
asignatura, sino a todo aquello que contribuya a la formacion integral. La actitud del
compromiso esta relacionada con la toma de conciencia de su vocacion educadora y la
entrega de todas sus fuerzas para la realizacion de ese noble interactivo. Finalmente
cuando se habla de idoneidad se hace referencia no sélo a la competencia para dictar una
clase, sino también a todo aquello que capacita al maestro para realizar su labor
formadora y educadora. La idoneidad implica varios aspectos de la personalidad: no

23 £ .
TOBON Tamayo, Raul. DELGADO Llano, Luis Fernando. . (1989). Hacia una Etica del Educador. Universidad del Quindio Programa

de Educacidn a Distancia. pag. 194
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solo los cognoscitivos, sino también los que tocan a la capacidad de transmitir y al gusto
de hacerlo”

De acuerdo con lo anterior, el docente en su rol debe profundizar en el valor de la
responsabilidad; sin embargo el reflejar este valor le exige en ocasiones olvidarse de si
mismo, se sabe que éste tiene una responsabilidad y en el caso de la educacion superior
es formar profesionales altamente calificados y éticos; Sin embargo cumplir con esta
exigencia hace que el docente tenga que realizar muchas labores en horarios extras dado
que los tipos de contratos como es el caso de esta investigacion hora catedra no dan para
que desarrolle todas sus actividades en la Universidad, teniendo que revisar trabajos,
calificar, e incluso atender estudiantes en sus horarios de descanso; la preocupacion
radica en si todos los docentes estan en disposicion de sacrificar su descanso y el tiempo
que se tiene previsto para la ejecucion de otras actividades laborales; se perciben
docentes que no tienen tiempo para ejecutar todo lo que les exige su rol y en ocasiones
su labor queda inconclusa. Con el planteamiento de estas ideas se podria pensar que este

valor puede verse vulnerado.

JUSTICIA: En la encuesta antes mencionada también se habla de que para el docente
lograr el valor de la justicia es indispensable: el respeto, la imparcialidad y la rectitud.
“En efecto, el educador debe ser respetuoso del temperamento, del tiempo libre, de las
aficiones, de la individualidad y forma de pensar de sus alumnos. Ademéas debe
proceder ante ellos con absoluta imparcialidad, no basado en el humor de cada dia, ni en
las simpatias o antipatias, ni en los prejuicios. De la misma manera, debe proceder con
rectitud, con coherencia entre unos principios que orientan su labor educativa y su
proceder motivado por la mas sana intencion”?®

El valor de la justicia es indispensable en el ejercicio docente, lamentablemente
el docente de la actualidad se ve afectado en tanto que no es tratado con justicia; de
acuerdo a lo examinado en la investigacion KOFARIPS éste debe enfrentar muchas

% pol
% D0I.195
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actividades en poco tiempo, haciéndose evidente la sobrecarga laboral, la falta de
incentivos especificamente reflejados en el tipo de contrato; este sentimiento se traslada
a la relacion docente-alumno, donde este aporta lo que puede y en muchas ocasiones se
ve limitado por no poder ensefiar lo que realmente quiere; al mismo tiempo también su
mundo se altera en el momento en que no puede actuar de la manera como quisiera, es
decir en el momento en que no puede dedicarle el tiempo que su alumno requiere ya que
el tiempo no le alcanza para revisar el trabajo realizado por sus estudiantes Esto lleva a
muchos docentes a calificar parciales y trabajos al azar porque no hay tiempo para leer y
analizar detenidamente cada trabajo, dado a que llevan el trabajo a su casa y deben
alternar con otros trabajos que ejecutan para poder tener calidad de vida. Esto hace que
el docente se convierta en un ser injusto con sus estudiantes, viéndose nuevamente

reflejado que el valor se vulnera.

LA AUTENTICIDAD: “El valor de la autenticidad puede considerarse como
fundamental para el maestro, sobre todo en este tiempo cuando su identidad es tan
cuestionada. La autenticidad se refiere a la correspondencia que debe existir entre el ser
maestro y su quehacer profesional, y es sefial casi inequivoca de verdadera vocacion. La
autenticidad como valor del maestro implica de manera especial actitudes tales como el
testimonio, la conviccion y la entrega. Este valor también se forja y desarrolla con la
actitud de la entrega: darse a una causa, superando todo tipo de egoismo, siempre con el
deseo sincero de lograr un objetivo noble de acuerdo a las convicciones personales” 2

La autenticidad es una exigencia que se hace directa o indirectamente al docente,
aqui esta el dar ejemplo, el hacerse un ser digno de admirar por sus discipulos y es en la
expresion de este valor donde el docente de la actualidad se puede llegar a sentir
afectado, dado a que el ser autentico exige entrega, comportamientos altruistas que
hacen que llegue a olvidarse de si mismo; como se ha manifestado en los comentarios de
los valores antes mencionados, el docente de la actualidad se ve enfrentado a una serie

de compromisos que le impiden poder dar lo mejor de si, y ser el mismo; esto lo hace no

% D0I.198
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por su voluntad sino porque le toca, dado a que los sistemas de contratacion son de corto
tiempo y de muy baja remuneracion econémica, él debe moverse y distribuir su tiempo
en distintos roles; es decir debe ejercer su profesion en otras Instituciones, incluso no
siempre en la docencia; esto lo hace para tener calidad de vida, sin embargo lo que
termina sucediendo es que se enferma ya que termina centrandose en los demés por

cumplir hasta el punto perderse en su mundo laboral.

La encuesta también arrojo otros valores como el amor, la libertad, la criticidad,

la sencillez y la solidaridad.

LA UNIVERSIDAD LATINOAMERICANA FORMADORA DE DOCENTES

El profesor universitario se encuentra inmerso en una institucion y una sociedad.
Por lo tanto, es importante reconocer la historia de las instituciones universitarias y de la
formacion de los docentes dentro de su contexto socio-politico local, nacional e
internacional. De esta manera, se entenderd las nuevas demandas sociales hacia una
institucion que se mira como la formadora del personal que dirige esa sociedad y con un
modelo educativo que se cuestiona al no cumplir con la prospectiva de la nueva sociedad
globalizante, del espacio comun del conocimiento y en especial con las “sociedades del
saber” que permiten la dimension de la transformacion cultural, sociopolitica-econémica

e institucional como lo destaca la UNESCO.

En el siglo XVIII la Universidad era la institucién que otorgaba los grados
académicos. La Universidad publica se concebia como: la institucion que estaria bajo la
normativa legal del Estado, financiada por éste y tendria por finalidad la formacion del
sector del gobierno. En esta época a los profesores de la universidad se les denomina

catedraticos y eran formados por la misma institucion. De hecho, para ser catedratico

41



debia presentar su grado universitario. Las universidades Mayores de América colonial
que ostentaban la Cédula Real, se fundamentaban las Constituciones en las de la
Universidad de Salamanca. En este sentido, “el catedratico representaba a los miembros
mas importantes entre las autoridades academicas, encargados de la funcién primordial
de la institucion: ejercer la docencia en nombre de la universidad.” La seleccion del
catedratico se efectuaba mediante concurso en las Universidades Mayores que eran las
que estaban aprobadas por Cédula Real y algunas, a su vez, tenian Bula del Papa. Por el
contrario, en las Universidades Menores, de las comunidades religiosas, el

nombramiento de los citados catedraticos era realizado por el General de la Comunidad.

Hay que decir, que no existia como tal una formacién de catedratico. En tal
sentido, era una opcién del egresado de la universidad optar a los concursos para
dedicarse a la docencia. En América colonial, el abogado o el médico tenian la opcion de
quedarse como catedratico de la universidad hasta que consiguiera otro empleo en la
administracion del gobierno. Algunos, intercalaban el trabajo docente con el de la
profesidn. Sin embargo, para el Fiscal Moreno y Escandon, principal reformador de los
estudios superiores en Nueva Granada, era prioritario el tener la financiacion de las
catedras para que de esta manera los catedraticos “sin divertirse a otro objeto, acudan a
llenar las obligaciones de su ministerio.” ES mas, se solicitaba que el profesor se alojara

en el claustro universitario.

Adquiere importancia el hecho que en el siglo XVI1II se inicia una gran campafa
contra la ensefianza escolastica. En Nueva Granada a partir de Moreno y Escandén, Eloy
Valenzuela, entre otros, se impulsa una nueva concepcion en la ensefianza partiendo de
la experimentacion. En cualquier caso, el catedratico universitario de la época colonial
era modelo a seguir por sus estudiantes.

El siglo XX lo iniciamos con un gran movimiento estudiantil que tenia como
objetivo repensar la universidad. Pero debemos indicar que sélo hasta finales de siglo

XX se dio una corriente de Reformas universitarias en América Latina tratando de
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ingresar a esta institucion en una tardia modernidad. La formacion de los docentes que
se van a dedicar a la ensefianza en los tres niveles: primaria, secundaria y universitaria se
establece, a finales de siglo como una corriente generalizada, que deben obtener el grado
en la Universidad. Por lo tanto, las transformacion de las Escuelas Normales se convierte
en una necesidad relevante que aun siguen funcionando entre un paso de ingreso a las
Facultades de Educacion. Este siglo XX, por los cambios cientifico- tecnoldgicos, hace
que la universidad sea replanteada y sus docentes requieran de una cualificacion para la
ensefianza desde las herramientas didacticas para aquellos que ejercen la docencia en la

universidad.

Asimismo, se indica que en el inicio del siglo XXI con una crisis institucional de
las universidades en América Latina unida a la crisis financiera que afecta a la
universidad oficial. Y, no es un hecho aparte que continua en la palestra la funcion del
profesor universitario en la institucion. En especial, la formacién que reciben de la
institucion a la que luego regresan motivados, quiza, por el factor pedagdgico de formar
y de ensefiar 0 por no conseguir ubicacion laboral en su profesion. Por otra parte, un
grave problema que esta afectando a la universidad oficial es el de las jubilaciones de
profesores de alta formacion académica y en edad de productividad académica. Nos
referimos a docentes que se jubilan a los cincuenta afios y que se van como recurso
humano a la universidad privada obteniendo estas instituciones docentes cualificados
que no habian formado. Ademas, con una realidad de unos bajos salarios de los docentes
en estas Universidades del Estado mientras las privadas de excelencia ofrecen una

excelente prospectiva salarial.

En esta investigacion resulta importante tomar acotaciones de algunos teoricos
que si bien dieron un amplio bagaje en los temas relacionados con el trabajo, el recurso
humano , la organizacién y la administracién por valores, reconociendo que las
universidades por entes educativas que sean también son estructuras organizacionales

publicas y privadas , donde ademéas de aportar a la formacién profesional y a la
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sociedad también buscan lucrarse e ir més alld de esencia formativa; A lo largo de los
planteamientos realizados por autores y escritores en otras areas que involucran de
alguna manera el tema planteado en este trabajo investigativo, resulta interesante
retomar a algunos aportes  realizados por psicologos administradores y demas
personajes que brindan un amplio panorama en lo que administracion en valores se
refiere, que entre ellos resultan  Garcia Salvador y Dollan, Simén; Blanchard K, O
Oconnor, Cris Bolivar entre otros afirmando la necesidad de implementar los valores
humanos en todas las facetas de la vida del ser humano y en todos los entornos que lo

rodean.

ADMINISTRACION POR VALORES Y LA IMPORTANCIA EN LOS ENTES
UNIVERSITARIOS COMO ORGANIZACION.

En la década de los sesenta, y hasta nuestros dias, el nivel de desarrollo
econdmico fue superior, y el mundo gerencial mostr6 un nivel de profesionalizacion
media moderada, los lideres eran administradores de recursos, con una Vision
estratégica, que por necesidad de supervivencia en la competencia diaria alcanzaba el
mediano plazo, y dirigido a un usuario-cliente como consumidor con el propdsito de
optimizar los resultados, segmentandose la oferta de productos a través de una estructura
piramidal poseedora de pocos niveles organizativos, otorgandose a los mandos
intermedios un nivel medio de autonomia y de responsabilidad, en un entorno
moderadamente cambiante y en el marco de una organizacion social capitalista
postindustrial. Estaban dadas, las condiciones para el surgimiento de la Direccion por
Objetivos o Direccion de Empleados para enfrentar situaciones de complejidad

moderada contando con una produccién que relativamente estandarizable %’

27 . . L
JIMENEZ Juan Carlos -Garcia, Salvador y Dollan simon-. (1999.). La Direccion por Valores. El valor de los valores en las
organizaciones.edi. cograf.
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La evolucién de las diferentes teorias gerenciales a lo largo del siglo XX asi lo
han demostrado. Las instituciones son estructuras humanas poseedoras de una cultura y
de un conjunto de creencias y valores, en transformacion constante, que hace impulsar
una revitalizacion cultural y permite entender la gestion de cambio como una

oportunidad de desarrollo.

Las técnicas y herramientas surgidas en los ultimos treinta afios a traves del

Desarrollo Organizacional asi lo han demostrado.

Las personas, de todas las categorias ocupacionales y en cualquier tipo de
institucion, sélo llegan a desarrollarse totalmente en cuanto a su capacidad se refiere,
cuando creen sinceramente en lo que hacen, esto es, cuando “sienten” que se realizan

personalmente y que cumplen los objetivos de su institucion a la vez.

Si los seres humanos, como tales, asumen retos organizacionales, de acuerdo a sus
valores, convicciones e ideologia, deben ser poseedoras de una gran sensibilidad,
voluntad y de un potencial creativo maximo, que les haga percibir una libertad
responsable en el proceso de creacion, lo que les permite a su vez, fortalecer sus valores
éticos, estéticos, culturales, morales, socioecondmicos e ideoldgicos, y por ende,
participar activamente de la sensibilidad requerida para ser co-participes del cambio de

cultura organizacional del Sector.

Tal como se observa se hace necesario e indispensable conocer el concepto de
valor ya incorporado en el mundo laboral describiéndolo como el Aprendizaje
estratégicos, relativamente estables en el tiempo, para que nuestros fines, 0 cosas nos

salgan bien.
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¢QUE ES ENTONCES LA DIRECCION POR VALORES?

Es una nueva herramienta de liderazgo estratégico, de entender y de aplicar
conocimientos, basado en un dialogo sobre valores (que articula valores, metaforas,
simbolos y conceptos) que orientan las actividades cotidianas de creacién por parte de
los prestadores, dando forma humanizada al propdésito estratégico de la institucion. Es
por ello que en el nuevo milenio y siglo, el nivel de desarrollo econémico y gerencial es
inconmensurablemente mayor que el de los sesenta, y muestra un alto nivel de
profesionalizacion media, en el que los lideres son legitimadores de transformacion.
formaciones, con una visién estratégica que por necesidad del entorno muy cambiante, y
dificil para la supervivencia en la competencia diaria, alcanza el largo plazo, dirigido a
un cliente con criterio y libertad de eleccion, con el proposito de obtener una mejora
constante de procesos, y a obtener una oferta de productos o servicios altamente
diversificada y cambiante, a través de una estructura en redes, con alianzas funcionales y
estructuras de equipos de proyecto, otorgandose a los mandos intermedios un alto nivel
de autonomia y de responsabilidad, en el marco de una organizacién social post-
capitalista. Ello ha propiciado las condiciones para el surgimiento de la Direccién por
Valores o Direccion de Profesionales para enfrentar situaciones de una alta complejidad

en la que se requiere de creatividad para la solucién de problemas complejos.

Para Salvador y Dollan Simon los valores se clasifican en:

VALORES FINALES:

 Hacia donde va la institucion a largo plazo, su razén de ser. (¢hacia la formacion de
capitales o hacia la satisfaccion de toda su poblacion?
* VALORES OPERATIVOS:

Medios tacticos para alcanzar la vision y la mision. Conducta cotidiana: confianza

mutua, satisfaccion, trabajo en equipo, honestidad, coraje, adaptabilidad a cambio
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* VALORES ECONOMICOS:
Rentabilidad, eficiencia, efectividad.
* VALORES SOCIALES:

En nuestro entorno actual, cargado de deberes y obligaciones, matizado por los logros
alcanzados en salud y educacién, nos obligan a re-pensar en el rol que los jovenes
ocupan en la sociedad, su nivel medio de educacion, y el sentido de responsabilidad

mostrado en su incorporacion al mundo laboral de nuestro Sector.

LA TRIPLE FINALIDAD DE LA ADMINISTRACION POR VALORES.

Esta conceptualizacion de la administracion en valores posee una finalidad

especifica y es la siguiente:

o Simplificar la complejidad organizativa derivada de las crecientes necesidades

de adaptacion a cambios en todos los niveles de la institucion.

Desde los tiempos en que Hamer y Champy disefiaron el concepto de Reingenieria y
propusieron el achatamiento de los niveles organizativos de las empresas modernas
CcOmo meros componentes que permitirian una mayor competitividad entre empresas, en
estos tiempos modernos de busqueda por la excelencia, se observa una tendencia
creciente a la simplificacion de las estructuras organizativas y un fortalecimiento del

trabajo en redes.

Orientar la vision estratégica de la institucion.

El concepto de gestion de cambio esta utilizdndose desde hace algunos afios para

referirse al manejo de los aspectos humanos en todo plan de cambio organizativo a
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cualquier nivel. Toda institucion o empresa a partir de las preguntas ¢donde estamos? y
¢cual es nuestro trabajo actual? inicia una identificacion de las fortalezas y debilidades
de la institucion y de las amenazas y oportunidades de su entorno; y se pregunta: ¢hacia
donde vamos?; lo que le permite establecer su vision y mision, a partir del ¢qué
cambiar? momento en el que inicia la busqueda de nuevas creencias y valores
compartidos, nuevas estructuras organizativas, nuevos procesos Yy sistemas de trabajo,
nuevas politicas de personal, para la obtencion de nuevos y mejorados productos,

tecnologias, servicios, metodologias y mercados.

e Comprometer a la alta direccion institucional con la nueva politica a seguir con
los recursos humanos.

Todos sabemos cuanto nos frena el que, aunque mandos intermedios y trabajadores
estemos de acuerdo en iniciar procesos de cambio para la obtencion de mejores
resultados, algun integrante en el nivel de la alta direccién institucional constituya un
freno a nuestras ideas y proyectos. Es por ello, que debemos provocar un poderoso
convencimiento de los integrantes de la alta direccion que tienda a comprometerlos por
el cambio, y dar ese poderoso salto al vacio al que todos los gerentes temen.?®

Garcia Salvador y Dollan Sim6n en su libro  (principios éticos, morales,
patriéticos, ecoldgicos, justicia social, solidaridad, paz) toma lo enunciado por de
Hemer y Champy en su teoria lo cual comenta que resulta complejo administrar una
organizacion teniendo como base los valores aunque a mediano y largo plazo se vean
los resultados ; para ellos existen cuatro tendencias adaptativas organizacionales,
interconectadas, cuya aparicion ha desencadenado la evolucion en los ultimos cuarenta
afos, del transito de Direccion por Instrucciones a la Direccion por Objetivos y de ésta a

la Direccion por Valores.

Estas cuatro tendencias son:

28 HAMER, M, y CHAMPY, J. (1994.) Reingenieria de la empresa: Un manifiesto para la revolucién en los negocios.
Edi. Norma
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¢ Necesidad de calidad y de orientacion al usuario.

Para permanecer y competir en un mercado cada vez mas exigente, debe afadirse
constantemente valor a los procesos productivos (incluida la produccion de servicios),
de forma tal que entre el usuario y el servicio exista una plena satisfaccion. Ello hace
imprescindible enfoques en la produccion de los servicios cada vez mas adhocraticos
(segun el usuario y la satisfaccion) y para ello debe orientarse el trabajo a los gustos y

necesidades siempre cambiantes de usuarios exigentes y con criterio.

e Necesidad de autonomia y responsabilidad profesional.

La aparicién de nuevas tecnologias, la exigencia de orientar el trabajo hacia la
calidad y al usuario, en nuestro caso al paciente, provocan una nueva necesidad, la del
aumento del nivel de conocimientos y habilidades profesionales, a través del incremento
en la profesionalizacion y creatividad de los prestadores, los que exigen a cambio, la
necesidad de ser tratados como adultos con criterio propio, capaces de asumir valores y
traducirlos en conductas emprendedoras, autonomas y flexibles, lo que genera nuevas

expectativas a ser satisfechas.

e Necesidad de evolucion de jefes a lideres facilitadores.

Todo lo anteriormente expuesto, conlleva a la existencia de una prioridad
creciente:

De desarrollar un estilo de liderazgo facilitador para que las cosas lleguen a ocurrir,

y de esta forma, alcanzar la capacidad de ilusionar, encauzar y cohesionar equipos. Para

ello, deben vencerse ataduras atavicas en la formacion, la prestacion de los servicios, la

investigacion y la gerencia, asi como de la propia experiencia, que se traducen en la

tendencia reactiva de los gerentes de colocarse a la defensiva y de emplear el ya

tradicional ordena y mando, para evitar los cambios. Los jefes usan las instrucciones
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como herramientas directivas, los objetivos son utilizados por los gestores, y los valores

por los lideres.

e Necesidad de estructuras organizativas mas aplanadas y &giles.

Las estructuras rigidas son ya insuficientes para competir en entornos abiertos,
facilitados por el desarrollo de las telecomunicaciones en un mundo altamente
competitivo. La reduccion del nimero de niveles jerarquicos se asocia a una mayor
eficiencia organizacional, y préacticamente nadie cuestiona la necesidad de aplanar la

estructura organizativa y de desarrollar equipos eficientes.

Las estructuras, hoy en dia, deben ser més &giles, basadas en redes y en equipos
de proyecto, que van mas alla de la descentralizacion y desconcentracion actualmente
aun preconizadas, y que concreten practicas de comunicacion horizontal, las que como
es logico, inspiran desconfianza, ambigliedad e incertidumbre. Se tiende a eliminar la
burocracia, a reducir los niveles jerarquicos, a eliminar filtros y obstaculos a la iniciativa
y la comunicacién, a que los dirigentes sean prestadores de confianza, colaboracion,

ayuda y apoyo. Garcia, Salvador y Dolan, Shimon.

Si se quisiera hacer una reflexion a las cuatro tendencias nombradas anteriores
donde su precursor comenta que estas se hacen necesarias para dar una orientacion o
instruccion a la Direccion para llevar a cabo los Objetivos de ésta a una Direccion
encaminarla mas hacia los Valores, se podria expresar que son pocas las organizaciones
de tipo académico que estan constituidas y estatuidas en valores ; si bien dentro de su
plataforma estratégica o de mercado incorporan valores corporativos , institucionales,
reglas , cddigos de ética, Yy principios, que a la luz solo quedan en los portafolios de
presentaciéon 'y muy poco son aplicados al interior de la organizacion para con sus
colaboradores y por su colaboradores, el sistema donde hacen parte saben existen pero
no saben para que son , entonces podriamos imaginarnos s:¢ al exterior a la gente se

le reflejay expresa lo mismo?
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FASES DE LA DIRECCION POR VALORES

Todo proceso nuevo a ser implementado, debe ser instrumentado poco a poco para
que pueda irse evaluando sobre el terreno, su utilidad y efectividad, e irse corrigiendo el
rumbo en la trayectoria disefiada. Es por ello, que surgen las fases o etapas 0 momentos.

En el caso de la Direccidn por valores son cinco las fases o etapas.

e Existencia de un liderazgo legitimador del empleo de los recursos.

Sin la plena existencia de una voluntad politica y de recursos asignados a los
Fines pretendidos no es posible instrumentar procesos, aunque a veces éste ultimo, se
enmascare en una “ausencia de gastos inexistente” (léase salarios, etc.). Todo lider
legitimador debe contar con suficiente visién global, desarrollo personal y capacidad de
potenciaciéon de personas, pero ademas debe ser capaz de suministrar al proyecto sus
energias personales y las de su equipo de trabajo; recursos econémicos especificos y

tiempo.

e Desarrollo de valores esenciales: revitalizacion estratégica compartida.

La vision y la mision (ambos valores finales) y los valores estratégicos operativos
(cultura operativa) son el nacleo de toda institucion u organizacion, por lo que su
modificacion solamente puede llevarse a cabo en plazos largos, y en forma participativa,
a través de una visualizacion colectiva del futuro al que se desea llegar, el diagndstico
participativo de los puntos fuertes y débiles de los actuales valores y de las amenazas y
oportunidades de los valores del entorno; asi como del consenso sobre el camino o ruta o

trayectoria a seguir o nuevos valores culturales operativos.

El planeamiento estratégico clasico plantea iniciar las decisiones estratégicas por un

analisis situacional, sin embargo la Direccion por Valores, plantea iniciar el proceso a la
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inversa, inicidndolo por la visién y la misién, y mirar después a la realidad actual, y asi

evitamos frustraciones, depresiones o alarmas ante las dificultades a recorrer.

Dentro de los valores estratégicos operativos debemos tomar en cuenta tanto los:
a) relacionados con el entorno:
e Contacto con la realidad del entorno: adaptabilidad, alerta, apertura al cambio y

monitoreo permanente con capacidad de respuesta rapida.

e Contacto con los clientes / usuarios / pacientes: sinceridad, amor, honestidad,
adaptabilidad, apoyo, amabilidad, buenos tratos, satisfaccién de necesidades;
Con los proveedores y otras instituciones aliadas: cooperacion, amistad, apoyo
mutuo, cordialidad, honestidad, buenos tratos.

e Con el medio: respeto, conservacion, regeneracion, etc.

b) relacionados con los procesos humanos internos:

e La forma de tratar los gerentes y decisores al resto de los trabajadores: aprecio,
respeto, accesibilidad, informacion compartida, confianza, transparencia, espiritu
de trabajo colectivo, sentimiento de co-propiedad, etc.

La forma de trabajar cotidianamente: esfuerzo por la calidad, iniciativa cooperacion,
vitalidad, comunicacién, nuevas tecnologias , seguridad, buen humor, rapidez, espiritu
de trabajo, apoyo mutuo, creatividad, disfrute del trabajo, informacion compartida,
flexibilidad, profesionalidad, apertura, etc.

¢) relacionados con los manejos econémicos de la institucion:

e Eficiencia economica y en tiempo, autonomia financiera, ajuste de presupuestos,
diversificacion del riesgo, capitalizacion, inversion en nuevas tecnologias,

conciencia del costo, creatividad para disminuir los costos, etc.
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DESARROLLO DE EQUIPOS DE PROYECTO PARA EL CAMBIO.

Esta es la fase del cambio propiamente dicho, es la fase en la que se definen las
lineas maestras de accion a nivel de objetivos concretos, a asumir por los equipos de
proyecto. Para lo cual se debe:

e Convertir los valores esenciales en objetivos de accién, lo que en la préctica
posibilita el dialogo, el aprendizaje y la motivacion, a través de la creacion de
valores de medida.

e Seleccion de los miembros y lideres de los equipos de proyecto.

e Dedicacion de fondo de tiempo a los integrantes de los equipos.

e Principio de la voluntariedad para integrarlos.

e Creacion de indicadores de incentivacion y reconocimiento.

¢ Nueva politica de personas basada en valores: seleccion, formacion y desarrollo
de valores, evaluacion del rendimiento, reconocimiento del esfuerzo.

a) Seleccion por valores personales en sintonia con:

e Lavision y mision de la institucion

e La cultura operativa de la institucion

e Puestos de trabajo especificos
b) Formacion y desarrollo de valores esenciales: creatividad, trabajo en equipo, respeto
medioambiental, honestidad.

c) Evaluacion del rendimiento y reconocimiento del esfuerzo segun el cumplimiento de

valores.

AUDITORIA DE VALORES OPERATIVOS

Realmente pueden hacerse dos tipos de auditoria. Puede hacerse en primer lugar

la auditoria de procedimientos o verificativa, en la que se revisa la ejecucion y puesta en
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préctica de los Sistemas, Politicas y Procedimientos puestos en préctica por la Direccion.
Esta confrontacion de datos es el verdadero reto de los cambios de cultura.

Una segunda, es la Auditoria de valores a todo lo largo y ancho de la institucion,
de arriba hacia abajo, desde el Director general hasta el mas sencillo de los trabajadores.
Esta auditoria no tiene por qué tener connotaciones de control y de sancién, sino mas
bien una oportunidad de coherencia y compromiso. Confronta el discurso directivo con

la realidad. (Garcia Salvador y Dolan, Shimon).

Lo interesante de estos aportes gerenciales en valores , es conocer a ciencia cierta
por qué son utiles y tenidos en cuenta en esta investigacion , queriendo ampliar en
lector una vision mas organizacional y crear la necesidad de imaginar nuestras
entidades en las cuales laboramos especialmente las universidades la implementacion y
la creacién de una cultura cimentada en valores, de tal manera que las personas que
formamos , para quienes trabajamos , la mision que tenemos maés alla de estar ubicados
laboralmente con satisfacciones o insatisfacciones en lo que a contratacion y trato digno
se refiere, es trabajar con la esencia que desde nuestra crianza, desde nuestro primer
grupo social ( la familia) no s inculcaron y que se supone debe quedd alli marcado, y
que es lo que en la actualidad nos hace diferenciar el bien del mal, lo correcto o lo

incorrecto de acuerdo a nuestra subjetividad e individualidad.

Después de las consideraciones anteriores en donde todo el tiempo se ha venido
ampliando la vision de los valores humanos y su relacion multidisciplinar hay que
reconocer y no olvidar las raices psicoldgicas en donde la moral desde la concepcion de
Kolhberg sugiere un modelo por la cuales se debe atravesar para llegar a lo que hoy
Ilamamos realmente lo bueno y lo malo desde la conciencia racional e irracional, para
ello es importante analizar el siguiente cuadro tomado de (SOTO PINEDA, Eduardo.
CARDENAS MARROQUIN, José Antonio. Etica en las Organizaciones),?

29 . ,
SOTO Pineda, Eduardo. CARDENAS Marroquin, José Antonio. (2007). Etica en las Organizaciones. Edi. McGraw-Hill. México DF.

pag. 364.
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NIVEL

DESCRIPCION DE LA ETAPA

Pre  convencional:  Estd influido
exclusivamente por el interés personal.
Las decisiones se toman en términos del
beneficio propio segun se define por las
recompensas y castigos que provienen de
diferentes tipos de conducta.

e Adhesion a las reglas para evitar
castigo fisico.

e Obediencia de reglas s6lo cuando
sea en el interés propio inmediato.

Convencional: Estd influido por las
expectativas de los demas. Comprende
obediencia a la ley, respuesta a las

expectativas de otras personas importantes
y un sentido general de qué es lo que debe
esperarse.

e Cumplimiento con lo que esperan
las personas cercanas.

e Mantenimiento del
convencional al  cumplir
obligaciones que se aceptaron.

orden
con

Cognoscitivo: esta influido por principios
éticos personales de lo que es correcto.
Puede estar o no de acuerdo con las reglas
0 leyes de la sociedad.

e Valoracion de los derechos de otros
y adhesion a valores y derechos no
relativos sin importar la opinion de
la mayoria.

e Aplicacion de los principios éticos
decididos por uno mismo aun
cuando violen la ley.

CONTRATACION LABORAL

Cabe agregar en este inicio que querer indagar la afectacion del perfil valoral y
su relacion con el modo de contratacion para docentes en la actualidad implica ampliar
el panorama de los régimen que orientan estas leyes en Colombia “El Derecho Laboral
estd regulado por la Constitucion Politica de 1991, los tratados y convenios
internacionales suscritos por Colombia y el Codigo Sustantivo del Trabajo. Este
Derecho Laboral se divide en dos areas: el Derecho Laboral Individual, que regula las
relaciones entre el empleador y sus trabajadores, y el Derecho Laboral Colectivo, que
regula las relaciones entre el empleador y los trabajadores reunidos en asociaciones, sean
éstas sindicales o no*®”,

El “contrato de trabajo” constituye el acuerdo realizado entre el trabajador y el

empleador por medio del cual el trabajador presta determinados servicios de forma

30 . . .
Recuperado: www.minprotreccionsocial.gov.co
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personal bajo la continua subordinacion del empleador a cambio de una remuneracién

que genéricamente se denomina salario.

Los contratos de trabajo pueden clasificarse de diferentes formas. Dependiendo

de su duracién se clasifican de la siguiente manera:

Contrato a término fijo: Su duracion no puede ser superior a tres (3) afios. Sin
embargo, las partes podran prorrogarlo indefinidamente.
Contrato por duracion de la obra o labor contratada: Tiene una duracion igual a la

duracion de la tarea encomendada.

Contrato accidental o transitorio: Tiene una duracion no mayor a un (1) mesy

se refiere a labores distintas de las actividades normales del patrono.

Contrato a término indefinido: No se estipula un término, ni su duracion esta
determinada por la obra o naturaleza de la labor contratada. Tampoco se refiere a un

trabajo ocasional o transitorio.

Los contratos también se clasifican en verbales y escritos. Los siguientes tipos de

contrato siempre deben constar por escrito:

a. El contrato a término fijo, sus prorrogas y el preaviso para su terminacion.
b. El contrato que se celebre con extranjeros no residentes en el pais.
c. Los contratos mediante los cuales se trasladen diez (10) o méas trabajadores para

prestar sus servicios fuera del pais (enganche colectivo).

Igualmente, se deben estipular por escrito los siguientes acuerdos o pactos

celebrados entre trabajador y empleador:
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a. Periodo de prueba: Término correspondiente a la etapa inicial del contrato de
trabajo que tiene por objeto permitir al empleador apreciar las aptitudes del
trabajador, y por parte de éste, la conveniencia de las condiciones de trabajo. Este

periodo no puede exceder de dos (2) meses.

b. Salario integral: Es una forma de remunerar al trabajador consistente en el pago de
una sola suma que, ademas de retribuir el trabajo ordinario, compensa de antemano
el valor de prestaciones, recargos, beneficios y en general los conceptos que
convencionalmente se incluyan en él. Cuando los trabajadores deseen acogerse a esta
modalidad de salario la decision se debera estipular por escrito pues de lo contrario,
el salario fijado podria ser considerado como ordinario. EI monto de los aportes por
concepto de pension, salud, riesgos profesionales y subsidio familiar se calcula sobre

el 70% del salario mensual.

c. Exclusiones: Las exclusiones son los acuerdos de las partes de excluir ciertos
auxilios o beneficios extralegales de la base salarial para efectos del pago de
prestaciones sociales y aportes parafiscales.

Se ha retomado el sistema de contratacion laboral en Colombia de una manera
general; sin embargo Partiendo de la inquietud producto de esta investigacion: La
relacién tipo de contratacion docente con la vulneraciéon de los valores humanos, es
necesario dar una explicacion mas clara de la educacion superior en Colombia y el tipo

de contrato que se utiliza para ingresar a los docentes en el sistema educativo.

CONTRATACION LABORAL EN UNIVERSIDADES

Es preciso iniciar con el fundamento que promulga la ley 30 de educacion de 1992 en
su articulo 1:

“La Educacion Superior es un proceso permanente que posibilita el desarrollo de las
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potencialidades del ser humano de una manera integral, se realiza con posterioridad a la
educacion media o secundaria y tiene por objeto el pleno desarrollo de los alumnos y su

formacién académica o profesional.”*

Teniendo en cuenta lo planteado en este articulo dentro de un plantel universitario el
estudiante al igual que el docente es lo mas importante, y por ende el objetivo principal

es que reciba una formacion profesional idonea y con calidad.

Es importante tener en cuenta que en Colombia se establece la autonomia

universitaria, para ello es importante revisar el articulo que la contempla:

ARTICULO 28. La autonomia universitaria consagrada en la Constitucion Politica de
Colombia y de conformidad con la presente Ley, reconoce a las universidades el derecho
a darse y modificar sus estatutos, designar sus autoridades académicas y administrativas,
crear, organizar y desarrollar sus programas académicos, definir y organizar sus labores
formativas, académicas, docentes, cientificas y culturales, otorgar los titulos
correspondientes, seleccionar a sus profesores, admitir a sus alumnos y adoptar sus
correspondientes regimenes y establecer, arbitrar y aplicar sus recursos para el

cumplimiento de su misién social y de su funcion institucional.

El sistema educativo universitario colombiano en los articulos de la ley 30 de 1992
propone unos lineamientos de contratacién para docente universitario, especialmente se
postula para universidades oficiales sin embargo a consecuencia de una observacion
presentada a través de una demanda se le han hecho ajustes a esta ley donde se le de una
vision mas clara a las modalidades de contratacion para docentes de universidades

privadas:

31Ley 30 de 1992. Recuperado de http//www.mineducacion. gov.CO
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“La Corte Constitucional al pronunciarse respecto de una demanda contra la Ley 30
de 1.992, Ley de Educacion Superior, establecio que los docentes que dictan clases por
horas para universidades privadas tienen derecho a que éstas les reconozcan prestaciones

sociales como vacaciones, primas legales y cesantias, entre otras”.

En algunas universidades estos profesores eran contratados a través de un contrato de
prestacion de servicios y recibian unos honorarios de acuerdo al nimero mensual de

clases que dictaban.

El alto Tribunal con ponencia del magistrado Vladimiro Naranjo, determind que,
contrario a lo establecido en el articulo 106 de esa ley, estos profesores cumplen los
mismos requisitos que los demas trabajadores y deben tener los mismos derechos que

ellos.

La disposicion permitia que las instituciones de educacion superior vincularan a
profesores de hora catedra mediante contratos de trabajo o de prestacion de servicios y

establecia como debia calcularse ese pago.

Naranjo aclaré que de todos modos, los beneficios que reciban los profesores deben
seguir siendo proporcionales a las horas que trabajen al mes.

Sin embargo, el magistrado Vladimiro Naranjo, ponente del fallo no convierte a los
profesores de hora céitedra en empleados de planta de las universidades y “no es
obstaculo para que estas continten firmando contratos de prestacion de servicios con

profesores para actividades especiales como conferencias, seminarios, cursos, etc.”

Es importante tener claro que los docentes segiin el ARTICULO 71. Podran ser

contratados en la modalidad de dedicacion exclusiva, de tiempo completo, de medio

2pol
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tiempo y de catedra.

Con base a lo anterior es importante clarificar las modalidades de contrato que se
estipulan para el personal docente de universidades, especialmente desde el ambito
publico, como aparece en los siguientes articulos de la ley 30 de 92 con modificaciones

recientemente:

ARTICULO 72. Los profesores de dedicacion exclusiva, tiempo completo y medio
tiempo estan amparados por el régimen especial previsto en esta Ley y aunque son
empleados publicos no son de libre nombramiento y remocion, salvo durante el periodo
de prueba que establezca el reglamento docente de la universidad para cada una de las

categorias previstas en el mismo.

ARTICULO 73. Los profesores de catedra no son empleados publicos ni trabajadores

oficiales.

ARTICULO 74. Seran profesores ocasionales aquellos que con dedicacion de tiempo
completo o de medio tiempo, sean requeridos transitoriamente por la entidad para un
periodo inferior a un afio. Los docentes ocasionales no son empleados publicos ni

trabajadores oficiales, sus servicios seran reconocidos mediante resolucion.

De otro lado y una vez identificados los tipos de contratacion utilizado para docentes
universitarios de entidades estatales, es necesario resaltar el siguiente articulo que hace

referencia al sistema de contratacion de universidades privadas:

ARTICULO 106. Las instituciones privadas de Educacion Superior podran vincular
profesores por horas cuando su carga docente sea inferior a la de un profesor de medio
tiempo en la misma universidad, mediante contratos de trabajo, segun los periodos del

calendario académico y su remuneracion, correspondera a lo pactado por las partes; pero
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gue en ningun caso podra ser inferior al valor de computo hora resultante del valor total

de ocho (8) salarios minimos dividido por el nimero de horas laborables mes.

ARTICULO 75. El estatuto del profesor universitario expedido por el Consejo

Superior Universitario, debera contener, entre otros, los siguientes aspectos:

a) Régimen de vinculacion, promocion, categorias, retiro y demas situaciones

administrativas.

b) Derechos, obligaciones, inhabilidades, incompatibilidades, distinciones y estimulos.
c) Establecimiento de un sistema de evaluacion del desempefio del profesor

universitario.

d) Régimen disciplinario.

En este orden de ideas y segun se ha visto se hace importante tomar algunos aportes
dados en el VII congreso Nacional de profesores universitarios realizado en Bogota y
liderado por Fenalprou- Octubre de 2004 y cuya ponencia fue liderada por la Dra.
Gloria Cecilia Arboleda, docente de la Universidad del Cauca. El eje temético de esta
ponencia fue: (condiciones de trabajo de los profesores universitarios ocasionales y

catedraticos).

“En todo proceso de trabajo subordinado existen factores sociales o condiciones de
trabajo que influyen en el bienestar fisico y psiquico de los trabajadores; entre estos
podemos referirnos a la estabilidad, la remuneracion, la jornada de trabajo, la
participacion o control sobre la actividad realizada. Como un aporte al trabajo que se
realizard en esta comision presento algunas reflexiones sobre el derecho a la estabilidad
de los profesores universitarios. La estabilidad es el derecho que tiene el trabajador de

permanecer en su trabajo siempre y cuando cumpla con las labores que le han sido
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encomendadas y en general siempre que no exista una justa causa para su
desvinculacion. La Salud Ocupacional considera que la inestabilidad en el empleo es un
riesgo grave para el equilibrio psicoldgico y social del trabajador, genera rupturas en los
lazos de solidaridad social entre los trabajadores y fendomenos de delacion entre

~ 33
compaifieros por conservar el empleo”

De lo anterior se resalta el interés y preocupacién que se viene dando al interior de
las comunidades académicas y especialmente por los propios docentes quienes son los
que a raiz del capitalismo y mercantilismo se ve afectado y se resume en una

precarizacion profesional, en su calidad de vida social , laboral, y personal .

La ley 30 de 1992 organiza el servicio publico de la educacion y constituye el
régimen especial de la universidad pablica, ordenado por la CP en su art. 69, establece
en el articulo 71 que la vinculacién de los profesores a las universidades se efectuara a
previo concurso publico de méritos cuya reglamentacién corresponde al Consejo
Superior universitario. Esta es la REGLA GENERAL para la vinculacion de los

profesores universitarios.

En este mismo el articulo 71 la misma ley establece cémo puede ser la dedicacion:
exclusiva, tiempo completo, medio tiempo y catedra. La dedicacion del profesor de

tiempo completo sera de cuarenta horas semanales.

A su vez el articulo 72 establece que los docentes de dedicacion exclusiva, tiempo
completo y medio tiempo no son de libre nombramiento y remocion. En consecuencia
son de carrera. Lo que significa que su vinculacién, permanencia y desvinculacion de la

universidad esta reglada, no es discrecional del nominador.

% Fenalprou (2004) Gloria Cecilia Arboleda. condiciones de trabajo de los profesores universitarios
ocasionales y catedraticos. docente de la Universidad del Cauca.
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Por otro lado Como EXCEPCION en el articulo 74 la misma Ley 30/92 consagra la
figura del profesor ocasional, cuya caracteristica es que se trata de un profesor requerido
transitoriamente por la universidad para un periodo inferior a un afio. Legalmente esta
categoria de profesores universitarios sélo se distingue de los de planta en que, a
diferencia de aquellos, no tienen estabilidad, por cuanto se contratan por un periodo de
tiempo determinado, inferior a un afio. En los demé&s aspectos, tienen los mismos

derechos que los profesores de planta.

La situacion real del profesorado universitario en Colombia es que cada afio crece mas
el nimero de profesores “temporales” (ocasionales y catedraticos), en la mayoria de
instituciones ya representan un porcentaje mayoritario en relacion con los profesores de
planta. Esto se ha convertido en la excepcidn en la regla general, violando el régimen
legal de la ley 30/92, el derecho al trabajo y los principios constitucionales de la

estabilidad, la igualdad y la dignidad humana.

En las Universidades se viene abusando de la figura del profesor ocasional,
contratando al mismo profesor periodo tras periodo, existiendo casos de profesores que
Ilevan mas de 10 afios en esta modalidad, presentandose una completa desnaturalizacion

de esta figura.

La situacion generalizada es que las universidades contratan a los “profesores
ocasionales”, tiempo completo o medio tiempo, por periodos de 3 o 4 meses del
respectivo semestre académico; en consecuencia estos profesores sélo reciben como
contraprestacion, el sueldo correspondiente a esos meses, Yy no les estan reconociendo
las prestaciones sociales correspondientes con el argumento de que no las han causado;
también se les esta afectando la seguridad social en salud y pensiones en razén a que el
profesor, por lo general, suspende los aportes a las entidades correspondientes cuando se

termina la relacion de trabajo.
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Por consiguiente La irregularidad se presenta cuando se dan las siguientes
circunstancias:

e Se vincula formalmente a un profesor como ocasional, pero realmente esa
vinculacion no obedece a una necesidad temporal de la institucion, sino que se hace
para que el profesor desarrolle actividades de las que ordinaria y permanentemente
realiza la universidad en los diferentes programas antiguos y/o0 nuevos pero
permanentes,

e Esa vinculacion por término inferior a un afio ~ se repite afio tras afio.

Tenemos entonces que una cosa es lo que dicen las formalidades establecidas entre los
sujetos de la relacion laboral, y otra es la realidad de los hechos. En casos como este el
art.53 de la Constitucién Politica ordena que se deba dar prelacion a la realidad sobre las

formalidades establecidas por las partes.

Esta realidad nos esta mostrando la existencia de situaciones de hecho generadas por
los directivos universitarios, que atentan no sélo contra los derechos de los docentes sino

contra la calidad académica del trabajo universitario.

Se hace entonces importante analizar Uno de los mas importantes instrumentos
juridicos con que contamos para esta clase de fendmeno como lo es la Sentencia de la
Corte Constitucional C-006 de Enero 18 de 1996. Alli la Corte llamé la atencién ™
sobre la responsabilidad que tienen las instituciones publicas, en este caso especifico, las
universidades, de hacer un uso razonable de los instrumentos que les brinda la ley para
el cumplimiento de sus funciones, sin valerse de ellos, desvirtuandolos, para suplir
necesidades o carencias para los cuales no fueron creados.” Igualmente insistio la Corte
que la falta de disponibilidad presupuestal no puede ser el argumento para vulnerar los
derechos de los profesores, que es lo que ocurre cuando las Universidades los mantienen
vinculados como ocasionales y no abren los concursos publicos que les dé la posibilidad
de la vinculacidn a la planta de personal docente.
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Es necesario dejar claro que en las universidades si pueden y deben existir profesores
ocasionales, pero que se ajusten a esa figura legal: que sean requeridos
transitoriamente por la entidad para un periodo inferior a un afio. Por supuesto que
el correcto entendimiento de la figura obliga a aceptar que el requerimiento transitorio
no puede depender de la discrecionalidad del funcionario de turno, sino a la naturaleza
misma de la funcion que vaya a desempefiar el profesor. Si se trata de una actividad que
la institucion ofrece eventualmente, cabe la contratacion de profesores ocasionales para
atenderla; pero si es una actividad dentro de un programa permanente de los que ofrece
la universidad, no cabe la figura. Otro entendimiento conduciria al extremo de que todos
los docentes universitarios puedan ser contratados como temporales ocasionales o
catedraticos, argumentando que la universidad los requiere transitoriamente cada
semestre. Esta seria la inestabilidad total y en consecuencia el desaparecimiento de la

carrera docente.

La situacion que se acaba de plantear no estd muy lejos de que pueda ocurrir, puesto
que ya hoy la mayoria de los profesores en las universidades publicas tienen la calidad

de temporales.

Esta situacién genera nefastos efectos no solo en el plano individual de los profesores
(condiciones de trabajo mas precarias) sino en el colectivo de los mismos. La division
que se ha creado entre profesores de planta y profesores ocasionales y catedraticos esta
produciendo enfrentamientos entre los mismos, al punto de llevar a los dltimos a crear
sus propias agremiaciones para la defensa de sus derechos. Muchos colegas, de planta 'y
temporales, han caido en la trampa de la politica neoliberal que fortalece el
individualismo, el salvese quien pueda porque la situacion no tiene reversa, se someten
docilmente a las injustas y desfavorables condiciones de trabajo impuestas por las

directivas universitarias y no quieren saber nada de las organizaciones gremiales.
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“A estos colegas queremos invitarlos a ingresar a las organizaciones gremiales ya
existentes, para que de esa forma fortalecidas podamos librar una lucha nacional de
todos los profesores universitarios por el derecho al trabajo, a la estabilidad laboral, a
condiciones de vida digna que garanticen el cumplimiento por parte de los profesores de
la mision universitaria y de las funciones de investigacion, docencia y extension o

proyeccion social™**

Este llamado de la docente universitaria nos lleva a reflexionar y a querer interpretar
que la divisién y el individualismo nos conduciran a la pérdida total de los derechos
laborales conseguidos por profesores que han luchado  por la dignidad y
profesionalizacion de la carrera docente universitaria y que han creido en la unidad y la

solidaridad como principios para lograrlo.

Esta es una lucha que no puede ser librada individualmente por cada profesor, ni
siquiera por el colectivo de profesores de una sola universidad. Debe entonces crearse
un plan de accién unificado de todos los profesores de las universidades publicas vy
privadas del pais, exigir a todos los consejos superiores universitarios la adopcion de una
politica de vinculacion de docentes que garantice el derecho a la estabilidad de todos los

profesores universitarios, de acuerdo con la Constitucion y la ley.

La Doctora Arboleda en su presentacion invita a ejercer la autonomia universitaria,
y a hacer uso del estamento con mayor vocacion de permanencia que es la Corte
Constitucional quien fue la que puntualizo la autonomia universitaria y esta no reside

en los directivos universitarios sino en los estamentos.

Dol
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DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En los municipios del Norte del Valle del cauca , el mercado laboral es poco ya
que las industrias y grandes organizaciones se encuentran ubicadas en las ciudades
capitales; sin embargo, en la actualidad se ha hecho significativa la existencia de
universidades en los municipios o ciudades pequefias, favoreciendo de esta manera
contratos a profesionales para ejercer la docencia y la posibilidad a las personas para
realizarse como profesionales sin la necesidad de tener que trasladarse y cambiar su
estilo de vida.

Los contratos que se establecen, principalmente son docente de hora céatedra,
docente medio tiempo y tiempo completo (teniéndose en cuenta que una vez terminado
el semestre, el docente queda por fuera de la Institucion Desvinculado laboralmente).
“Partiendo de esta posibilidad laboral” ofrecida en la actualidad, en la Institucion que se
toma como marco de referencia y de acuerdo a las respuestas manifestadas por la
poblacién docente en la investigacion KOFARIPS (Capitalismo Organizacional Como
Factor de Riesgo Psicosocial) Se evidencia “los abusos” que ellos dicen se cometen
contra los profesionales adscritos a la docencia. De esta manera, los valores humanos de
los docentes posiblemente pueden estar vulnerados , ya que en ocasiones no pueden
brindar a profundidad y dedicacion a sus estudiantes lo que desean, si es un docente
hora catedra, su tiempo en la Institucion dura el nimero de horas que tiene asignadas,
entonces si hay una exigencia de la Institucion o de los estudiantes, éste no se ve en la
obligacion ni cuenta con el tiempo para dedicarse; distribuyen su tiempo en diferentes
universidades o instituciones de educacion técnica, tecnoldgica y profesional
universitaria limitandose a cumplir su tiempo pagado y determinado por numero de
horas; Cada universidad tiene una cultura, unas politicas de calidad, unos valores, unas
exigencias que difieren unas de otras . Aqui la persona termina por perder su espacio

para encontrarse consigo mismo, pues su tiempo esta fragmentado.
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En los casos de los contratos medio tiempo y tiempo completo, el docente tiene
su seguridad laboral por cuatro meses, pero sabe que una vez terminado este tiempo,
debe quedarse desempleado dos meses (tiempo en el cual no recibira salario, y en
ocasiones sus prestaciones sociales) aparte de la incertidumbre que se manifiesta, ya que

puede ocurrir que no lo llamen a reintegrarse nuevamente en el semestre que se inicia.

Teniendo en cuenta estas formas de contratacion los valores de los docentes
pueden quizas verse vulnerados , y es de alli donde surge la inquietud: si aquellos
valores que trae consigo el ser humano y en este caso el docente desde la concepcion
de la razon y la moral se convierten en anti valores en consecuencias de las vivencias
laborales, y en qué grado de intensidad se ven vulnerados o no  etc, Yya que en la
medida en que la Institucion asigne un namero determinado de carga académica el
docente solo va, dicta su clase y los demas “defiéndanse como puedan”. Sin embargo
hay docentes que dan lo mejor de si por el compromiso que tienen con sus valores, y
sabe que mas gana la Institucién o los estudiantes que él, ya que el tiempo que aporta
extra a la hora catedra al medio tiempo o tiempo completo , no se lo van a remunerar o
no es tenido en cuenta a la hora de contratar; aunque también estd lo contrario, el
docente que so6lo aporta de acuerdo a lo contratado; en definitiva cualquiera de las dos
formas de actuar del docente que se acaban de mencionar terminan por afectar en todos
los aspectos al profesional; interfiriendo en la calidad de la universidad, calidad de los

profesionales que lanza al mercado y de los mismos docentes.

En el caso de esta investigacion la poblacion tomada como muestra para dar
repuesta a la pregunta estan contratados como docentes hora catedra, teniéndose en
cuenta que en la Institucion donde se realiza hay contratados 80 docentes, de los cuales

solo tres diferencian la contratacion como colaboradores de tiempo completo.

Al acercarse a las vivencias de los docentes a través de la investigacion

KOFARIPS, surge la necesidad de realizar un subproyecto, para el cual se tiene como
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guia el cuestionario de valores y anti valores Valanti, que presenta como valores:
verdad, rectitud, paz, amor, no violencia, sin obviar que en el transcurso de esta

investigacion pueden aparecer valores emergentes también posibles de analizar.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢De qué manera es vulnerado el perfil valoral de los docentes del INTEP del Norte del

Valle del Cauca, en razén al sistema de contratacion Laboral?

CATEGORIAS DE ANALISIS:

VALORES HUMANOS

Los valores, son entendidos como cualidades inherentes a la naturaleza humana
que para que se hagan manifiestas es necesario desarrollar habitos pertinentes y

afianzarlos mediante el ejercicio consciente en la vida cotidiana.

"Un valor es una creencia perdurable en que un modo de conducta especifica, 0 un
estado final de existencia, es personal o socialmente preferible a un modo de conducta o
estado final de existencia opuesto o contrario”. Los modos de conducta aluden a los
valores instrumentales y los estados finales de existencia a los valores terminales. En
este sentido, un valor es una creencia relativamente estable que prescribe una conducta o
un resultado conductual final como preferible a otras conductas o estados conductuales
finales” *

s ROKEACH, Milton (1973). La naturaleza de valores humanos, Edi. Taurus (2da ed.)
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Subcategorias:

Teniendo en cuenta el aporte que el Doctor Octavio Escobar Hace en el

cuestionario de Valores y anti Valores Valanti, se definen los siguientes valores:

v

El valor de la verdad: Es Una idea con respecto a un objeto, de un
comportamiento en relacién a un principio, de una explicacion de un fendmeno.
Este valor estd compuesto por unos subvalores como lo es: la veracidad, la

curiosidad, el espiritu de investigacion, el autoanalisis.

v El valor de la Rectitud: Firmeza, sin oportunidad de inclinarse a un lado o al

v

v

v

otro. Esta compuesto por los subvalores de: obediencia, deber, limpieza,

puntualidad, autoayuda.

El valor de la paz:  Armonia interior responsable de autocontrol. Esta

compuesto por los subvalores de: calma, paciencia, buen humor, optimismo.

El Valor del Amor: Afecto por el cual busca el animo, el bien verdadero o
imaginado, y apetece gozarlo. Estd compuesto por los subvalores de bondad,

simpatia, amistad, patriotismo, devocion.
El valor de la No violencia: Moderacion, dulzura, mesura, afabilidad y

cordialidad. Estd compuesto por los subvalores de: Amor universal, aprecio por

las demas culturas, hermandad, igualdad, justicia, cooperacion.
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MODALIDAD DE CONTRATACION LABORAL DOCENTE

Constituye el acuerdo realizado entre el trabajador y el empleador por medio del
cual el trabajador presta determinados servicios de forma personal bajo la continua
subordinacion del empleador a cambio de una remuneracién que genéricamente se
denomina salario. Se definen algunos tipos de contratos establecidos en nuestro pais

como:

Contrato a término fijo: Su duracién no puede ser superior a tres (3) afios. Sin

embargo, las partes podran prorrogarlo indefinidamente.

Contrato por duracién de la obra o labor contratada: Tiene una duracién igual a la

duracion de la tarea encomendada.

Contrato a término indefinido: No se estipula un término, ni su duracion esta
determinada por la obra o naturaleza de la labor contratada. Tampoco se refiere a un

trabajo ocasional o transitorio.*

Sub Categorias

En concordancia a la ley 30 de 1992 este tipo de contratacion se debe adherir a la
modalidad de las universidades, en este caso la investigacion se centra en contratacion

docente hora catedra.

* Docente exclusivo: Son  profesionales que pueden ser contratados

temporalmente por la Universidad para participar en proyectos académicos.

% Codigo Laboral Colombiano (2002) Edi. Legis
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« Docentes ocasionales: Son académicos, profesionales que pueden ser
contratados temporalmente con el fin de desarrollar actividades docentes en la

Universidad para un periodo determinado por resolucion.

e Profesores Visitantes: Son académicos, investigadores, profesionales o artistas
de otras universidades o instituciones de investigacion o de educacion superior,
nacionales o extranjeras, de reconocido prestigio y que, por Sus meritos
académicos y su experiencia en un determinado campo del saber, son invitados
por la Universidad para prestar temporalmente servicios en programas
académicos, en procura del intercambio de conocimientos y la renovacion

académica.

e Profesores de tiempo completo: Es el profesor que dispone de cuarenta (40)
horas semanales para las actividades académicas, docencia con un minimo de
20 horas semanales de orientacion de clases en sus respectivas areas, Las
restantes se distribuirdn en consejerias, tutorias, investigacion, asesorias o

coordinacion.

e Profesores de medio tiempo: Es el profesor que dispone de veinte (20) horas
semanales en la Universidad, con un minimo de doce (12) horas de clase. Las
restantes las deberd dedicar a consejerias, tutorias, investigacion, asesorias o

coordinacion.

e El profesor investigador: Es el profesor de tiempo completo o de medio tiempo
que reune las condiciones y se dedica en un ciento por ciento (100%) a la
realizacion de proyectos de investigacién, bajo la dependencia del Decano o el

Director de Investigaciones de la Universidad.
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El Profesor Emérito. Es aquel profesor que en su carrera docente se distingue
con publicaciones en el area de la investigacion o la docencia o realiza aportes a

la filosofia, la ciencia, la técnica o las artes.
Contratacion hora catedra: Es el profesor cuya disponibilidad de horas

semanales, consignadas en el contrato de trabajo, sera hasta de diez (10) horas

semanales.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL.

- Determinar de qué manera se vulnera el perfil valoral de los docentes del
INTEP (Instituto De Educacién Técnica, profesional de Roldanillo) del Norte
del Valle del Cauca.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

En relacion con esta Institucion:

- Describir el perfil valoral de sus docentes a través del cuestionario Valanti.

- Analizar si el sistema de contratacion laboral vulnera el perfil valoral de los
docentes segln la dedicacién de hora céatedra atreves de una entrevista

estructurada.
- Establecer la relacién entre los valores institucionales y el perfil valoral de los

docentes y la vulneracion de estos a través del Instrumento anteriormente

mencionado.
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JUSTIFICACION

En Colombia las investigaciones relacionadas con la influencia que tiene el tipo
de contrato laboral en proporcion con la vulneracion de los valores humanos en
docentes de universidades no existen, sin embargo haciendo la revision sobre esta
problematica actual, se ha encontrado algunos escritos relacionados con el tema de la
contratacion docente y su incidencia en la estabilidad y calidad de vida del mismo, en el
pais de Chile, entre ellos la investigacion (Flexibilizacion laboral de la docencia
universitaria y la gestacion de la universidad sin érgano), realizada por el Chileno

Vicente Sisto Campos en el afio 2005.*’

Esta investigacion se realiz6 en la Institucion mencionada, debido a que después de
presentar la propuesta en otras Instituciones de Educacién superior en el centro y Norte
del Valle del Cauca, éstas se mostraron renuentes a brindar el espacio para la ejecucion
de la misma, manifestando sentir temor frente a las respuestas confidenciales que los
colaboradores pudieran generar. EI INTEP, fue la Gnica organizacion que brind6 la
colaboracidn, en razén al interés de los resultados y en pro de la mejora continua, ya que
la Institucion es certificada en calidad por el ICONTEC con la Norma ISO 9001:2008-

NTC- 1SO 9001-2008, Net ISO 9001:2008 y la NTCGP 1000:20009.

Desde esta perspectiva, se percibe en la Universidad investigada que los
docentes pudieran verse vulnerados por el tipo de contratacion expresado en la
entrevista  aplicada en el proyecto de investigacion KOFARIPS(capitalismo

organizacional como factor de riesgo psicosocial), donde son ellos los que manifiestan

7 CAMPO, Vicente Sixto.( 2005) Flexibilizacién laboral de la docencia universitaria y la gestacién de la
universidad sin érgano. Recuperado._http://www.psicologiasocial.uab.es/colaborando/es/Project/es
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displacer, insatisfaccion, e incertidumbre por el tipo de contrato que maneja esta entidad
para sus colaboradores. Es asi, que partiendo de esta realidad exteriorizada por los
mismos docentes, surge la necesidad de querer indagar de qué manera se vulnera el
perfil Valoral de los docentes de la universidad mencionada de acuerdo al sistema de
contratacion Laboral, ampliando la vision objetada en la investigacion Internacional
KOFARIPS .

La universidad objeto de estudio, ubicada en el norte del Valle del Cauca es
una entidad publica cuya plataforma Estratégica tiene como objetivo: “ Ofrecer
educacién superior de alta calidad por ciclos propedéuticos a través de procesos
académicos y administrativos flexibles, eficaces vy eficientes, operados por funcionarios
competentes, comprometidos con la mejora continua, orientados al servicio y trabajo en
equipo apoyados con una capacidad instalada adecuada , un sistema de informacién
confiable y seguro, gestionando proyectos econémicos viables, pertinente para la
institucion y la region”®.

En la actualidad el capitalismo organizacional influye en los aspectos
contractuales de las Universidades dado que mas que interiorizar toda aquella cultura
que desde un inicio se pretende implementar, lo que buscan es lucrarse pasando por
encima de los intereses humanos que hacen alusiobn a la esencia como son el
conocimiento, y los valores. En la Universidad los contratos son a término fijo,
indefinido; tiempo completo, medio tiempo, hora catedra para administrativos y
docentes respectivamente. En esta investigacion se toma como muestra los docentes con
contrato de hora céatedra dado a que en su mayoria estan contratados con esta
modalidad; Actualmente son 21 docentes de planta, 27 docentes ocasionales, 77
docentes hora céatedra (para un total de 119 docentes).

Con esta investigacion se quiere determinar de qué manera se vulneran los
valores humanos de los docentes de esta entidad en relacion al tipo de contratacion
hora catedra, identificar la correlacién entre los valores institucionales y el perfil

valoral de los mismos.

38 .
Recuperado www.intep.edu.co
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METODO

TIPO DE ESTUDIO

La investigacion realizada estd soportada en un enfoque mixto (cuanti- cualitativo),
puesto que se utilizéd un instrumento ya validado como lo es el cuestionario de valores y
anti valores VALANTI, este  permiti6  analizar estadisticamente la informacién
arrojada queriendo conocer el perfil valoral de la muestra involucrada. Es a la vez
cualitativa porque de la misma manera se cre6 una entrevista estructurada , buscando
examinar, describir y profundizar para luego comprender las categorias de analisis

encontradas en los objetivos propuestos y soportada a su vez en el marco tedrico .

TIPO DE DISENO.

Se considera una investigacion de tipo no experimental — Descriptiva relacional
con un disefio transversal porque no se manipularon variables, aunque se busca hallar
la relacién entre las categorias queriendo observar los fendmenos tal y como se dan en

el contexto natural para luego ser analizados.

PARTICPANTES

La poblacion total concerniente es 119 docentes de distintas disciplinas
contratados asi: veintiuno (21) docentes de planta; veintisiete (27) docentes ocasionales;
setenta y siete (77) docentes hora catedra perteneciente al Instituto Técnico De
Educacién Intermedia Profesional (INTEP). La muestra que se tomé de ellos  fue 20
docentes  quienes accedieron a  participar, teniendo en cuenta las mismas
caracteristicas, en este caso: (contratacion hora catedra), El restante de la poblacion
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percibié su invitacion a esta investigacion como situacion contra producente para su
futuro laboral en la universidad y a lo cual determinaron su negacion a la

participacion.

Para hacer de esta muestra un muestra representativa se realizo el siguiente
procedimiento teniendo en cuenta los criterios de inclusion de Hernadez Sampieri en su
libro metodologia de la investigacion:

Docentes con mayor liderazgo

Ser docente hora catedra

Ser hombre o mujer

Ser mayor de 25 afios hasta 60 afios

Llevar en la Institucion de un afios a diez afios
El titulo profesional universitario.

Para abordar la entrevista se tuvieron en cuenta las personas que tienen mas
conocimiento de la Institucion.

Se realiza una entrevista a profundidad.

INSTRUMENTOS

A continuacion se da a conocer la confiabilidad y validez de los instrumentos
utilizados en esta investigacion: cuestionario de Valores y anti valores valantiy la

entrevista como herramienta del método comprensivo.

VALANTI

Tipo de prueba

78



El cuestionario Valores-Anti valores VALANTI, tiene como propdsito medir la
prioridad que dentro de una escala de valores da el sujeto a una serie de items. Mide el
juicio ante una situacion que se le plantea desde el deber ser. El tener que hacer una
eleccion forzosa, lleva a que la persona elija los valores prioritarios para ella e intenta

mostrar el sistema de creencias que apoya su posicién valoral.

Los resultados indican los valores asociados a la dimension predominante de la
personalidad elegida por la persona y aquellos asociados con la dimension de la

personalidad que requeriria mayor desarrollo.

La prueba se presenta en un formato no reutilizable dado que incluye los espacios

para registrar las respuestas a los items.

La calificacidn se realiza de manera sistematizada, utilizando el programa Excel,

con la hoja Valanti.xls, que forma parte de la prueba.

Propdésito

La prueba ha sido disefiada para obtener informacion que permita apreciar
preferencias valdrales de la persona, que son relevantes e importantes a considerar en los
procesos de seleccion de personal y desarrollo de potencial. El cuestionario determina el
tipo de valores méas y menos preferidos, relativos al nivel de juicio mas no el de accion,
aunque existe el supuesto de que la persona tiende a actuar con base en sus juicios
mentales. (Rest, 1982)

Rango de aplicacion
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La Prueba VALANTI esta dirigida a evaluar a personas con un nivel educativo

minimo de octavo grado.

Instrucciones de aplicacion

El cuestionario incluye las instrucciones para su diligenciamiento. Es necesario,
como en toda prueba, crear un ambiente de empatia y tranquilidad. Es importante
cerciorarse de que el sujeto ha comprendido que Unicamente se pueden calificar las
parejas de items con 3-0, 0-3, 2-1 6 1-2.

Duracion de la prueba

Aunque no tiene tiempo limite, el requerido para su resolucion es de 15 minutos
en promedio. Se deben responder todos los items para la correcta interpretacion; asi
puede concederse unos minutos adicionales. En cualquier situacion de aplicacion es muy
importante cerciorarse que ha habido una adecuada comprension de las instrucciones.

Puntuacion

El puntaje directo se obtiene de la suma de los puntajes dados por el sujeto a cada
pareja de frases enfrentadas, correspondientes a las cinco areas valorales que evalla la
prueba. Los items pueden ser evaluados en calificaciones de 0 a 3, siendo 3 la suma para
cada pareja, lo que permite solamente calificaciones de 0-3, 3-0, 2-1 6 1-2.

La primera parte de la prueba evalla valores y la segunda antivalores.

Dado que la calificacion es sistematizada, no se requiere el uso de plantillas de
correccion. Los puntajes directos se digitan en la hoja Excel Valanti.xls y asi se obtienen
los puntajes estandarizados con la norma nacional de 730 personas (1997). Partiendo de
estos resultados, se puede realizar una comparacion con los valores de la organizacion o
del cargo. Posteriormente, se pueden encuestar las razones de las respuestas dadas a cada
uno de los items, lo que arroja una valiosa informacién de tipo cualitativo.
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Validez

En una investigacion realizada con un grupo de 80 secuestradores u homicidas
condenados por la justicia, (Escobar y col., 2002) se encontraron diferencias
estadisticamente significativas en el valor RECTITUD, al compararlas con una muestra

de control compuesta por sujetos comunes, sin problemas con la justicia.

Al comparar un grupo de delincuentes con un grupo de ejecutivos empresariales
de excelente conducta ética, se observaron diferencias significativas en los valores
RECTITUD (alto para ejecutivos, bajo para delincuentes) y PAZ (bajo para ejecutivos,

alto para delincuentes)

En el proceso de desarrollo del Valanti se realizd un cuidadoso andlisis de las
areas y sus valores, definidas por el autor de la prueba, un perfil para cada area. A
continuacion se definieron frases para cada valor, lo que permitié la elaboracion de
items que constituyeron la primera version del instrumento. Posteriormente las frases
fueron revisadas por un panel de psicologos expertos en el desarrollo de talleres sobre

valores.

Las aplicaciones piloto de la prueba se realizaron en coordinacion con los jefes
de seleccion de las diferentes empresas, con quienes se analizaron los resultados de la
prueba, encontrandose un alto grado de congruencia entre los perfiles valorales que
muestra el Valanti y otros estudios de cultura y clima realizados anteriormente en dichas

organizaciones.

Actualmente estdn en proceso estudios destinados a establecer la validez

empirica de este instrumento. Se plantea evaluar el desarrollo moral a través de la
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aplicacion de los dilemas de Kohlberg en una entrevista estructurada, para comparar los
resultados de las dos metodologias.*

Descripcion de la muestra

730 personas, con edad promedio de 30.11 afios y desviacion de 8.19 afios,
minima de 18 y maxima de 61.

Grupo de edad | % % acumulado
18-25 35.7 35.7

26-32 325 68.1

33-40 20.2 88.3

40-47 7.4 95.8

48-55 3.8 99.5

55y més 5 100.0

En cuanto a género, en el grupo aparecen 59% hombres y 41% mujeres.
El nivel educativo estuvo cubierto asi:

Secundaria 7.1%

Técnico 12.9%
Universitario | 55.1%
Sin reportar 24.9%

Las 730 personas comprenden un amplio rango de ocupaciones, hasta profesional y
directivo.

En la muestra participaron 12 empresas representando los sectores publico, privado,
financiero, industrial, educativo y de servicios.

La distribucion geogréafica se dio de la siguiente manera:

Ciudad %
Bogota 47%
Cali 9%
Ibagué 7%
Medellin 7%
Cartagena 7%
Barranquilla 6%

39 ESCOBAR, Octavio.( 1997, 2003,2007). Manual del Cuestionario Valores y anti valores VALANTI.
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Pasto

5%

Caracas (V)

4%

Promedi 15.65

D.S.
N

Popayéan 4%

Manizales 3%

Bucaramanga 2%

TOTAL 100%

Verdad Rectitud Paz Amor No
21.05 17.35 16.68 21.22

4.70 4.44 6.61 5.41 7.19
730 730 730 730 730
Direct |Estan Direct |Estan Direct |Estan Direct |Estan Direct |Estan
0 17 0 3 0 24 0 19 0 20
1 19 1 5 1 25 1 21 1 22
2 21 2 7 2 27 2 23 2 23
3 23 3 9 3 28 3 25 3 25
4 25 4 12 4 30 4 27 4 26
5 27 5 14 5 31 5 28 5 27
6 29 6 16 6 33 6 30 6 29
7 32 7 18 7 34 7 32 7 30
8 34 8 21 8 36 8 34 8 32
9 36 9 23 9 37 9 36 9 33
10 38 10 25 10 39 10 38 10 34
11 40 11 27 11 40 11 40 11 36
12 42 12 30 12 42 12 41 12 37
13 44 13 32 13 43 13 43 13 39
14 46 14 34 14 45 14 45 14 40
15 49 15 36 15 46 15 47 15 41
16 51 16 39 16 48 16 49 16 43
17 53 17 41 17 49 17 51 17 44
18 55 18 43 18 51 18 52 18 46
19 57 19 45 19 52 19 54 19 47
20 59 20 48 20 54 20 56 20 48
21 61 21 50 21 56 21 58 21 50
22 64 22 52 22 57 22 60 22 51
23 66 23 54 23 59 23 62 23 52
24 68 24 57 24 60 24 64 24 54
25 70 25 59 25 62 25 65 25 55
26 72 26 61 26 63 26 67 26 57
27 74 27 63 27 65 27 69 27 58
28 76 28 66 28 66 28 71 28 59
29 78 29 68 29 68 29 73 29 61
30 81 30 70 30 69 30 75 30 62
31 83 31 72 31 71 31 64
32 85 32 75 32 72 32 65
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33 87 33 77 33 74 33 66
34 89 34 79 34 75 34 68
35 91 35 81 35 7 35 69
36 93 36 84 36 78 36 71
37 80 37 72
38 81 38 73
39 83 39 75

LA ENTREVISTA COMO HERRAMIENTA DEL METODO COMPRENSIVO

La entrevista es la técnica que mediante una situacién planeada o interaccion
verbal entre dos o méas personas, con roles definidos, permite establecer mutuo
conocimiento e intercambiar informacion. La entrevista dirigida es creada con
preguntas las preguntas de forma ordenada, “protocolizada”, esta posee las siguientes
caracteristicas:

e Formular las preguntas de modo que las personas las entienda
o Adaptarse a cada tipo de paciente o persona entrevistada
o Creada con Preguntas de respuestas abiertas

e Creadas con Preguntas tipo “dilema” equilibradas.

De otro lado la entrevista Como herramienta del método comprensivo “es un
recurso explicativo a través del cual se establece, desde una Optica evidentemente
dialéctica, que el todo siempre es mas que la suma de sus partes, pues los elementos s6lo
resultan comprensibles dentro de todo el contexto, pero también el contexto se explica

en funcion de sus partes y de las relaciones existentes entre las mismas”. “°

La entrevista es estructurada o dirigida, algunas preguntas se realizan tomando como
referencia los instrumentos utilizados en la Investigacion Internacional: Capitalismo

Organizacional como Factor de Riesgo Psicosocial (KOFARIPS)

“ MEJIA de Ablanque Beatriz. (1999). Seleccién de personal, Edit. Incolda Bogota.
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La entrevista como uno de los instrumentos utilizados en la presente investigacion
fue analizada y revisada por dos jueces expertos en materia de valores humanos
como lo son. El Doctor LUIS CARLOS PLAZA PIZARRO; Licenciado en Teologia y
ciencias religiosas de la Universidad Javeriana, Psicologo de la UNAD con
Especializacion en Gerontologia, y con experiencia de veinte afios como docente de
ética y Valores humanos en el SENA. De otro lado el Doctor LUIS FERNANDO
MARMOLEJO MUNOZ, Contador publico de la Universidad Cooperativa de
Colombia, especialista en Finanzas, revisoria Fiscal y auditoria; magister en GESTION
empresarial; Docente en varias universidades del valle del cauca, dedicado durante
veinte afos a la catedra de ética civica y valores en la Escuela de Policia Simén Bolivar
de Tulua Valle y Alejandro Gutiérrez De Manizales Caldas. Los anteriores profesionales

corroboran la viabilidad y aprueban dicho instrumento para su respectiva aplicacion.

PROCEDIMIENTO

Para la realizacion de esta investigacion se procedié enviar carta a diferentes
universidades ubicadas en el centro del Valle Del Cauca queriendo aprobar su
participacion a la misma. Lamentablemente no se obtuvo respuestas positivas por parte
de los directivos de estas entidades publicas y/ o privadas, ya que de acuerdo a las
objeciones vieron los posible resultados no como una alternativa quiza de mejora sino
como una situacion contra producente tanto para la universidad , como para sus

trabajadores en este caso los mismos docentes.

Al confirmar la colaboracion de este claustro académico a través de documentos
firmados por sus directivos segun reposa en los anexos, fueron ellos quienes invitaron a
los docentes a participar, tomando esto como parte de las responsabilidades asumidas
por la comunidad académica como plan de mejora para la misma. De otro lado, viendo

el Gestionamiento que se realizd por parte de las investigadoras y de las directivas de la
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universidad, se presentaron muchas dificultades para que los docentes asistieran a la
aplicacion de los instrumentos, evidenciandose esto en repetidos viajes a este municipio
queriendo concertar nuevas entrevistas y nuevos espacios para la culminacion del

trabajo.

RESULTADOS.

A continuacion se dan a conocer los resultados obtenidos en la presente investigacion:

Aplicacion cuestionario de valores y anti valores Valanti.

GRAFICA N° 1. GENERO DE LA MUESTRA

El instrumento fue aplicado a veinte docentes quienes 45% pertenencen al género
masculino es decir 9 mientras que el 55% pertenecen al género femenino es decir 11.

GRAFICA N° 2. EDADES DE LA MUESTRA
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Femenino

La edad promedio de las personas que participaron de la investigacion es de 41 afios, lo
que nos permite remitirnos al ciclo evolutivo y contrastar la vivencia de los valores con
la edad.
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GRAFICA N° 3. COMPARATIVO VALORES MAS Y MENOS IMPORTANTES EN

LA MUESTRA.
Comparativo valores mas y menos B masimportante
imprtantes en lamuestra B cnos importante
2 40Y ——
- %ﬁ_ ‘-- .
= S T
S > G <
= S .
é @& & R ?500 OO%
= N
&
,60
Verdad Rectitud Paz Amor No violencia
M Series1 30% 25% 15% 10% 20%
M Series?2 10% 20% 25% 25% 20%

Con relacion a los valores mas y menos importantes de los docentes, se obtiene que en
lo relacionado al valor de la verdad el 30% lo considera mas importante en comparacion
al 10% que lo considera menos importante. En cuenta a | valor de la rectitud el 25% lo
considera mas importante y el 20% menos importante. Para el valor de la paz el 15% lo
identifica como mas importante mientras que el 25% menos importante. El valor de la
paz es identificado como mas importante para el 10% y menos importante para el 25%.
El valor de la no violencia es considerado para el 20% como méas importante y para el
20% como menos importante.
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GRAFICA N° 4. EL VALOR DE LA VERDAD Vs ANTIVALOR

Valor -Antivalor -Verdad "' L1
62‘7 antivalor -
0

38%

Al hacer una interpretacion minuciosa de los datos estadisticos se encuentra que el valor
de verdad est4 en un 62% presentandose como anti valor; mientras que en el 38%
aparece como valor en la muestra tomada.
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GRAFICA N° 5. VALOR DE LA RECTITUD Vs ANTIVALOR

- - Valor (|
Valor- antivalor-Rectitud s o [

En relacion al valor de la rectitud se evidencia que se presenta como un valor en el 42%;

mientras que el 58% lo refleja como un anti valor.

90



GRAFICA N° 6. VALOR DE PAZ Vs AN TIVALOR

- valor
74}Q)Ior - Anti valor -Paz tivelor J

26%

El valor de paz se evidencia en un 74%, mientras que el 26% se expresa como un anti
valor.




GRAFICA N° 7. VALOR DEL AMOR Vs. ANTIVALOR

Valor

Valor -antivalor -Amor Antivalor-\

43%

57%

El valor del amor se presenta en un 57% mientras que se presenta como anti valor en un
43%.
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GRAFICA N°8. VALOR DE LA NO VIOLENCIA Vs. ANTIVALOR

Valor - antivalor de No violencia valor I

antivalor -

60

Con referencia al valor de la no violencia se presenta como valor en un 64% mientras
gue en un 36% se presenta como anti valor.
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GRAFICA N° 9. COMPARATIVO VALORES POR GENERO

. , femenino [}
Comparativo valores por género
masculino -
78% 76%
69%
60% 63%
54%
a47%
42%
I I 31%I 28%[
VERDAD RECTITUD PAZ ANMOR NOVIOLENCIA

Teniendo en cuenta los valores se encuentra:

El valor de la verdad se evidencia en un 78% en el género femenino, mientras que en el
masculino se refleja en un 47%. Con relacion al valor de la rectitud el género femenino
se halla en un 60% y el genero masculino en un 54 %. En el valor de la paz el género
femenino se encuentra en un 76% mientras que para el género masculino aparece en un
69%., el valor del amor se relaciona en un 31% con el género femenino y un 63% con el
masculino, la noviolencia aparece en un 28% en el género femenino y un 42% en el
masculino.

De acuerdo al grafico anterior los valores que mas se reflejan en los docentes del género
femenino con puntuaciones altas en relacion con los docentes de el género masculino
sonla verdad, la rectitud y la paz mientras que contrastando los valores que prevalencen
en los docentes de género masculino con las de la género femenino es reelevante el valor
del amor y la no violencia.
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GRAFICA N°10. COMPARATIVO DE GENERO Y LOS ANTIVALORES
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Teniendo en cuenta los antivalores se encuentra:

El valor de la verdad se evidencia en un 22% en el género femenino, mientras que en el
masculino se refleja en un 53%. Con relacién al valor de la rectitud el género femenino
se halla en un 40% y el género masculino en un 46 %. En el valor de la paz el género
femenino se encuentra en un 24% mientras que para el género masculino aparece en un
31%., el valor del amor se relaciona en un 69% con el género femenino y un 37% con el
masculino, la noviolencia aparece en un 72% en el género femenino y un 58% en el
masculino.

De acuerdo al grafico anterior los valores que mas se reflejan en los docentes del género
femenino con puntuaciones altas en relacion con los docentes de el género masculino
son el amor y la noviolencia; mientras que contrastando los antivalores que prevalencen
en los docentes de género masculino con las de la género femenino es reelevante el valor
de la verdad, la rectitud y la paz. Siendo el mas representativo el de la verdad, ya que las
diferencias con los otros valores es poca.
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ATLAS TI.
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Despues de las interpretaciones anteriores, se da a conocer los resultados y analisis de
las 15 entrevistas aplacadas a docentes con modalidad hora catedra contratado por el
INTEP de Roldanillo Valle del Cauca, las cuales fueron examinadas a traves del
software ATLAS TI.

Se evidencia con relacion al valor de la verdad que hace falta compromiso de las
docentes con este valor, ya que no se le da relevancia que debiera. Se aplica en los
ambitos del hogar y laboral sin embargo al detenerse en este, se evidencia que la gran
mayoria no lo aplica y quienes lo hacen le dan poca importancia. Mientras en los
docentes degenero masculino manifiesta un compromiso con este valor, el cual se
demuestra y se aplica en el sitio de trabajo

Con relacion a los valores desde el ambito familiar se observa que para los
docentes de género masculino, son relevantes el valor del amor , la honestidad, respeto,
solidaridad , compasion, equidad , tolerancia, igualdad, sinceridad y lealtad; mientras
que en los docentes de género femenino, se observa la honradez, solidaridad,
responsabilidad, igualdad, respeto, compromiso, paciencia, humildad, bondad,
sinceridad, honestidad, amor, y lealtad. Se puede evidenciar que con relacion al valor de
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la verdad a pesar de que las mujeres han sido fortalecidas en la familia con respecto al
valor de la responsabilidad y el compromiso, al entrar al mundo laboral, este valor se
vulnera, mientras que en los hombres se le hace més facil su inclusion en el &mbito
laboral.

Siguiendo con el valor de la rectitud, el docente de género masculino promueve
estos valores en el aula, sin embargo se observa que algunos docentes se limitan a hacer
lo que le piden cumpliendo con sus labores, no contemplando horas extras, mientras que
otros llevan trabajo para su casa queriendo hacer las cosas bien y expresandolo con
acciones .Se hace relevante anotar que este valor se vulnera debido a la sobre carga
laboral. En el caso de las mujeres docentes, analizando este mismo valor, se encuentra
que hay entrega de conocimiento, cumpliendo asi con sus labores, manifiestan los
valores en clase, procuran hacer las cosas bien, sin embargo, por falta de tiempo no
contemplan las horas extras sin pago, hay tardanza en la entrega de lo acordado, hay
acciones que a ellas les exigen pero no las aplican. Se percibe una tendencia a la
subvaloracion de sus capacidades.

En el valor humano de la no violencia, en los docentes hombres se halla que hay
satisfaccién individual con este valor , pero al contrastarlo con el &mbito laboral es claro
que los docentes , perciben actitudes violentas al experimentar que la institucion tiene
poco compromiso para con los colaboradores, se evidencia mal clima laboral, considera
una falta de respeto cuando asignan actividades ajenas al cargo, cuando no se aplica el
reglamento de trabajo, cuando el tipo de contrato no se ajusta a la demanda del docente,
sin embargo reprime sus inconformidades frente a estos atropellos y terminan por
conformarse.

De otro lado las mujeres se sienten insatisfechas a nivel personal con este valor
en relacién a su trabajo como docente, demuestran conformismo y actlan con tolerancia
hacia los demas por temor a quedar sin trabajo a pesar de que hay imposicion de
actividades ajenas al cargo, abuso de autoridad, salario precario; refieren que no tienen
en cuenta el grado de capacitacion, que no valoran los aportes intelectuales que ellas
generan y que su vez no son tenidas en cuenta sus opiniones para la toma de decisiones.
Este valor se ve afectado en tanto que resultan ignorando la situacion dificil que
experimentan.
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El valor del amor tanto para hombres como para las mujeres docentes, resulta
importante, y permanece en el tiempo, mas no lo consideran como indispensable a la
hora de utilizarlo en su &mbito laboral.

De otro lado con el valor de la paz en los docentes de género masculino, se
percibe ambivalencia dado a que en ocasiones sienten que hay expresiones de igualdad
en unos actos y desigualdad en otros , vivencian expresiones de calma, tranquilidad y
equilibrio en todos los ambitos de su vida, lo que sefiala una satisfaccion con este valor
cuando se asignan materias a fines a la profesion, cuando hay cumplimiento de la
norma, cuando se da a conocer el problema; Del mismo modo también hay
sentimientos de insatisfaccion con este valor que se manifiesta cuando hay silencio
frente a las disconformidades, cuando hay quejas por la sobre carga laboral, y el poco
tiempo para la vida familiar.

Para las mujeres , el valor de la paz es concebido desde su ambito laboral como
un anténimo de desigualdad dado que se refleja en la falta de tiempo para la ejecucién
de sus labores , el mal pago, las actividades ajenas al cargo , no poder expresar lo que
se siente por temor a perder su trabajo ; al compararse con otros tipos de contrato
manifiestan que se evidencia que el contrato medio tiempo y tiempo completo son mas
beneficiosos en tanto que reciben mas pago por menos trabajo en relacion al suyo (hora
catedra) ; al mismo tiempo expresan que tener experiencia y estudio mejora el contrato y
el salario. A pesar de que en ocasiones manifiestan sentimientos placenteros, hay
incertidumbre, por ende la calidad del trabajo no es dptima.

Tanto en los docentes de género masculino como femenino, se evidencia que hay
un conocimiento de algunos valores institucionales, haciendo relevancia en el sentido
de pertenencia, el cual no es aplicado en su rol docente.

Con respecto a la contratacién laboral y su relacién con los valores humanos, se
halla que los docentes de género masculino no aplican los valores institucionales porque
existe desconocimiento de los mismos. Los factores que inciden para que no o se aplique
y se vulneren tanto los valores institucionales como los personales son las desigualdad
que se presenta en el trato, los tipos de contrato, relaciones interpersonales, mal pago,
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mal clima laboral, sobre carga laboral, compromiso con actividades extra curriculares ,
conformismo, falta de compromiso por parte de la institucion frente a sus docentes y
viceversa, lo cual genera pocas oportunidades , mala calidad académica para los
estudiantes, discordia , disminuyendo la calidad de vida a causa de la inestabilidad y la
incertidumbre; siendo unos pocos quienes se sienten satisfechos y manifiestan armonia
frente a lo que rodea su vida laboral.

De otro lado resulta similar las expresiones de los docentes de género femenino
y masculino  frente a las respuestas que buscaba indagar la relacion entre la
contratacion laboral y los valores humanos , dado que reafirman el desinterés de los
directivos , mal clima laboral , desigualdad, sobre carga laboral, no se evidencia fusién
entre los valores que constituyen la institucion y los valores del docente, no se muestra
sentido de pertenencia y compromiso desde las dos vias ( institucion- Docente); se
presenta respeto y vocacion por el trabajo al cumplir con él, asi el salario sea precario,
falte plan de incentivos, halla desmotivacion; lo que constituye un trabajo indignante e
inestable donde no se presencian cambios, y las experiencias, capacidades y
conocimientos de los profesionales no son aprovechadas y en ocasiones no se generan
espacios ni oportunidades para que el docente se capacite, viéndose limitados. Por lo
anterior se puede concluir que el tipo de contrato genera incertidumbre en las docentes y
una vulneracién de sus valores.

Para profundizar la informacion obtenida en la entrevista aplicada a quince
docentes contratados con la modalidad hora céatedra pertenecientes al INTEP, es
importante presentar a continuacion los datos obtenidos después de utilizar el
cuestionario VALANTI cuya finalidad buscaba identificar el perfil valoral de los
docentes ampliando un panorama sobre el objeto de estudio.
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DISCUSION

Para dar inicio y ampliar el panorama de la pregunta problema que en algun
momento de nuestra formacion académica de maestria en gerencia del Talento
Humano, nos hicimos una vez se hizo participacion como co- investigadoras en la
investigacion internacional KOFARIPS) capitalismo organizacional como factor de
riesgo psicosocial), en donde de acuerdo a instrumentos expuestos y probados para la
misma, en algdn instante apuntaban también al cuestionamiento de la afectacion de

valores humanos aunque no fuera el tema a profundizar .

Con base en estas variables encontradas se quiso investigar si era posible o no
que el perfil valoral de los docentes universitarios pertenecientes a determinada entidad
fueran vulnerados en razén al sistema de contratacion laboral actual .Por lo anterior
resulta importante resaltar algunos autores que desde la historia sobresalieron por el
enorme interés que le brindaron al tema de valores, y la importancia de estos en el
diario vivir, como también el contenido profundo de su concepto concibiéndolo desde
los inicios de la humanidad y quiénes son los que empezaron a darle luz a nuestra
investigacion. Hertman Lotze en (1906) estudid los valores resaltando que de ellos se
podian denominar valores positivos y valores negativos, considerando que algo es

valioso o no de acuerdo al entorno y a la conciencia de las personas.

De otro lado Rockeach (1979) definié los valores como caracteristicas
especialmente humanas y superiores que se evidencian a nivel cognitivo y se

transforman en necesidades intentando satisfacerlas.

Resulta oportuno retomar que los valores humanos son patrones aparentemente
estables y duraderos en el transcurso del tiempo; sin embargo los cambios que se
presentan en el mundo inciden en que haya una variacion de éstos en el ser humano,

situacion que no es ajena al mundo laboral, el cual atraviesa dia a dia infinidad de
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cambios; para el caso de esta investigacion cambios en los modos de contratacion que
terminan por vulnerar los valores humanos de los docentes hora cétedra del INTEP. Los
valores humanos son cambiantes ya que surgen en diferentes momentos historicos, en
los que juegan un papel importante, la concepcion del mundo, la cultura, la raza, los

componentes religiosos, entre otros que son aspectos que cambian con el tiempo.

Sobre la base de las consideraciones anteriores se tomé como muestra dentro la
poblacién del (INTEP) a 20 docentes universitarios contratados con en el nivel de hora
catedra ya que de los ciento diecinueve (119) docentes que hacen parte de esta
institucion solo veintiuno (21) de ellos estan contratados como docentes de tiempo
completo. Los docentes que accedieron a la participacion de este estudio lo hicieron
una vez se realizaron los procedimientos y permisos pertinentes ante esta institucion
para acceder a la informacién requerida y asi adentrarnos a la investigacién. Para ello
se utilizd instrumentos tales como el cuestionario Valanti ( Valores y anti valores )
creado por el psicélogo Colombiano Octavio Escobar y cuya finalidad es la de
determinar el perfil valoral de las personas objeto de estudio, y cuya validez y

confiabilidad aparece en la fase metodolégica del presente .

A su vezy en busca de obtener mas informacion que el anterior instrumento no
nos podia ofrecer, se cred una entrevista estructurada con preguntas abiertas, queriendo
profundizar las categorias encontradas y pretendiendo dar respuesta a los objetivos
propuestos. Para ello esta herramienta pasé por un par de jueces expertos en materia de
valores y cuyos conocimientos en instrumentos de medicion es bastante amplia. La

confiabilidad y validez del mismo aparece en los anexos 125y 126.

Dadas las condiciones que anteceden y tomando como primera herramienta de
medicion el cuestionario Valanti, se encontré que de la muestra tomada el 45% ( 9
docentes) de ellos son de género masculino , y el 55% ( 11 Docentes) restante son de

género femenino, contemplando que la edad promedio de la muestra es de cuarenta 'y un
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(41) afios; Lo anterior y de acuerdo a una de las teorias aportadas desde la psicologia
entre ellas la de B. Hunt Y Hunt (1974) estar en esta edad es encontrarse en la etapa
adulta intermedia que va desde los 40 a 65 afios y cuyas caracteristicas tanto fisica ,
psicoldgicas y sociales resultan importante a la hora de entender el comportamiento, los
sentimientos y multiples maneras de pensar. También es denomina como la mejor
época de la vida de un ser humano. Unas de tantas caracteristicas de esta fase es que
aun se encuentran con buena salud fisica aunque su cuerpo no sea el mismo, y en algun

momento interfiere la imagen corporal como impedimento para la busqueda de trabajo.

Se sostienen relaciones sociales y profesionales valiosas, se evalGa lo que se

Ileva de vida y posiblemente se replantean nuevas metas.

Siguiendo con la interpretacion, se hace necesario recordar los cinco (5)
valores que son tomados por el cuestionario para identificar el perfil valoral. Se
encuentra entonces el valor de la verdad como una idea con respecto a un objeto, de un
comportamiento en relacion a un principio, de una explicacién de un fendomeno. Este
valor estd compuesto por unos subvalores como lo es: la veracidad, la curiosidad, el
espiritu de investigacion, el autoanalisis; De lo anterior, se tiene entonces que para este
grupo de docentes universitarios el valor de la verdad es tomado como uno el mas
importante, con un 30% (6 docentes) de ventaja ante la rectitud, quien hace alusion a
la firmeza, sin oportunidad de inclinarse a un lado o al otro. Esta compuesto por los
subvalores de: obediencia, deber, limpieza, puntualidad, autoayuda; Este aparece con un
25 % (5 docentes) frente a la puntuacion obtenida. La no violencia con un 20% (4
docentes) entendiéndose este como la moderacion, dulzura, mesura, afabilidad y
cordialidad, arraigando subvalores como: Amor universal, aprecio por las demas

culturas, hermandad, igualdad, justicia, cooperacion.

La paz con un 15% (3 docentes) concibiéndose este como Armonia interior

responsable de autocontrol compuesto a su vez por los subvalores de:  calma,
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paciencia, buen humor, optimismo. y por ultimo el amor quien aparece con un 10%
(2 docentes) de puntuacion identificandose este como el afecto por el cual busca el
animo, el bien verdadero o imaginado, y apetece gozarlo. Esta compuesto por los

subvalores de bondad, simpatia, amistad, patriotismo, devocion.

Lo anterior demuestra entonces que el valor de la verdad es para ellos como seres
humanos el mas importante, reafirmando la definicion que en su momento planteo
Adela Cortina.

“Los valores son cualidades que nos permiten acondicionar el mundo y hacerlo
habitable”

Sin desmeritar los cuatro restantes que de acuerdo a la subjetividad, creencias y
cultura de cada quien le da el peso que este considera.

Como se comentd anteriormente, si bien el cuestionario Valanti busca identificar
el perfil valoral de aquellas personas a quien se les aplica, también agrega querer
encontrar el perfil de lo que para ellos es un anti valor.

En este caso como anti valor aparecen la paz y el amor con un 25% cada uno
(5 personas ) significando esto que los anteriores son de menor importancia dentro de su
escala de valores, y que por el contrario se sigue demostrando que la verdad y la rectitud

son los valores mas significativos dentro del nivel de importancia.

De otro lado y teniendo la grafica N°5 el valor de la verdad vulneracion , se
puede ver reflejado la secuencia de que el mismo grupo de individuos que en la anterior
grafica le dieron menos importancia a la verdad, lo identifican como anti valor. De igual
manera la rectitud identificada como valor versus anti valor, se ve la relacion de las

personas encuestadas cuando para ellos este valor en menos importante con 20% y se
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le asigna un 42% como anti valor, es decir que el 58 % restante lo ve como un grado de
valor alto . Asi mismo el valor de la paz se evidencia con un 26 % como anti valor
afirmando que el 74% restante lo toman positivamente, aseverando el resultado de la

grafica N°2.

En este mismo sentido ocurre con el valor del amor, donde el porcentaje
obtenido como anti valor es de 43% (Grafica N°8) y como valor toma un 57%
ratificando la informacién obtenida en la grafica N° 2 donde este se acenta con un 25%
de menor importancia. En la grafica N° 9 se observa como el valor de la no Violencia
se determina como anti valor en un 36% contrarrestandose en un 64% como positivo

y asuvez corroborando la informacion de la  grafica N° 2.

En este mismo orden de direccién se pudo detectar que para el género femenino
sin tener en cuenta el restante del género masculino, en el perfil valoral que las cataloga
en esta muestra, continua siendo importante el valor de la verdad con un 78%, la paz
con un 76%, continuando con un 60% para el valor de la rectitud, dandole un 31% al
valor del amor y finalmente un 28% a la no violencia como se describe en la grafica N°
11. Por otro lado para el género masculino, los valores que mas se resaltan es la paz con
un 69%, el amor seguido con un 63%, la rectitud con 54% de interés, la verdad con 47%
y finalmente el 42% para la no violencia. Lo que lleva a cuestionarse el motivo por el
cual siendo el género aparentemente mas fuerte ante la sociedad , toma una posicion
en porcentajes altamente relevante para valores como la paz y el amor .Esto
probablemente se podrad aclarar mas adelante cuando se le de paso a describir lo

encontrado con la otra herramienta trabajada ( entrevista) .

Es evidente entonces que de la muestra de docentes tomada como se aclaro
anteriormente, el 45% pertenece al género masculino y el 55% pertenece al género
femenino, por ello dan a conocer que el valor de la verdad impera en 78% en mujeres

sobre el género contrario con un 47%, el valor de la rectitud en un 60% sobre un 54%
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para los hombres, un 76% para las mujeres en el valor de la paz por encima de un 69%
para el género opuesto, un 63% altamente notable en el valor del amor para los hombres
por encima de un 31% para las mujeres, y concluyendo un 28% para el valor de la no
violencia por debajo de la puntuacion obtenida por el género masculino que fue de 42% .

Para més claridad remitirse a la grafica N° 25.

Hecha la observacion anterior cabe retomar un aparte donde Adela Cortina una
de nuestras tedricas y guiadoras en esta investigacion sefiala que los valores no solo
permiten acondicionar nuestra propia realidad personal, colocandola en una forma de
buena condicion viéndolo profundamente en el problema de la moral . De esta manera
se puede analizar como desde la concepcidn de los docentes, los valores que llevan
consigo en algun momento se modifican o se alteran en razon a las circunstancias que
les corresponda vivenciar, teniendo en cuenta que siguen estando latentes internamente
pero que en algn momento se convierten en un delima ético para su diario viviry a la

hora de tomar decisiones.

Es evidente entonces que al analizar cudles son los valores mas importantes en
los docente, la verdad, la rectitud, y la no violencia aparecen en un nivel superior a la
paz y el amor; Seguidamente se halla que los valores menos importantes para los
docentes son la paz'y el amor en la relacion con la verdad, la rectitud y la no violencia .
Si bien es cierto o que los docentes tienen las anteriores con respecto a sus valores, al
analizar a profundidad los valores que permanecen en el tiempo Yy los que se vulneran
resulta contradictorio encontrar que el valor de la rectitud y la verdad son vulnerados por
el medio en el que se desenvuelve frente a los valores de la paz la no violencia y el

amor.

Por las consideraciones anteriores los valores humanos deben ser vistos vy
vivenciados en la actualidad desde la objetividad y no desde la subjetividad como lo

(13

enmarca Adela Cortina cuando refiere que los valores “ no son pues creaciones
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puramente objetivas, pero tampoco son meramente cualidades materiales de las cosas”
De este mismo Zuibiri a quien Adela parece seguir en esta idea, los valores no
pertenecen a la “cruda realidad” de las cosas sino a su “realidad en condicion
estimada” Dado a que el docente en la actualidad debe adaptarse a los cambios que se
presentan en su contratacion laboral a causa de la globalizacion comportandose de una
manera ambivalente frente al rol que desempefia, a pesar de que cuenta con las
capacidades Yy valores para hacerlo, es consciente del atropello al que se exponen a
diario, en su calidad de profesional, de persona, pero que a fin de cuentas resulta
asimilandolo y conforméndose con lo que brinda el capitalismo organizacional de la

actualidad mientras llegan otras oportunidades.

En efecto Adela A su vez sefiala que los valores no solo permiten
“acondicionar” nuestra propia realidad personal, colocdndoles en una forma “de buena
condicion”. Viéndolo profundamente el problema de la moral consiste en hacer que la

“condicion humana sea buena y de lo mejor de si”

Como pudo observarse en los resultados obtenidos con el cuestionario Valanti,
discriminando esto por géneros, se pudo notar que los valores de la verdad, rectitud y
paz son representativos en el género femenino, mientras que el amor y la no violencia en

el género masculino.

Al contrastar el perfil valoral de los docentes con los resultados obtenidos en
la entrevista a profundidad, se halla que el valor de la verdad tiene una tendencia a
ser vulnerado especialmente en las mujeres, mientras que en los hombres lo
experimentan sin ninguna dificultad . Con respecto al valor de la no violencia , la paz y
la rectitud se haya vulnerado en ambos generos; de otro lado el amor a pesar de que es
importante para ellos, no es evidente en su ejercicio como docente .

A lo largo de los planteamientos hechos se ha detectado en esta investigacion que

el valor de la verdad aparece relevante en el género femenino, sin embargo al
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profundizar y analizar la entrevista se evidencia una contradiccion en tanto que en esta,
el valor se haya vulnerado; se hace necesario explicar que una cosa son los valores que
el ser humano lleva en su esencia denotado en el perfil de los mismos, y otra situacién
muy distinta es la de actuar en contra de su esencia frente a la demanda que el entorno le
obliga tal como lo plantea James Rest (1982) donde sostiene que existen cuatro
componentes principales en el proceso de produccion moral: 1. Interpretar la situacion
en términos de la forma como las acciones de uno afectan el bienestar de otros. 2.
Figurarse qué es lo que uno debe hacer aplicando ideales morales a la situacion para
determinar el curso moral de la accion, 3. Escoger entre valores morales y no morales
para decidir lo que uno realmente intenta hacer y finalmente ejecutar implementar lo que

uno intenta hacer.

En efecto en los valores desde el &ambito familiar indagados desde la entrevista
queriendo conocer las herramientas que se han formado en la persona en el transcurso de
su formacion y a lo largo de su vida, se encontré que se halla arraigados valores tales el
amor, la honestidad, respeto, solidaridad, compasion, equidad , tolerancia, igualdad,
sinceridad y lealtad; la honradez, responsabilidad, compromiso, paciencia, humildad y
bondad . A pesar que han sido aplicados en el transcurso de su vida, al momento de
enfrentarse en su rol docente son influenciados por las exigencias laborales. Si nos
atrevemos a relacionar lo anteriormente encontrado en la categorizacion del ATLAS
T1 en relacion a los valores introyectados en el ambito familiar reafirma la exposicion
el no sostenimientos de ellos de acuerdo al entorno en que se devuelva, las

circunstancias que se presenten y la demanda del ambiente.

Desde lo anterior resulta interesante conversar con aquella frase que en su
momento Eduardo Amoros (2007) destacd: “Los valores son relativamente estables y
duraderos, pero al cuestionar los nuestros, se puede obtener como resultado un cambio,

se puede decir que las convicciones elementales ya no se aceptan. Con mayor
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frecuencia, los cuestionamientos actdan para reforzar los valores que la persona posee

pero resultan complejo en ocasiones sostenerlos”

De otro lado, para esclarecer el conocimiento vy aplicacion de los valores
institucionales, por parte de los docentes hora catedra tomados como muestra, se hace
necesario traerlos a colacion: Solidaridad, libertad, sentido de pertenencia, tolerancia,
honestidad, participacion, liderazgo, y respeto. De los anteriores valores mencionados,
los docentes identifican el sentido de pertenencia como valor, mas no lo aplican. Esta
afirmacion se acentlla a un mas en la poca participacion que se recibié al momento de
aplicar los instrumentos para la presente investigacion; Estas personas fueron
convocadas por medio escrito, medio virtual en repetidas ocasiones  a través de la

autorizacion del sefior rector haciendo caso omiso a este.

Cabe agregar que la institucion propone unos valores cuya finalidad orientan
los comportamientos de los colaboradores y a su vez enrutan las metas de la misma
organizacion, sin embargo se hace necesario cuestionarse hasta que punto estos son
introyectados , trabajados y cumplidos desde una administracién por valores donde se
motive a los colaboradores en este caso los docentes desde el ejemplo, es decir que
desde la gerencia se irradien hasta el punto de llegar al resto de la organizacién

tomandolo como parte la cultura organizacional.

Teniendo en cuenta lo anterior, es relevante reafirmar los planteamientos de
Garcia, Salvador y Dollan, Simon, Blanchard, K. Oconnor, Cris Bolivar , quienes
coinciden en que las personas, de todas las categorias ocupacionales y en cualquier tipo
de institucion, sélo llegan a desarrollarse totalmente en cuanto a su capacidad se refiere,
cuando creen sinceramente en lo que hacen, esto es, cuando “sienten” que se realizan

personalmente y que cumplen los objetivos de su institucién a la vez.
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Si los seres humanos, como tales, asumen retos organizacionales, de acuerdo a
sus valores, convicciones e ideologia, deben ser poseedoras de una gran sensibilidad,
voluntad y de un potencial creativo maximo, que les haga percibir una libertad
responsable en el proceso de creacién, lo que les permite a su vez, fortalecer sus valores
éticos, estéticos, culturales, morales, socioeconémicos e ideoldgicos, y por ende,
participar activamente de la sensibilidad requerida para ser co-participes del cambio de

cultura organizacional del Sector.

Tal como se ha visto los valores humanos de los docentes del INTEP son
vulnerados, en este caso debido a la contratacion laboral que manejan y que termina
por generar incertidumbre , sobre carga laboral, falta de compromiso, falta de incentivos,
inestabilidad, clima laboral inadecuado, desinterés de los directivos, desmotivacion. Con
respecto a la contratacion laboral y su relacion con los valores humanos, se encontrd
que los docentes de  no aplican los valores institucionales porque existe
desconocimiento de los mismos. Los factores que inciden para que no o se aplique y se
vulneren tanto los valores institucionales como los personales son las desigualdad que
se presenta en el trato, los tipos de contrato, relaciones interpersonales, mal pago, mal
clima laboral, sobre carga laboral, compromiso con actividades extra curriculares,
conformismo, falta de compromiso por parte de la institucion frente a sus docentes y
viceversa, lo cual genera pocas oportunidades , mala calidad académica para los
estudiantes, discordia , disminuyendo la calidad de vida a causa de la inestabilidad y la
incertidumbre; siendo unos pocos quienes se sienten satisfechos y manifiestan armonia

frente a lo que rodea su vida laboral.

De otro lado resulta similar las expresiones de los docentes frente a las
respuestas que buscaban indagar la relacion entre la contratacion laboral y los valores
humanos , dado que reafirman el desinterés de los directivos , no se evidencia fusion
entre los valores que constituyen la institucion y los valores del docente, no se muestra

sentido de pertenencia y compromiso desde las dos vias ( institucion- Docente); se
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presenta respeto y vocacion por el trabajo al cumplir con él, asi el salario sea precario,
falte plan de incentivos, halla desmotivacion; lo que constituye un trabajo indignante e
inestable donde no se  presencian cambios, y las experiencias, capacidades y
conocimientos de los profesionales no son aprovechadas y en ocasiones no se generan
espacios ni oportunidades para que el docente se capacite, viéndose limitados. Por lo
anterior se puede concluir que el tipo de contrato genera incertidumbre en los docentes y

una vulneracién de su perfil valoral.

Sobre la base de las condiciones anteriores se hace necesario traer a colacién los
planteamientos de Ibarra quien es nombrado en los articulos de José Maria Blanch, en

la red colaborando donde a la letra dice:

“La linea mas fructifera de investigacion en torno a los cambios en la universidad
debe ser el estudio de las consecuencias sociales y simbdlicas de la reorganizacion de la
universidad asi como de sus consecuencias en la reinvencion de los modos de existencia
de los distintos agentes locales, en particular los docentes, sefialados como principales
protagonistas del devenir universitario. Si el docente es el principal agente en el
desarrollo cotidiano de la vida de la universidad, este debe ser uno de los principales
apelados como responsables para el desarrollo de la transformacion de la misma, a la vez
que uno de los principales afectados por ello. Es asi como en la linea de incorporar los
métodos mas eficientes de planeacién de recursos humanos a la universidad (Slaughter y
Leslie, 1997; Readings, 1997; Curry y Newson, 1998; Jary y Parker, 1998; Germano,
2001; Ibarra, 2002), hoy prolifera la contratacion flexible en la educacion superior de
diversos paises de América Latina, incluido Colombia, constituyéndose como el
elemento fundamental de la nueva organizacion del trabajo docente”.

Lo més importante en una universidad es el conocimiento, y quien lo posee es el
docente, sin embargo en la actualidad no se le da el trato, el valor, ni el lugar que
merece, sin docente no hay estudiantes, ya que de la imagen que este proyecte, de su
calidad y exigencia, depende el nombre y los resultados de la organizacion académica.

Resulta oportuno mencionar algunos aspectos de la ley 30 de 1992 que rige la

educacion superior en Colombia, donde se plasma el objetivo primordial la educacion:
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“La educacion superior es un proceso permanente que posibilita el desarrollo de las
potencialidades del ser humano, de una manera integral, se realiza con posterioridad a la
educacion media y secundaria y tienen por objeto el pleno desarrollo de los alumnos y su
formacion académica y profesional”

Después de lo anterior expuesto es importante hacer conciencia que par el docente
hora catedra cumplir a cabalidad con este objetivo, resulta imposible, dado a que las
ventajas de su contrato son limitadas, ya que no son empleados publicos , ni empleaos
oficiales, y segun lo estipulado en el articulo 73. “los docentes hora catedra son
aquellos que cuya disponibilidad de horas semanales, consignadas en el contrato de
trabajo, son hasta de diez (10) horas semanales”.

De esta manera se puede dar fe de que los valores se vulneran en tanto que el
docente tiene que pelear con su sentir, pensar Yy actuar, pues en muchas veces termina
haciendo lo que no desea en contra de su voluntad, como cumplir con horarios extras
sin pago, atencién de estudiantes, realizacion de actividades ajenas al contrato
establecido, todo con la intencion de conservar su trabajo; sin embargo en ocasiones
sus actividades son ejecutadas a medias dado a que Por el tipo de contrato se ve en la
necesidad de laborar en otras instituciones cuya remuneracion no termina generando

calidad de vida sino supervivencia.

Asi mismo se reafirma los planteamientos hasta el momento vistos en la
investigacion Kofarips donde se expresa que el capitalismo organizacional en entidades
publicas y privadas de educacién superior , han generado factores de riesgo psicosocial,
hasta tal punto de coincidir lo que en su momento manifestd la Doctora Maria Cecilia
Arobleda (2004) en la ponencia : Condiciones de trabajo de los profesores ocasionales
y catedraticos.

“En todo proceso de trabajo subordinado existen factores sociales o condiciones
de trabajo que influyen en el bienestar fisico y psiquico de los trabajadores; entre estos
podemos referirnos a la estabilidad, la remuneracion, la jornada de trabajo, la
participacion o control sobre la actividad realizada. Como un aporte al trabajo que se
realizard en esta comision presento algunas reflexiones sobre el derecho a la estabilidad
de los profesores universitarios. La estabilidad es el derecho que tiene el trabajador de
permanecer en su trabajo siempre y cuando cumpla con las labores que le han sido
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encomendadas y en general siempre que no exista una justa causa para su
desvinculacion. La Salud Ocupacional considera que la inestabilidad en el empleo es un
riesgo grave para el equilibrio psicoldgico y social del trabajador, genera rupturas en los
lazos de solidaridad social entre los trabajadores y fendmenos de delacion entre
compafieros por conservar el empleo”.

Para concluir se resalta el interés y preocupacion que se viene dando al interior de
las comunidades académicas y especialmente por los propios docentes quienes son los
que a raiz del capitalismo y mercantilismo se ve afectado y se resume en una
precarizacion profesional, en su calidad de vida social , laboral, y personal , viéndose
afectado no solamente a la persona como profesional que es y sus valores, sino también
la calidad académica que se brinda al interior de estas instituciones que lo que buscan es
exigir sin ofrecer unas condiciones dignas que permitan reconocer la importancia del

talento humano en su organizacion.

Dando fin a la investigacion , se puede entonces concluir que los docentes del
INTEP presentan vulneracion de su perfil valoral a razon del sistema contratacion
laboral hora catedra, y que al mismo tiempo no hay una relacién entre el perfil valoral y
los valores estipulados en la institucion, ya que los valores nos son divulgados no
practicados desde el interior y las directivas de la misma organizacion, por ende el
docente no los aplica e interioriza, o que nos permite deducir que estas persona se le
dificulta hacer relacionar con los valores que estipula CONACED ( 1986) en su
encuesta realizada en Colombia sobre los valores que debe poseer un educador como

lo son : responsabilidad, justicia y autenticidad .

Seigual forma el valor humano de la no violencia, en los docentes hombres se
halla que hay satisfaccion individual con este valor , pero al contrastarlo con el ambito
laboral es claro que los docentes , perciben actitudes violentas al experimentar que la
institucion tiene poco compromiso para con los colaboradores, se evidencia mal clima
laboral, considera una falta de respeto cuando asignan actividades ajenas al cargo,
cuando no se aplica el reglamento de trabajo, cuando el tipo de contrato no se ajusta a
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la demanda del docente, sin embargo reprime sus inconformidades frente a estos

atropellos y terminan por conformarse.

En ese mismo sentido las docentes se sienten insatisfechas a nivel personal con
este valor en relacion a su trabajo como docentes, demuestran conformismo y actdan con
tolerancia hacia los demas por temor a quedar sin trabajo a pesar de que hay imposicion
de actividades ajenas al cargo, abuso de autoridad, salario precario; refieren que no
tienen en cuenta el grado de capacitacion, que no valoran los aportes intelectuales que
ellas generan y que a su vez no son tenidas en cuenta sus opiniones para la toma de
decisiones. Este valor se ve afectado en tanto que resultan ignorando la situacion dificil
gue experimentan. Lo anterior reafirma aquella investigacion (Flexibilizacion laboral de
la docencia universitaria y la gestacion de la universidad sin 6rgano) por doctor
Chileno Vicente Sisto Campos realizada en el afio 2005 en donde sus escritos se
relacionaron con el tema de la contratacion docente y su incidencia en la estabilidad y

calidad de vida del mismo.

En este orden de ideas El valor del amor tanto para hombres como para las
mujeres docentes, resulta importante, y permanece en el tiempo, mas es considerado

indispensable en los hombres a la hora de utilizarlo en el &mbito laboral.

De otro lado con el valor de la paz en los docentes de genero masculino, se
percibe ambivalencia dado a que en ocasiones sienten que hay expresiones de igualdad
en unos actos y desigualdad en otros , vivencia expresiones de calma , tranquilidad y
equilibrio en todos los &mbitos de su vida, lo que sefiala una satisfaccion con este valor
cuando se asignan materias a fines a la profesion, cuando hay cumplimiento de la
norma, cuando se da a conocer el problema; sin embargo también hay sentimientos de
insatisfaccion con este valor que se manifiesta cuando hay silencio frente a las
disconformidades, cuando hay quejas por la sobre carga laboral, y el poco tiempo para

la vida familiar.
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CONCLUSIONES

En consecuencia a lo hallado en la presente investigacion se considero aplicar la prueba
valanti, cuya finalidad era caracterizar el perfil valoral en especial el de los docentes
muestra de estudio, se deduce que :

e EL valor de la verdad, la rectitud y la no violencia son los mas importantes para
los docentes hora catedra del instituto de educacion técnica profesional de
Roldanillo, ocupando un primer lugar el valor de la verdad.

e Los valores del amor, la paz se presentan con un nivel de importancia minima, lo
cual los puede hacer presentarse como anti valores.

e Los valores vulnerados considerablemente son el de la verdad y la rectitud
debido al medio en que se desenvuelven los docentes debido a su contrato hora
catedra.

e El valor que tiene mas importancia para las docentes de género femenino es el de
la verdad, la rectitud y la paz mientras que para los del género masculino es el de
la no violencia y el amor.

e El valor de la verdad tiene una tendencia a ser vulnerado especialmente en las
mujeres, mientras que en los hombres lo experimentan sin ninguna dificultad.

e El valor de la no violencia , la paz y la rectitud se haya vulnerado en ambos
géneros

e El amor a pesar de que es importante para ellos, no es evidente en su ejercicio
como docente.

e Desinteres de los directivos, no se evidencia fusion entre los valores que
constituyen la institucion y los valores del docente, no se muestra sentido de
pertenencia y compromiso desde las dos vias (institucion- Docente).

e Los Valores humanos, cuyo perfil poseen los docentes del INTEP son vulnerados
debido a la contratacion laboral que manejan y que termina por generar
incertidumbre, sobre carga laboral, falta de compromiso, incentivos,
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inestabilidad, clima laboral inadecuado, desinterés de los directivos,
desmotivacion.
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RECOMENDACIONES

Propiciar el mejoramiento de la calidad de vida laboral, desde la dependencia de
salud ocupacional, para asi disminuir el riesgo psicosocial.

Fomentar planes de incentivos a los docentes hora catedra: ya sean a través de
recreacion, capacitacion, remuneracion.

Capacitar a los docentes a través de actividades vivenciales en el codigo de ética
y valores de la Institucion y favorecer su aplicacion.

Realizar actividades de formacion humana en donde interactien docentes y
estudiantes.

Capacitar y actualizar las areas de talento humano entre ellas salud ocupacional,
bienestar institucional, contratacion, oficina de personal.

Promover una administracion por valores.
Realizar evaluacion del clima laboral.

Realizar actividades de capacitacion, talleres vivenciales que faciliten la
adaptacion al cambio organizacional.

Fortalecer en la Institucion el aprendizaje organizacional.

Mejorar la comunicacion organizacional.
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e La Institucion debe tener en cuenta los clientas internos y externos. No debe
olvidar su objetivo, el cual es un objetivo social: La educacion.
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Manizales, Agosto 24 de 2010

Magister

MANDINA QUIZA TOMICH
Rectora

INSTITUTO DE EDUCACION TECNICA PROFESIONAL (INTEP)
Roldanillo (Valle)

Cordial saludo

El programa de Maestria en Gerencia de Talento Humano de la Universidad de
Manizales, a traves del grupo de investigacion en Gerencia de talento humano.
hace parte del equipo de investigadores dentro del proyecto internacional
"Capitalismo Organizacional como factor de riesgo psicosocial" —-KOFARIPS-"
Dicho proyecto se lleva a cabo con una muestra de médicos y enfermeras en
hospitales. y de profesores universitarios, de diversas instituciones en varios
paises Iberoamericanos, entre ellos Colombia

Los investigadores principales que estamos al frente de sub-proyectos
derivados del proyecto KOFARIPS, somos actualmente Cesar Hoyos y Ana
Maria Mejia. y contamos con un numerc importante de estudiantes del
postgrado en Gerencia de talento humano en calidad de co-investigadores

Las estudiantes de la maestria en Gerencia de Talento Humano PAULA
ANDREA LOZANO PULIDO y ANGELA LEONOR GARCIA ROMERO estan

| adelantando el sub-proyecto derivado de Kofarips. denominado VALORES
HUMANOS QUE SE VULNERAN EN DOCENTES UNIVERSITARIOS EN
RAZON AL SISTEMA DE CONTRATACION LABORAL; tienen interés en
realizar dicho proyecto en el Instituto de Educacion Tecnica Profesional
(INTEP) de Roldanillo

En tal sentido, le solicitamos su autorizacion para llevarlo a cahbo en la
Institucion que Usted lidera, y a un corto plazo se permita aplicar el
instrumento a la muestra de profesores que se precise dentro de la
investigacion. Consideramos que pueden ser de mucha utilidad para el INTEP
y su estamento profesoral, asi como para la comunidad investigadora, los
hallazgos que se den en dicho estudio.

Por su atencion muchas gracias

ANA MARIA MEJIA L
Directora — investigadora Grupo de Investigacion en GTH

Copia: Vice-rector Academico del INTEP, magister German Colonia
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Establecimiento Publico Nacional \
Nit. 891.902.811 0 ANDC

Instituto de Educacién Técnica Profesional de Roldanillo, Valle — INTEP E 0

R-729
Roldanillo, 10 de septiembre de 2010

Doctora

ANA MARIA MEJIA
Directora Investigadora
Grupo de Investigacion GIH
Manizales

Cordial saludo:

En atencion a su solicitud consideramos factible que las estudiantes de
maestria en Gerencia de Talento Humano de la Universidad de Manizales,
Paula Andrea Lozano Pulido y Angela Leonor Garcia Romero, desarrollen en
el Instituto de Educacion Técnica Profesional de Roldanillo, Valle — INTEP el
subproyecto derivado de Kofarips denominado VALORES HUMANOS QUE
SE VULNERAN EN DOCENTES UNIVERSITARIOS EN RAZON AL
SISTEMA DE CONTRATACION LABORAL

Esperamos egte proyegf{o sea de gran beneficio en el logro de sus objetivos.

,"" B ‘/‘
AT -~ /
Y s /
{ - // h‘~/l7
MANDINA QUIZZA/TOMICH
Rectora

Copia: Dr. Jose Adriano Quintero Vargas, Secretario General INTEP

Ana H

“Comprometidos con la Excelencia”

Carrera7 10-20 PBX. (092) 229 8586 FAX. ext. 115 6 229 7226 Roldanillo, Valle del Cauca
www.intep.edu.co - e-mail: rectoria@intep.edu.co
L
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Manizales, Agosto 24 de 2010 h
Magister
MANDINA QUIZA TOMICH
Rectora

INSTITUTO DE EDUCACION TECNICA PROFESIONAL (INTEP)
Roldanillo (Valle)

Cordial saludo.

El programa de Maestria en Gerencia de Talento Humano de ia Universidad de Manizales, a
través.del grupo de investigacion en Gerencia de talento humano, hace parte del equipo de
investigadores dentro del proyecto internacional "Capitalismio Organizacional cono factor de
riesgo psicosocial” —KOFARIPS-". Dicho proyecto se lleva a cabo con una muestra de médicos
y enfermeras en hospitales, y de profesores universitarios, de diversas instituciones en varios
paises Iberoaniericanos, entre ellos Colombia.

Los investigadores principales que estamos al frente de sub-proyectos derivados del proyecto
KOFARIPS, somos actualmente César Hoyos y Ana Maria Mejia, y contamios con un niinero
importante de estudiantes del postgrado en Gerencia de talenio humano en calidad de  co-
investigadores.

Las estudiantes de la maestria en Gerencia de Talento Humano PAULA ANDREA LOZANO
PULIDO y ANGELA LEONOR GARCIA ROMERO estin adelantando el sub-proyecto
derivedo de Kofarips, denominado VALORES HUMANOS QUE SE VULNERAN EN
DOCENTES UNIVERSITARIOS EN RAZON AL SISTEMA DE CONTRATACION
LABORAL; ticnen interés en realizar dicho proyecto en el Instituto de Educacion Técnica
Profesional (INTEP) de Roldanillo. :

En tal sentido, le solicitamos su autorizacion para llevarlo a cabo en la Iustitucion que Usted
lidera, y a un corto plazo se permita aplicar el instrumento a la muestra de profesores que se
precise dentro de la investigacion. Consideranios que pueden ser de muicha utilidad para el
INTEP y su estamento profesoral, ast como para la comunidad investigadora, los hallazgos que
se den en dicho estudio.
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UNIVERSIDAD De
MANIZALES

La Directora-Investigadora del §rupo de Investigacion es la Dra. Ana Maria Mejia.

Por su atencion michas gracias.

G, ()RIAyI;LA RANG
(bordinadora
ESPECIALIZACION — MAESTRIA
GERENCIA DEL TALENTO HUMANO

Copia: Vice-rector Académico del INTEP, magister Germin Colonia

Carrera 9 No. 19-03
PBX: (57) (6) 887 96 80 Ext. 203
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MANIZALES, COLOMRIA




Guadalajara de Buga, Mayo 23 de 2011

Sefores:

UNIVERSIDAD DE MANIZALES
Maestria Gerencia del Talento Humano

Manizales Caldas

Saludo,

Yo LUS FERNANDO MARMOLEJO MUNOZ , identificado con cedula de
ciudadania N° 18509349 de Dosquebradas Risaralda , profesional en
contaduria publica, Con especializacion en finanzas, auditoria y revisoria fiscai, y
magister en Gestion Empresarial, cuyo trabajo ha sido dedicado a la docencia en
varias universidades del valle del Cauca y en especial dictando la catedra de
ética civica y valores en la escuela de Policia Simon Bolivar de Tulua y
Alejandro Gutiérrez en Manizales, certifico que el instrumento cuya técnica
utilizada ( método comprensivo) por las estudiantes de maestria en la entrevista
creada para la obtencion de informacion en la investigacion titulada “VALORES
HUMANOS QUE SE VULNERAN EN RAZON A LA CONTRATACION LABORAL”
ha sido revisado minuciosamente una vez leido el contenido de la investigacion |
concluyendo que se encuentra en condiciones de validez y confiabilidad para ser
aplicado a la poblacion que se tomara como muestra.

Atentamente,

RMOLEJO MUNOZ

C.C 18.509.249.D/das Risalda
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VALORES HUMANOS QUE SE VULNERAN EN DOCENTES UNIVERSITARIOS EN RAZON AL SISTEMA DE
CONTRATACION LABORAL

Paula Andrea Lozano Pulido y Angela Leonor Garcia Romero-Investigadoras maestria Gerencia Del Talento Humano-
Universidad de Manizales.

ENTREVISTA

La siguiente entrevista tiene como objetivo conocer de qué manera se vulnera
el perfil valoral de los docentes en razén a la contratacion laboral.

Cddigo

Fecha

Tipo de Contrato

Edad Sexo

1. Cuales son los principios y/ o valores estatuidos en el lugar donde usted
trabaja?

2. ¢De qué manera aplica usted los principios y/o valores estatuidos en el
lugar donde trabaja?

3. ¢De qué manera los valores institucionales se identifican con sus valores
internos como persona?
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4. Ante ciertas demandas de la organizacion que parecen inaceptables
algunas personas se limitan a cumplirlas con mayor o0 menor entusiasmo,
pero otras se resisten a hacerlo; Cuente alguna forma de resistencia que usted
haya practicado ante demandas organizacionales que haya considerado
inaceptables. Explique.

5. ¢En qué medida la actual contratacion laboral le permite desarrollar
plenamente los componentes valorales de su profesion?

6. Algunas personas viven en su trabajo situaciones de coaccion, de violencia
(fisica, psicologica, simbdlica, etc.) depresion indeseable o de falta de
respeto a su dignidad e identidad como profesional. En qué circunstancias
ocurren estos hechos en su trabajo? Explique.

7. ¢siente que en su sitio de trabajo le han faltado al respeto a nivel
profesional? Explique.

8. ¢De qué manera los valores humanos de los docentes son afectados a
razon del sistema de contratacion de la universidad?

9. ¢Cuales cree usted que son los valores humanos que debe Reflejar un
docente universitario? Explique.
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10. ¢ Se siente usted comprometido con los valores humanos que le rige su rol
de docente? Explique

11.¢ Se siente usted vulnerado en la institucion por el tipo de contrato que
tiene en relacion a los contratos de sus demas compafieros? Explique

12.Cuales son los valores que en su familia desde nii@ le inculcaron?

13.De los valores que le inculcaron en su familia, ¢ Cuales permanecen en
usted cree que aun permanecen en la actualidad?

14. ¢ Considera su trabajo como docente una tarea en la que usted puede
demostrar su autenticidad como persona? .

15.Entendiéndose el valor de la verdad como el propdsito del intelecto que
busca desarrollar la autenticidad de un comportamiento, respecto a un
fenébmeno; ¢ COmo vivencia usted este valor en su vida laboral?

16.Cuales son sus reacciones frente a las situaciones que le molestan
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17.Coémo manifiesta usted el valor del amor?

18.Cree usted que el valor del amor es indispensable para la realizacion de
las metas personales, familiares y laborales? Explique

19.¢,Se generan tensiones entre su modelo de profesional y el modelo de
profesional que actualmente le demanda la universidad donde usted
trabaja? Explique.

20. ¢ cudles son las modalidades de contratos ofrecidos por la universidad
donde actualmente trabaja? Explique.

21. ¢ Se siente satisfecho con el tipo de contrato que tiene con la universidad?
Explique.

22.¢Cuente qué ventajas tiene el tipo de contrato que actualmente tiene
usted con la universidad?.
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23. ¢, Cuente qué desventajas tiene el tipo de contrato que actualmente tiene
usted en la universidad?.

24.Defina con dos palabras, el sistema de contratacion laboral para los
docentes en nuestro pais:

25.Entendiéndose la no violencia como la comprensién universal, de respeto y
amor a todos los seres y a todas las cosas del universo. Cuente ¢en qué
medida la universidad donde usted labora le permite adaptase a las
diferentes formas de pensar, sentir y actuar de quienes conforman la

organizacion? Explique.

26. ¢, Se siente usted feliz, haciendo parte de la Universidad donde usted
trabaja? Explique

27.¢De qué manera la Universidad le permite desarrollar sus actividades
profesionales de una manera arménica y tranquila?

28.Qué estrategias utiliza la Universidad para mejorar las situaciones
conflictivas entre sus colaboradores?. Explique
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SISTEMATIZACION DE LA ENTREVISTA

CATEGORIAS GENERALES: 1. VALORES HUMANOS

ENTREVISTADOS

SUBCATEGORIA.
VALOR LA
VERDAD:P10,
P14,P15

SUBCATEGORIA.
VALOR
RECTITUD

P2, P4, P19

SUBCATEGORIA.
VALOR PAZ P11,
P16, P27

SUBCATEGORIA.
VALOR AMOR:
P17, P18, P26

SUBCATEGORIA.
VALOR NO
VIOLENCIA: P6,
P7,P25

SUBCATEGORIA.
CONOC. V.

INSTITUCIONALES:

P1,P3,P9

SUBCATEGORIA
CONTRATACION
LABORAL Y
VALORES: PS5,
P8, P24, P 28

VALORES
EN LA
FAMILIA:
P12,P
13

CATEGORIAS GENERALES: 2 CONTRATACION LABORAL INTEP

ENTREVISTADOS

SUBCATEGORIA. VALOR CONTRATO P20,

P21,P22,P23,
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DECLARACION DE LAS INVESTIGADORAS:

Como investigadoras del tema VALORES HUMANOS QUE SE VULNERAN EN DOCENTES
UNIVERSITARIOS EN RAZON AL SISTEMA DE CONTRATACION LABORAL investigacion derivada del
estudio internacional Kofarips, declaramos:

1.

2.

Que con este estudio pretendemos conocer: ¢De qué manera se ve afectado el perfil valoral de los
docentes del INTEP del norte del Valle del Cauca, de acuerdo al sistema de contratacion Laboral?.
Que para ello nos proponemos utilizar técnicas cuantitativas y cualitativas de recogida de la
informacién (Entrevista y Test Valanti), Los cuales no representan riesgos fisicos ni psicoldgicos para
las personas participantes.

Que, en cumplimiento de la normatividad vigente sobre proteccion de datos de caracter personal, la
informacién que usted nos proporcione para esta investigacion, sera tratada de acuerdo con la
exclusiva finalidad cientifica del proyecto, respetandose la confidencialidad de las respuestas y el
anonimato de quienes, libre y voluntariamente, hayan tenido la amabilidad de mostrarnos algunas
facetas de su experiencia laboral.

Que los resultados de la investigacion facilitaran el progreso el progreso en el conocimiento del temay
Determinar de qué manera se ve afectado el perfil valoral de los docentes que permita proponer
estrategias de intervencion orientadas a la revision del sistema de contratacion Laboral, sin aludir a
ninguna organizacion en particular.

Que, como primeras responsables de la investigacion, estamos localizables y disponibles (en los
teléfonos arriba sefialados) para las aclaraciones o precisiones pertinentes y oportunas sobre la
investigacion.

DECLARACION DE LA PERSONA PARTICIPANTE EN LA INVESTIGACION

1. Que, he recibido:

a. Lainformacion adecuada sobre los objetivos y procedimientos del proyecto
b. Elreconocimiento suficiente de mis derechos a la confidencialidad y al anonimato.
c. Lainformacion sobre el derecho que tengo de conocer los resultados de la investigacion.

2. Que, he decidido:
a. participar libre y voluntariamente en el mismo.

b. Autorizar a los investigadores responsables al uso de las informaciones generales para los fines del
proyecto, incluyendo la propiedad intelectual y la divulgacion publica y cientifica de los resultados.

Nombre y Apellidos

Teléfono de Contacto

Lugary Fecha

Email

Firma
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HOJA DE RESPUESTA PRUEBA VALANTI.

Cuestionario

Nombre: J Edad: Sexo Hombre I Mujer
Ciudad: | Ocupacion: [Empresa:
Estudios: Secundaria Técnico l Universitario | Otro:

|
i

Por favor, marque cero, uno. dos o tres puntos en las casillas del centro, segun |z importancia que usted le da a cada frase en su vida personal. Las unicas opciones de respuesta

© 0o N o a0 b W N -

10 |
4]
12 |
13 |

© 1997, 2001, Ps. Octavio Escobar & PSICOLOGIACIENTIFICA.COM, Bogota, Colombia. oescobar@

Reproduccion prohibida. La hoja de respuestas original y adquirida legalmente viene impresa en tinta verde El propietario de la obra podra interponer de

Muestro dedicacion a las
personas que amo

|

Actuo con perseverancia

Soy Tolerante | | Prefiero actuar con ética }

Al pensar, utilizo mi intuicion
o sexto sentido

Me siento una persona digna

Logro buena concentracion
mental

Perdono todas las ofensas de
cualquier persona

Normalmente razono mucho ] ’

I l Me destaco por el liderazgo J

ien mis acciones

Piensc con integridadJ

Me coloco objetivos y metas
en mi vida personal

Soy una persona de iniciativa

En mi trabajo normalmente
SOy Curioso

Doy amor

Para pensar hago sintesis de
las distintas ideas

Me siento en calma ] 1

J ’ Piensc con veracidad i

Segunda Parte
Por favor. marque cero, uno, dos o tres en las casillas del centro, para la

frase mas inaceptable, segtn su juicio. Ei puntaje mas alto, sera para la frase

que indique lo peor. Las Unicas opciones de respuesta son:

ol [e2] [2] [52]

Siempre la suma de puntos de las dos casillas debe ser 3

Irrespetar la propiedad I I ‘ [ Sentir inquietud

|

Ser irresponsablej rl l

Ser desconsiderado hacia
cualquier persona

Caer en contradicciones al
pensar

|
r I I Fntir intolerancia {
Ser violer‘lti‘ [ l

! I Actuar con cobardia

Son: @ Siempre la suma de puntos de las dos casillas debe ser 3.

Sentirse presumido ’ Generar divisiones y
14 discordia entre los seres
’ humanos
1
1 5[ Ser cruel ’ . l ] Sentir ira J
1
=
16| Pensar con confusion l [ | I rTener odio en el corazén
17] Decir blasfemias ! [ [ J l Ser escandaloso J
Crear desigualdades entre Apasionarse por una idea

i8 los seres humanos

1 9‘ Sentirse inconstante J ! Crear rivalidad hacia otros ]
]
|

20 [ Pensamientos irracionalesJ

Traicionar a un desconocido

Ostentar las riquezas

|
|

| |
‘ HSentirse infeliz J

21l materiales ]
Entorpecer la cooperacién La maldad

22 entre los seres humanos
2 Qdiar a cuaiquier ser de ia Hacer distinciones entre las

3 naturaleza personas
241 Sentirse intranquilo l I | -| I Ser infiel
25{ Tener la mente dispersa J l l | [ Mostrar apatia al pensar J
26[ La injusticia ] r ] J | Sentirse angustiado

Vengarse de los que odian a Vengarse del que hace dano

27 todo el mundo a un familiar

28[ Usar abusivamente el poder

=

] J [Distraerse —_l

Ser desagradecido con los
gue ayudan

29

Ser egoista con todos J

30 rCualquier forma de irrespeto

|
|
|

I J [ Odiar J

psicologiacientifica.com / soporte@psicologiacientifica.com
1a obra podra interponer acciones legales por violacidn del derecho de propiecad intelectual




TABLA GENERAL RESULTADOS VALANTI

La tabla anterior discrimina los valores
que fueron méas importantes y menos
importantes para los veinte docentes
que participaron. A continuacion, se
presentan las graficas discriminadas

Rectitud Rectitud asf:
5 25% 4 20%
Paz Paz

Se evidencia que el 30% delos
3 15% 5 25% docentes del INTEP que corresponden
a seis, refieren como importante el
valor de la verdad; mientras que el
2 10% 5 25% 10% que equivale a dos docentes lo
consideran poco importante

Amor Amor

No violencia No violencia

4 20% 4 20% En lo referente al valor de la rectitu_d el

25% que corresponde a cinco
consideran este valor muy importante; mientras que el 20% que equivale a 4 docentes lo
perciben como poco importante; es de anotar que con referencia a este valor hay una
aproximacion

En lo que respecta al valor de la paz 15% de docentes que corresponde a 3 lo perciben
como muy importante mientras que el 25% que corresponde a 5 docentes lo expresan
como poco importante.

En lo relacionado al valor del amor el 10% que corresponde a dos docentes lo exponen
como muy importante, mientras que el 25% que equivale a 5 lo perciben como poco
importante.

En el valor de la no violencia se evidencia que el 20% que corresponde 4 lo consideran
muy importante; mientras que el otro 20% que corresponde a 4 manifiestan que es
menos importante.

Es de anotar que los valores de paz y amor son los valores que se presentan como menos
importantes para los docentes del INTEP reflejandose esto en

Sin embargo el valor de la no violencia se encuentra en un nivel igual lo que manifiesta
gue hay docentes que en ocasiones actian de manera pacifica, evitando conflictos, quiza



reprimiéndolos, mientras que otros expresan inadecuadamente sus malestares, hasta el
punto de ocasionar dificultades en su relacionamiento.
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