UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y
EDUCACION

SECCION DE MAESTRIA

MODELO DE GESTION ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL
CLIMA INSTITUCIONAL EN LA FACULTAD DE EDUCACION
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

TESIS

Presentada para optar el Grado Académico de Magister en Ciencias de la
Educacion, con mencion en Docenciay Gestién Universitaria.

PRESENTADA POR: Lic. Lida Gamarra Nifiez

LAMBAYEQUE - PERU - 2016



MODELO DE GESTION ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL
CLIMA INSTITUCIONAL EN LA FACULTAD DE EDUCACION
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

Lic. Lida Gamarra Nufnez Dr. Rafael Garcia Caballero
AUTORA ASESOR

Presentada a la Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional Pedro
Ruiz Gallo, para optar el Grado de: MAGISTER EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIA Y GESTION UNIVERSITARIA.

APROBADO POR:

Dr. Julio C. Sevilla Exebio
Presidente Jurado

Dra. Rosa Elena Sanchez Ramirez
Secretaria de Jurado

M.Sc. Carlos Vasquez Crisanto

Vocal de Jurado



DEDICATORIA

A mi familia
Por ser el soporte de mi fortaleza profesional.

Lida



AGRADECIMIENTO

A los docentes y directivos de la Universidad Nacional de Cajamarca, por

facilitarme el recojo de datos de la informacion complementaria.

A los docentes y directivos de la Universidad Nacional Pedro Ruz Gallo de
Lambayeque.
Lida



INDICE

CONTENIDO

Pags.

DEDICATORIA
AGRADECIMIENTOS
RESUMEN
ABSTRACT
INTRODUCCION

CAPITULO I: ANALISIS DE LA PROBLEMATICA RELACIONADA
CON EL CLIMA INSTITUCIONAL EN LA FACULTAD
DE EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
DE CAJAMARCA
1.1. UBICACION CONTEXTUAL DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE CAJAMARCA
1.2.  ANALISIS HISTORICO TENDENCIAL DE LA
PROBLEMATICA DEL CLIMA INSTITUCIONAL EN
UNIVERSIDADES DEL MUNDO..

1.3. ANALISIS DE LA PROBLEMATICA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
CAJAMARCA.

1.4. METODOLOGIA EMPLEADA

CAPITULO Il FUNDAMENTOS TEORICOS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DE CLIMA
INSTITUCIONAL.

2.1. BASE TEORICA CIENTIFICA.
2.1.1. TEORIA DEL CLIMA LABORAL DE RENSIS LIKERT.
2.1.2. TEORIA DE LOS FACTORES DE HZBERG.
2.1.3. TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES Y ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL DE IDALBERTO CHIAVENATO.
2.1.4. TEORIA DEL CLIMA LABORAL DE MC. GREGOR
2.1.5. TEORIA DE SISTEMAS DESDE LA ADMINISTRACION.




2.1.6. TEORIAS QUE SUSTENTAN EL CLIMA INSTITUCIONAL.
2.1.7. TEORIA DE SISTEMAS

2.2. MARCO CONCEPTUAL.
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL.
2.2.1.1. CARACTERISTICAS DEL CLIMA
INSTITUCIONAL
2.2.1.2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
2.2.2. GESTION ORGANIZACIONAL.
2.2.3. CULTURA ORGANIZACIONAL.

2.2.4. CLIMA INSTITUCIONAL
2.2.4.1 FUNCIONES DEL CLIMA INSTITUCIONAL

2.24.2. CARACTERISTICAS DEL CLIMA
INSTITUCIONAL.
2.2.4.3. DIMENSIONES COMUNICATIVAS DEL CLIMA
INSTITUCIONAL
2.2.5. LA GESTION ESCOLAR UNIVERSITARIA
2.2.6. CLIMA INSTITUCIONAL EN UNIVERSIDADES

CAPITULO 1l RESULTADOS DE LA INVESTIGACION Y
PROPUESTA
3.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

RECOLECTADOS
.PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION

ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA FACULTAD DE EDUCACION DE
LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

3.2

CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ANEXOS




RESUMEN

Las universidades publicas en nuestro pais obedecen a una estructura organica
del siglo XVIIl y que con la nueva Ley N° 30220, solamente ha cambiado el
vicerrectorado administrativo por el de investigacion; y todo sigue igual. Las
facultades mantienen también su misma estructura obedeciendo organicamente
al de la universidad. La cultura organizacional, es un factor muy importante
dentro del funcionamiento estratégico de una organizacion, pues en él podremos
comprender el liderazgo, la comunicaciébn organizacional, los valores
institucionales o el clima organizacional. Para la presente investigacion entre
otras teorias, utilizamos también la teoria de sistemas que nos permite ver a la
organizacion en sus partes como en su estructura total. La principal conclusion
del estudio nos indica que en la Facultad de Educacién de la Universidad de
Cajamarca, el clima institucional es altamente negativo y perjudicial para la
gestibn.  Nuestra propuesta sobre un modelo de gestion organizacional
sustentado en competencias, busca que los directivos, personal administrativo y
docentes gestionen su trabajo por competencias; y, de esta manera medir su

rendimiento cognitivo, procedimental y actitudinal.

PALABRAS CLAVE: Gestion organizacional, Cultura, Clima, Clima institucional.



ABSTRACT

Public universities in our country obey an organic structure of the eighteenth
century and the new Law No. 30220, it has only changed the administrative vice-
rector for research; and everything remains the same. The powers also maintain
the same structure obeying organically to college. Organizational culture is a very
important part of the strategic performance of an organization factor, because it
can understand leadership, organizational communication, organizational values
and organizational climate. For this research among other theories, we also use
systems theory that allows us to see the organization in its parts and in its overall
structure. The main conclusion of the study indicates that in the Faculty of
Education at the University of Cajamarca, institutional climate is highly negative
and detrimental to the management. Our proposal for an organizational
management model supported by skills, find that managers, administrative staff
and teachers manage their work skills; and thus measure their cognitive,

procedural and attitudinal performance.

KEYWORDS: Organizational management, culture, climate, institutional
climate.



INTRODUCCION

El presente informe de tesis titulado: MODELO DE GESTION
ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL EN LA
FACULTAD DE EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
CAJAMARCA,; nace de observar que en el proceso de gestion institucional de la
Facultad de Educacion de la Universidad Nacional de Cajamarca, se observa

un deficiente clima institucional; lo cual se manifiesta en lo siguiente:

Los docentes no trabajan en equipo.

No hay coordinacion para el trabajo académico.

Existe mucha antipatia entre los docentes y directivos

- No cumplen a cabalidad las funciones segun cargo; lo que impide un

adecuado clima institucional. De lo cual surge la pregunta cientifica:

¢En qué medida un modelo de gestion organizacional basada en la teoria de las
relaciones humanas, contribuird a mejorar el clima institucional en la Facultad

de Educacion de la Universidad Nacional de Cajamarca?

En tal sentido, el objeto de estudio lo constituye la gestion organizacional y, los
objetivos que nos proponemos alcanzar son: Proponer un modelo de gestién
organizacional para mejorar el clima institucional en la Facultad de Educacion de
la Universidad Nacional de Cajamarca; y los especificos: a) Determinar los
niveles del clima institucional en la facultad de Educacion de la UNC, b) Teorizar
respecto de las variables en estudio y, ¢) Disefiar la propuesta tedrica.

La hipdtesis a defender es: Si se propone un modelo de gestidon organizacional,
entonces posiblemente mejore el clima institucional en la Facultad de Educacion
de la Universidad Nacional de Cajamarca.

En consecuencia, nuestro campo de accion lo constituye el modelo de gestion
organizacional para mejorar el clima institucional en la Facultad de Educacion de

la Universidad Nacional de Cajamarca.



La gestion del clima institucional en los diferentes niveles de la universidad hoy
por hoy constituye un compromiso y una responsabilidad para los directivos o
gerentes universitarios, que deben actuar con determinacion para establecer la
calidad como valor fundamental que ha de incorporarse a las normas

administrativas de la organizacion.

Actualmente la universidad requiere gestionar el clima organizacional a fin de
obtener resultados de manera convenientes tanto para el trabajador como para

la institucion.

Los indicadores de gestion son una forma clave de retroalimentar el proceso, de
monitorear el avance o ejecucion del trabajo realizado y son mas trascendentales
si su tiempo de respuesta es inmediato; esto permite que las correcciones o
ajustes que se necesiten realizar sean en el momento oportuno. EI mismo, es
parte fundamental del mejoramiento de la calidad del trabajo y de la
organizacion, debido a que es un medio rapido de identificacion de problemas,

segun la naturaleza y manejo del mismo.

La gestion del clima académico debe hacerse mediante la utilizacion de
indicadores de gestion. Con ello el gerente universitario podra propiciar calidad
y efectividad del trabajo realizado en los diferentes niveles de la organizacion.

El clima organizacional es un topico que se plantea desde la década de los
sesenta, junto con el surgimiento del comportamiento organizacional, el
desarrollo organizacional y la teoria de sistemas aplicada al estudio de las
organizaciones. Su analisis estd integrado por un conjunto de factores
expresados en términos de componentes, dimensiones, categorias y variables,
gue permiten su estudio segun los propdsitos planteados en la investigacion.

Los nuevos esquemas gerenciales exigen procesos flexibles ante los cambios
introducidos en la organizacion; una estructura plana, agil, reducida con un
ambiente de trabajo que satisfaga a quienes participen en la ejecucion de los

objetivos organizacionales; un sistema de intercambio basado en la
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productividad y efectividad en donde se comparta el éxito; y un equipo de trabajo

participativo en las acciones de la organizacion.

En este sentido, los directivos deben establecer un ambiente que permita la
participacion de todos los profesores para mejorar la calidad; esto a través de la
integracion de practicas que involucren: seleccion, desempefio, reconocimiento,
capacitacion y avance profesional; los mismos constituyen procesos de cambios
estratégicos que puede ayudar a la generacién de un clima adecuado, asi como,
a contribuir directamente al incremento de productividad del trabajo docente.

Actualmente la universidad requiere gestionar el clima organizacional a fin de
obtener resultados de manera convenientes tanto para el trabajador como para
la institucién. Para lograrlo hay que propugnar una ruptura paradigmética, que
revista cambios en la gerencia universitaria incluyendo patrones de medicion del
desempeiio para valorar los estilos gerenciales; para ello existen instrumentos
establecidos a través de indicadores de gestion como fue mencionado

anteriormente.

De ahi que la gestion universitaria debe medirse utilizando indicadores, para que
proporcione a la gerencia informacién importante que le permita establecer
criterios de calidad y efectividad en los diferentes niveles de la organizacion. En
correspondencia con lo expuesto Rojas (2003) refiere que los indicadores son
instrumentos que sirven de regulacion, rendicion de cuenta y medicion de la

gestién interna de la docencia.

Al respecto, se ha realizado una revision de trabajos relacionados con nuestro

problema y tenemos

La tesis de MONTERO AREVALO, Marisol, RODRIGUEZ VEINTEMILLA, Dina
del Carmen: “COMUNICACION INTERNA Y GESTION ORGANIZACIONAL EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA MICAELA BASTIDAS, DISTRITO DE IQUITOS,

2013”, cuyas conclusiones son:
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[0 Al Personal Directivo, Docentes, administrativos de la Institucion
Educativa Primaria Secundaria de Menores N° 601050 “Micaela
Bastidas”, del Distrito de lquitos mejorar la comunicacién dentro de su
institucion  desarrollando tipos, canales e instrumentos de
comunicacion eficaces.

0 Al Personal Directivo, Docentes, administrativos de la Institucion
Educativa Primaria Secundaria de Menores N° 601050 “Micaela
Bastidas”, del Distrito de Iquitos mejorar la gestion organizacional en
su estructura formal e informal

(1 La comunicacién interna en la Institucion Educativa Primaria
Secundaria de Menores N° 601050 “Micaela Bastidas”, del Distrito de
Iquitos fue trabajada en dos dimensiones: Tipos de comunicacion
cuyas variables fueron: Descendente, ascendente, lateral u horizontal
y diagonal u oblicua. Los canales e instrumentos cuyas variables
fueron: orales, escritas y electrénicas.

[0 La gestiéon organizacional en la Institucion Educativa Primaria
Secundaria de Menores N° 601050 “Micaela Bastidas”, del Distrito de
Iquitos fue trabajada en dos dimensiones: Estructura formal cuyas
variables fueron: objetivos/estrategias.

Organigramas. Manual de organizacion y funciones, manual de
procedimientos administrativos y reglamento interno. Estructura
informal cuyas variables fueron:

Cultura organizacional y toma de decisiones.

[0 La Comunicacion Interna del Personal Directivo, Docentes,
administrativos en la Institucibn Educativa Primaria Secundaria de
Menores N° 601050 “Micaela Bastidas”, del Distrito de Iquitos durante
el afio 2013 esta de acuerdo con 10.4 (41%)

0 La Gestion Organizacional del Personal Directivo, Docentes,
administrativos en la Institucion Educativa Primaria Secundaria de
Menores N° 601050 “Micaela Bastidas”, del Distrito de Iquitos durante
el afio 2013 esta de acuerdo con 16.3 (52.7%)
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Tesis de Helen Carol Gamarra Ramirez: Percepcion de Directivos y
Docentes sobre cuatro categorias del Clima Organizacional en una
Institucion Educativa Estatal de la UGEL 04 de Comas. Las
conclusiones fueron:

1) La categoria referida a la Confianza entre directivos y docentes
manifiesta percepciones de satisfaccion. Estas percepciones en gran
medida tienen que ver con las condiciones adecuadas y practicas
cotidianas de valores para interrelacionarse; entre las que se enuncian
el respeto, la cordialidad el trato amable; estos sentimientos se
expresan y representan normas valoradas en el grupo docente
teniendo en cuenta los afios que comparten labores pedagogicas en la
institucion.

2) En la categoria de Presion de acuerdo a las percepciones de los
docentes entrevistados se ha encontrado evidencias de insatisfaccion
laboral. Esta situacion se manifiesta a consecuencia de la falta de
supervision constante, acompafiamiento, ademas de reuniones de
coordinacion por parte del equipo directivo de la institucibn que
favorezcan la retroalimentacion de sus labores docentes. Tanto
profesores como directivos asumen que cada uno conoce las normas
establecidas por la institucion y por ende sus responsabilidades.

3) En cuanto a la categoria de Apoyo los docentes entrevistados
coinciden en sus percepciones con respecto a la presencia de ayuda
por parte de la direccidén y un sentimiento de solidaridad mutua entre
docentes que laboran en la institucion. Los docentes entrevistados se
sienten apoyados por el director en situaciones personales, familiares
o de indole laboral y reconocen el apoyo la colaboracién como un valor
prevaleciente y apreciado en la institucion.

4) La categoria referida a Reconocimiento, ocasiona percepciones de
insatisfaccion laboral en los directivos y docentes en gran medida
debido a que no reciben ningun tipo de incentivo ni econémico ni de
otra clase. No ven valorado su trabajo.

5) Finalmente, los hallazgos encontrados en este estudio ofrecen

evidencias empiricas de las categorias estudiadas del clima
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organizacional tales como: la Confianza, Presion, Apoyo Yy
Reconocimiento los cuales parecieran tener incidencias en el

comportamiento entre los miembros que laboran en la institucion.

Tesis de ANGIE PAOLA MONTANA REY y GERMAN ALONSO
TORRES REYES: CARACTERIZACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y LINEAMIENTOS DE INTERVENCION PARA
LA IMPLEMENTACION DE PROCESOS DE CAMBIO EN LAS
ORGANIZACIONES. CASO EMPRESA SECTOR FINANCIERO.

Las conclusiones fueron:

[ Después de casi 30 afos de desarrollo, el constructo de Cultura
Organizacional finalmente esta alcanzando algun consenso respecto a
su definicion. Aunque la investigacion ain no confluye en una Unica y
universal definicion, hay cierto acuerdo respecto a los elementos que
la componen:

La Cultura Organizacional existe, puede ser ambigua, pero Unica y
maleable. Es construida socialmente y emerge de la interaccién de los
grupos.

1 La complejidad del concepto Cultura Organizacional ha derivado una
profusa bibliografia que desarrolla los analisis culturales en su
vinculacion con la efectividad organizacional.

(1 Las definiciones de cultura organizacional comparten conceptos
comunes, en la mayoria de los casos y subrayan la importancia de los
valores y creencias basicas compartidas de forma inconsciente y su

efecto sobre el comportamiento humano.

De esta forma, el vocablo “estructura” corresponde sobre todo a la
organizacion fisica de los componentes de una empresa, mientras que
“proceso” se relaciona con la gestion de recursos humanos. El estudio
del clima necesita entonces, a la vez, del examen de sus componentes

humanos vy fisicos.
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Tesis de YOLANDA MAXIMILIANA PEREZ HUAMAN: RELACION
ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA RED N° 1 PACHACUTEC -
VENTANILLA. Las conclusiones fueron:

Existe una relacion media y positiva entre el clima institucional y el
desempefio docente, los docentes tienen una percepcion regular sobre
el clima institucional en las instituciones educativas de la red No 1 de
Pachacutec en Ventanilla.

Existe una relacién media y positiva entre el nivel de comunicacion vy el
desempefio docente en las instituciones educativas de la red No 1 de
Pachacutec en Ventanilla.

Existe una relacion media y positiva entre el nivel de motivacién y el
desempeio docente en las instituciones educativas de la red No 1 de
Pachacutec en Ventanilla.

Existe una relacion media y positiva entre el nivel de confianza y el
desempeiio docente en las instituciones educativas de la red No 1 de
Pachacutec en Ventanilla.

Existe una relacion media y positiva entre el nivel de participacion y el
desempeiio docente en las instituciones educativas de la red No 1 de

Pachacutec en Ventanilla.

El desarrollo del presente trabajo de investigacion se ha estructurado en tres
capitulos:

En el primer capitulo se desarrolla la problematica general sobre el clima
institucional a nivel mundial, latinoamericano y regional y se toma como punto de
partida de la investigacion las caracteristicas de la realidad de las relaciones
humanas y el clima institucional, asi como se explica la metodologia que se ha

empelado en la investigacion.

En el capitulo 1l se desarrollan las teorias, categorias, conceptos y caracteristicas
del clima institucional, la cultura organizacional y de sistemas, en las organizaciones
académicas universitarias y el impacto que este suscita en la calidad educativa y el

desarrollo institucional.

15



En el capitulo Il se presentan los resultados de la investigacion y el desarrollo
detallado de la propuesta a implementar de manera propositiva, asi como sus

diferentes pasos a seguir para su implementacion.

Finalmente se presentan las conclusiones teéricas y préactica, junto con las

recomendaciones para la operativizacion de la propuesta.

La autora.
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CAPITULO |
ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO
En el presente capitulo se abordara la ubicacion contextual de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional de Cajamarca, la evolucién historica

tendencial del clima laboral, la situacion histérica contextual en la facultad en

estudio; asi como, la metodologia utilizada.
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1.1. ANALISIS CONTEXTUAL DEL OBJETO DE ESTUDIO.

Con palabras de Anderson (1985), en los perfiles de las escuelas eficaces, el
estudio del clima ha sido un componente muy comun. En efecto, dentro de la
linea de investigacion sobre «eficacia institucional>», la variable «clima» ha sido
estudiada ampliamente, tanto en el contexto americano como en el europeo, en
las Ultimas décadas. Nuestro pais se va incorporando paulatinamente a este

movimiento.

En el campo educativo, este interés esta relacionado con el movimiento dirigido
a la busqueda de los efectos que produce la educaciéon formal. Segun este
enfoque, el rendimiento del centro o productividad educativa y sus posibles

determinantes constituyen nucleos basicos de estudio.

El estudio del clima de las instituciones se justifica, entonces, por su posible
relacion con el logro de los distintos productos y adquiere especial interés en la
medida en que puede ser manipulable. Consideraciones tedricas y una cierta
evidencia empirica muestran la relacion entre clima institucional y rendimiento

académico, actitudes, satisfaccion en el trabajo, participacion.

Asi, pues, parece necesario definir las condiciones para lograr un clima
adecuado en los centros, partiendo de una evaluacion y diagnostico previo, que
permita disefiar programas de intervencion y, en consecuencia, introducir las

mejoras pertinentes en cada caso.

Sin embargo, los conocimientos en este campo son, en general y por el
momento, limitados en aspectos clave para su propio desarrollo. La falta de una
teoria cientifica sobre clima institucional que nos permita conocer su estructura,
dimensiones subyacentes, relaciones entre variables, etc., dificulta todavia hoy,
una adecuada aproximacion a su medida y diagnostico, condicionando
inevitablemente la realizacidon de investigaciones consistentes acerca de la

relacion del clima con variables de producto educativo.
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En este trabajo se pretende, fundamentalmente, presentar las caracteristicas e
importancia del clima institucional en la investigacion actual, destacando las
aportaciones mas relevantes, y haciendo referencia a la problematica derivada
de su imprecision conceptual, las dificultades metodoldgicas y limitaciones

técnicas.

La literatura que se refiere a este campo de estudio utiliza diferentes términos
para caracterizarlo, tales como clima escolar, institucional, organizativo,
educativo, de aprendizaje. Estas expresiones son de alguna manera, similares,
aungue ponen énfasis en distintos elementos mas o menos especificos (la
escuela, la institucién, la organizacion, la educacion o el aprendizaje), lo que
puede implicar diferencias en la composicién de las variables que definen el
concepto. Es mas notoria, sin embargo, la distincion cuando nos referimos al
clima de clase, porque, en este caso, tanto el contexto como las variables

implicadas son de naturaleza diferente.

En general, las definiciones de clima aportadas hasta ahora son, unas veces,
abstractas y carecen de la operacionalizacibn necesaria para su adecuada
medida y, otras veces, Unicamente identificables a partir del estudio de un
instrumento de medida. Es mas, las definiciones aportadas por los
investigadores no siempre se inscriben dentro de una teoria previa
suficientemente validada. La complejidad de su naturaleza y la metodologia de

estudio empleada pueden ser motivos que expliquen este hecho.

Como sefala Anderson (1982), la dificultad de definir el clima institucional de
forma precisa y univoca se refleja de modo manifiesto en la diversidad de
tipologias de clima que existen. En efecto, basta revisar los distintos
instrumentos de medida para comprender estas diferencias en la
conceptualizacion de clima y, evidentemente, en las dimensiones que subyacen
al instrumento. Por otro lado, las definiciones difieren no sélo en las variables
gue se suponen mas importantes, sino también en el método de medida de tales
variables y en la unidad de medida que consideran mas adecuada (Pallas,
1988).
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Son numerosos los autores que han intentado precisar el sentido de la expresion
«Clima institucional». Tagiuri (1968), por ejemplo, define el «clima» como tono o
atmosfera global de la institucion. Los autores que se refieren al «clima
organizativo»», en cuanto que consideran el centro educativo como una
organizacion, tales como Neumann (1980), Bowen y Kilman (1975), entienden
con Halpin (1966), que «personalidad es al individuo como clima (organizativo)

es a la organizacion».

Stewart (1979) considera precisamente estas dos perspectivas, la institucional y
la organizativa, como las aproximaciones mas importantes a dicho concepto.
Parece, sin embargo, que la expresidn «clima institucional» (escolar, de centro,
de Universidades...) es mas adecuada y menos restrictiva que la de «clima

organizativo»».

El concepto de clima institucional tiene un caracter multidimensional y
globalizador Son muchas las variables que inciden y se combinan en un proceso
interrelacionado para definir un clima dotado de caracteristicas especificas.

La estructura organizativa, tamafio, formas de organizacion, estilo de liderazgo,
cualidades de los miembros (profesores, alumnos, etc.), comunidad en la que
esta integrado el propio centro, constituyen, entre otros, elementos decisivos en

la definicidon del tono o ambiente de un centro.

Evidentemente, aunqgue el clima viene determinado por un conjunto de variables
interrelacionadas, también incide en otras, vinculadas especialmente al
rendimiento del centro. Se considera, por tanto, como una variable de proceso y
mediadora entre las variables de entrada y de producto educativo.

Una nota caracteristica mas que permite diferenciar el clima de otros constructos
estad en que su medida ha de basarse fundamentalmente en la percepcion del

medio (Fernandez Diaz y Asensio, [989c).

1.1.1.UBICACION CONTEXTUAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
CAJAMARCA.
La Universidad Nacional de Cajamarca (UNC); es una universidad

publica ubicada en la ciudad de Cajamarca, Peru. Es la principal institucion
20
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dedicada a la docencia y a la investigacion en el departamento de Cajamarca.

Cuenta en la actualidad con 10 facultades que abarcan un total de 22 escuelas

profesionales.

La Universidad Nacional de Cajamarca es una entidad de derecho publico,

auténoma por mandato de la Constitucion Politica del Peru, gestada por el pueblo

cajamarquino para contribuir al desarrollo integral, equilibrado y sostenible de la

sociedad peruana.

Vision y Mision

La Universidad Nacional de Cajamarca construye su vision y misién en forma

participativa en el proceso de elaboracién del Plan de Desarrollo Institucional,

sobre la base de la identidad, principios y fines institucionales, en armonia con las

necesidades de la region y el pais.

Articulo 2° Fines

Conforme a sus principios, ademas de los que establece la Constitucion y la Ley

Universitaria, la Universidad tiene los fines siguientes:

a)

b)

d)

f)

Promover la insercion de la regién y del pais en la cultura global,
conservando y defendiendo la identidad regional y nacional.

Constituirse en promotora del desarrollo sostenible, mediante la generacion
y gestion de conocimientos y tecnologias que contribuyan a superar la
pobreza y la exclusién social.

Formar integralmente a la persona, conforme a las necesidades Yy
potencialidades regionales y nacionales, fomentando el liderazgo social de
los universitarios.

Contribuir a la descentralizacion del poder, fortaleciendo la autonomia de los
organos representativos del gobierno local y regional, afirmando la
participacion democratica de la sociedad civil.

Fomentar la educacion como factor inherente al desarrollo integral de la
sociedad, contribuyendo al fortalecimiento de la institucionalidad regional y
del Estado de Derecho.

Orientar la opinion publica regional y nacional respecto de los temas que

tengan que ver con las humanidades, las ciencias y las artes.
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g) Colaborar con otras entidades, publicas o privadas, nacionales o
internacionales, para buscar las soluciones a los problemas sociales y la
consecucion del desarrollo.

h) Promover la calidad y excelencia en la actividad universitaria, implementando
un apropiado sistema de autoevaluacion.

1) Promover la creatividad e iniciativa empresarial como mecanismos necesarios
para superar las limitaciones sociales y econémicas y el no aprovechamiento
de oportunidades.

J) Fomentar el arte, el deporte y el sano esparcimiento, inherentes a la
realizacién integral de la persona.

k) Promover y defender la igualdad de género y el derecho a la igualdad de

oportunidades, sin ningun tipo de discriminacion.

El 13 de febrero del afio 1962 se promulgé la Ley N ° 14015, por la que se cred
la Universidad Técnica de Cajamarca y el 14 de julio empez6 a funcionar con 6
escuelas: Medicina Rural, Agronomia, Medicina Veterinaria, Pedagogia, Mineria
y Metalurgia, Economia y Organizacion de Empresas. Su fundacion marco el
corolario al esfuerzo arduo y tesonero de la Federacion de Educadores de
Cajamarca, que desde el afio 1957 y bajo la conduccién del Dr. Zoilo Ledn
Ordofiez gestaron un centro de estudios superiores para la juventud
cajamarquina, y que el afio 1961 formaron el comité pro-universidad que fue
aceptado por el entonces presidente de la republica Dr. Manuel Prado

Ugarteche.

Facultades y escuelas

La Universidad Nacional de Cajamarca consta de 10 facultades que albergan
22 escuelas profesionales. Dichas especialidades pertenecen al campo del
conocimiento de las ciencias y letras. La facultad con mayor niamero de carreras

es la de ingenieria.

La creacion de la Universidad Nacional de Cajamarca, es el resultado de las
aspiraciones populares y ciudadanas que ansiaban para Cajamarca una
Universidad, fue la federacién de Educadores de Cajamarca, que desde 1957

bajo la conduccién del Dr. Zoilo Leén Ordofiez y de un grupo de preclaros
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maestros iniciaron el noble propdsito de gestar un centro de estudios superiores

para la juventud y el pueblo de esta milenaria tierra.

En 1961, dicha federacion auspicia, un comité de Amplia Base Pro-Universidad,
en el cual estuvieron debidamente acreditados los representantes de todas las
instituciones mas significativas de la provincia, quienes en forma unanime
apoyaron la civica iniciativa; quedando instalada con la siguiente directiva:
Presidente Prof. Tarsicio Bazan Zegarra, Vice-presidente Prof. Telmo Horna
Diaz, Secretario General Dr. Luis Iberico Mas, Secretaria del Exterior Prof. Maria
Octavila Sanchez Novoa, Secretario de Defensa Dr. Nazarino Bazan Zegarra,
Secretario de Economia Ing. Ciro Arribasplata Bazan, Secretario de
Organizacion, Sr. Alberto Negrén Fernandez, Secretario de Prensa Sr. Alejandro
Vera Villanueva y Secretario de Propaganda Dr. José Uceda Pérez. Este
organismo cumplié una serie de acciones, como el establecimiento de filiales en
provincias vecinas: Celendin, Cajabamba, Contumazd y Bambamarca, la
circulacion de memoriales, la coordinacion con los sefiores parlamentarios, y las
notas estimulantes del periddico "Epoca”, fueron determinantes para que se
aprobara el viaje de una comision a la Capital de la Republica , integrada por los
sefiores: Prof. Tarsicio Bazan Zegarra, Ing. Ciro Arribasplata Bazan, con el Dr.

Anibal Zambrano Tejada y Sr. Alejandro Vera Villanueva.

Asi mismo, la Federacion presidida por el Prof.: Telmo Horna Diaz, acuerda
formar una comisién para elaborar un informe integral sobre la Universidad para
Cajamarca, la cual estuvo constituida por los sefiores Prof. Tarsicio Bazan
Zegarra, Julio Chavez Polo, Jorge Cueva Arana, Jorge Villanueva Cabrera, y

Luis Salas Chavez.

Finalmente el 13 de febrero del afio 1963 se promulga la Ley N ° 14015, por
la que se crea la Universidad Técnica de Cajamarca y el 14 de julio del mismo
afo inicia su funcionamiento, con una planificacion de seis Escuelas, Medicina
Rural, Agronomia, Medicina Veterinaria, Pedagogia, Mineria y Metalurgia,
Economia y Organizacion de Empresas; en nuestros dias cuenta con otra

estructura normativa, fundamentandose en la formacidbn académica,
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investigacién y proyeccion social; con diez facultades, Educacién, Ingenieria,
Ciencias Agricolas y Forestales, Ciencias de la Salud , Ciencias Economicas,
Contables y Administrativas, Ciencias Sociales, Ciencias Veterinarias,
Zootecnia, Medicina Humana y Derecho y Ciencias Politicas, esta Casa Superior
de Estudios poco a poco ha ido adquiriendo un sitial gracias a la tenacidad y la
dedicacion de sus autoridades profesores, alumnos, graduados y servidores que
afio a aflo, en las diversas facetas y disciplinas van incrementando
merecidamente su presencia. Ademas de su propia comunidad universitaria, el
claustro ha contado con el generoso y brillante aporte de intelectuales y
maestros, con la ayuda de instituciones de ciencia, tecnologia y cultura, tanto de
nuestro pais como del extranjero. La universidad cuenta Actualmente con 5 sub-
Sedes en distintas provincias de la Region Jaén, Chota, Bambamarca, Celendin
y Cajabamba.

Su primer Patronato en 1962 estuvo presidido por el Dr. Aurelio Pastor Cueva, e
s importante reconocer la labor tesonera de nuestros maestros: Ing. Jorge
Navarro Talavera, Ing. Ciro Arribasplata Bazan, Ing. Guillermo Urteaga Rocha,
M.V. José Raunelli Castro, Ing. Mariano Carranza Zavaleta, Ing. Pablo Sanchez
Zevallos, Ing. Letelier Mass Villanueva, Prof. César Alipio Paredes Canto y Mg.
Elio Leoncio Delgado Azafero, Past Rectores quienes contribuyeron al
desarrollo de la Universidad , y desde el 26 de junio del afio pasado , ejerce el

Rectorado el Dr. Angelmiro Montoya Mestanza.

1.1.2. ANALISIS HISTORICO TENDENCIAL DE LA PROBLEMATICA DEL CLIMA
INSTITUCIONAL EN UNIVERSIDADES DEL MUNDO,

El clima o ambiente de trabajo constituye uno de los factores determinantes, no
sélo de los procesos organizativos y de gestion, sino también de transformacion.
La palabra clima en el ambito de la educacion superior ha tenido varias
acepciones en su definicion y denominacién de la variable, por cuanto ha sido
utilizada por diversos investigadores (Zancudo 1992; Alvarez 1992; Pérez de
Maldonado 1997; Toro 1998; Martin Bris 2000; Gonzalez 2000; Fernandez 2004

y Téllez 2005) como “clima institucional,” “clima universitario,” “clima educativo”

“clima laboral,” y “clima organizacional”, su significado, analisis e interpretacién
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estara determinado, ademas de los objetivos del estudio por las orientaciones
gue den los investigadores.

Aungue resulta dificil precisar una Unica definicion o acepcién del clima, Alvarez
(ob.cit.) sefiala que existe un amplio consenso entre los investigadores al
considerar que el clima es la percepcion colectiva y compartida de las realidades
internas del grupo. En esta definicidn, el clima es establecido en términos de
percepcion de los miembros de la organizacion como elemento clave para

conocer el ambiente de trabajo.

Por su parte, Halpin y Croft referido por Martin Bris (ob.cit.) expone que el clima
es definido en funcién de las percepciones y actitudes de los profesores,

formadoras de la personalidad de la institucion.

De igual manera Hodgeths y Altman (1987) plantearon que el clima esta referido
a las percepciones del personal, con respecto al ambiente interno global de la
organizacion donde se desempefan las funciones que sirven de fuerza
fundamental para influir en la conducta del hombre.

Significa entonces, que todo gerente debe tener presente la influencia que ejerce

el clima sobre el desempefio organizacional.

Lo antes mencionado es confirmado por Gongalves (2000) quien sefala que la
percepcion del trabajador involucra la estructura y procesos gque ocurren en un
medio laboral; para comprender el concepto de clima organizacional el autor
destaca los siguientes elementos: el clima se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo; estas caracteristicas son percibidas directa o

indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

Ademas tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

Por otra parte el autor, considera el clima como una variable interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual. Estas caracteristicas de la organizacibn son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra o dentro de

ella misma. Finalmente, califica el clima, conjuntamente con las estructuras y
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caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen, como un

sistema interdependiente y altamente dinamico.

Al hablar del ambiente educativo, el clima comprende el ambiente interno, el
contexto, comportamiento y el enfoque estructural de la institucion. A esta
apreciacion se suma Brunet (1999) el cual adosa el estudio de tres variables: (a)
variables del medio, como son: el tamafio, la estructura de la organizaciéon y la
administracion de los recursos humanos; (b) variables personales, referidas a la
aptitud, actitudes y motivaciones del sujeto; por ultimo, (c) variables resultantes,
en la cual se consideran la satisfaccion y la productividad que estan influenciadas

por las variables del medio y las personales.

Lo expuesto conduce a entender el clima organizacional como el conjunto de
percepciones compartidas que las personas se forman acerca de la realidad del
trabajo en la organizacion, donde concurren los componentes sociales (politicas,
normas, reglamentos, desempefio de roles, funcionamiento de grupos) y

estructurales de la institucion universitaria.

Aun cuando existen autores como Martin Bris (ob.cit.) quien afirma que es dificil
llegar a una definicion del clima organizacional debido a la falta de una teoria
cientifica que permita conocer su estructura, dimensiones subyacentes y
relaciones entre variables; de ahi que las deficiencias son tanto conceptuales
como operativas para lograr una definicion de consenso. De acuerdo a esta
posicidn las autoras destacan la variedad y amplitud que se ha dado a mdultiples
concepciones del clima en funcion de los diferentes indicadores empleados para

su medicion.

Actualmente el tema del clima es de gran importancia para casi todas las
organizaciones que buscan un continuo mejoramiento del ambiente de trabajo,
para asi alcanzar un aumento de la productividad sin perder de vista el recurso
humano. Su conocimiento orienta los procesos que determinan los

comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
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tanto en el comportamiento de los miembros, como en la estructura

organizacional.

En América Latina han confluido problemas criticos a nivel de la educacion
superior que tienen relacibn con el estudiante, profesor y la institucion
universitaria entre los que se mencionan: el crecimiento cuantitativo de la
matricula estudiantil; la escasa formacion pedagdgica de un porcentaje de
docentes y predominio de métodos de ensefianza tradicionales; la falta de
articulacion entre los distintos niveles educativos; la proliferacion de instituciones
gue no reunen los requisitos minimos para un trabajo académico; restriccion del
financiamiento y dificultades generadas sobre la pertinencia, equidad y calidad

de la educacion superior (Garcia Guadilla, 1998).

Es importante mencionar, que desde la década de los afios cincuenta se han
identificado problemas en las universidades venezolanas que han perdurado
hasta la actualidad, entre los que se mencionan: deficiente desempefio de
funciones de los docentes, limitaciones en la formacion, poca participacion del
docente, baja productividad y divulgacion de la investigacion, falta de pertinencia
(desfase entre lo académico y la realidad), ambientes de trabajos inadecuados

gue no cumplen con lo establecido por las Normas.

El enfoque conceptual de mayor utilidad que se ha dado al clima organizacional
como elemento fundamental son las “percepciones” que el trabajador tiene de la
estructura y procesos que ocurren en un medio laboral. De esta manera el
conocimiento del clima organizacional proporciona informacion util de los

procesos que determinan los comportamientos organizacionales.

Existen problemas estructurales y funcionales en las universidades que han
perdurado en el tiempo y son factores determinantes que propician un clima
laboral desfavorable en la organizacion universitaria, donde los actores
(gerentes, docentes, administrativos, obreros y alumnos) se diferencian por su
comportamiento individual y grupal; lo que significa que la universidad es una

organizacion compleja, que funciona con el enfoque de los paradigmas
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tradicionales al igual que otras organizaciones, que no pueden ser analizadas
desvinculadas de su contexto, donde existen aspectos claves que orientan la
dinamica de la institucion entre los que se resaltan la conducta de sus miembros
y los procesos organizacionales direccionados por la toma de decision, el estilo
de direccion, la participacién y la comunicacidon entre otros, que generan

situaciones que conforman el ambiente de trabajo.

La universidad, mas que un fin en si misma, es una institucion cuya mision, esta
al servicio del hombre y la sociedad, por lo que debe responder a la comunidad,
la region y el pais; para ello existen instrumentos establecidos a través de
indicadores que son utilizados para medir, comparar y hacer seguimiento de las
acciones que realiza el gerente. En consecuencia la medicién de la gestion
universitaria requiere de indicadores de gestion que respondan a las
necesidades institucionales y permita al gerente universitario propiciar calidad y

efectividad en el trabajo, en los diferentes niveles de la organizacion.

En la actualidad, la gestion del clima organizacional académico debe realizarse
mediante la utilizacion de indicadores de gestion, los cuales constituyen una
necesidad perentoria para el gerente desde el nivel medio hasta la alta gerencia

en la universidad.

La universidad, muchas veces, enfrenta criticas por parte de la sociedad a la que
sirve. Acusado de ser una institucidn que repasa conocimientos y ademas de
€s0 se estan convirtiendo en 6rganos corporativos y burocraticos. Por esta razon,
la universidad precisa adecuarse a los cambios para crear nuevos paradigmas
institucionales, direccionando sus objetivos a las necesidades societarias

emanadas de un contexto veloz e imprevisible de transformaciones globales.

Uno de los factores criticos de la gestion universitaria puede tener origen en la
falta de estudios del clima organizacional, por cuanto conocerla facilitaria
identificar, categorizar y analizar las percepciones que los integrantes de la

organizacion tienen sobre ella.
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Las opiniones y percepciones recolectadas en el estudio de la gestion
universitaria, clima y comportamiento permitirdn a los dirigentes universitarios
entender mejor el comportamiento de sus trabajadores. Un diagndstico de las
dimensiones expuestas contribuiria para implantar acciones de mejoria,
minimizaria conflictos y preveria resistencias al cambio.

Se trata de una importante herramienta de analizar, el ambiente interno a partir
del levantamiento de necesidades, mapeando aspectos criticos relativos al

momento motivacional de los trabajadores.

Por lo expuesto, las universidades publicas y privadas del pais, necesitan
propuestas tedricas, nuevos conceptos, asi como nuevos paradigmas
administrativos como es la gestion, clima y comportamiento organizacional,
cuales son sus interrelaciones con la satisfaccion, el desempefio del trabajo y
especialmente con la gestion, conocerlo significard trabajar con eficiencia,
eficacia y productividad de tal forma que estarian en condiciones de plasmar sus

objetivos y metas universitarias.

El estudio de la gestion universitaria, el clima y el comportamiento organizacional
deben pasar a ser instrumentos indispensables para la optimizacion de los
diversos procesos administrativos y académicos de las universidades.

Los constantes cambios en el ambiente exigen la permanente adecuacion de las
organizaciones a esas nuevas realidades. Politicas y estrategias se tornan
obsoletas en un corto espacio de tiempo. En ese contexto, urgen esfuerzos
relacionados con el elemento humano para optimizar el potencial disponible,

buscando el involucramiento con los objetivos y metas institucionales.

La influencia de la sociedad sobre el clima organizacional es evidentemente
notoria, como resultado de la cantidad de conocimientos, la calidad de la fuerza
de trabajo, los avances tecnoldgicos, la legislacion laboral al respecto y el

desarrollo de las instituciones.

Muchos gerentes no comprenden a cabalidad las percepciones personales de

sus colaboradores respecto a su comportamiento organizacional y mucho menos
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el significado del clima organizacional, por cuanto su no entendimiento puede
acarrear problemas en los niveles de ausentismo, lentitud, desgano, indiferencia

y por lo tanto improductividad, alta rotacion y baja adaptacion.

La universidad peruana, no es ajena a lo expuesto por no disponer de modelos,
metodologias o procedimientos, que permitan disefiar un procedimiento l6gico
para asi conocer el estado actual del clima organizacional en las tres
universidades objeto del presente estudio, dado que en la actualidad, salta a la
vista; o el clima de trabajo, no es bueno, existiendo disconformidades que
dificultan el normal desenvolvimiento de las actividades académicas vy
administrativas traduciéndose en disfuncionalidades administrativas que afecta
la gestién o la necesidad de mejorar calidad de vida laboral detectando cuales
son las areas de trabajo critica en lo referente al clima organizacional.

Consideramos que las circunstancias anteriores generarian varios hechos en las

Universidades y entre los principales se encuentran:

No habria un clima de innovacién y creatividad que permitan adaptarse al
entorno cambiante.

Los beneficios en términos académicos, administrativos, econdmicos Yy
productivos, disminuiran, por cuanto no encontraran mayor predisposicion al

trabajo.

Careceran de un modelo de referencia (basado en el clima organizacional) y por
lo tanto, la relacion de los miembros de la Comunidad Universitaria continuara

en un estado disociado.

Estd investigacion procurara captar lo que es el clima laboral de las
organizaciones de la muestra deduciéndose, la necesidad de conocer y
comparar la gestion y el clima organizacional de las universidades, como una
opcién para mejorar la performance universitaria.

La gestion, clima y comportamiento organizacional en las universidades ocupan
un lugar destacado en la agenda de la investigacion, porque consideramos que

este tipo de estudios son escasos, principalmente en el Perd. Constituyen
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potentes factores endégenos cuya modificacion sélo puede ser realizada por las
autoridades universitarias competentes y la accién de los propios docentes de
cada universidad. El estudio pretende ser una herramienta para la toma de

decisiones de las universidades objetos del presente estudio.

Puede ser un excelente referente para las autoridades universitarias,
contribuyendo con informaciones que pueden auxiliar la implantacion de
acciones de mejoria, minimizar conflictos y prevenir posibles resistencias al
cambio.

La palabra clima se origina del griego Klima y significa tendencia, inclinacion.
Clima organizacional refleja entonces, una tendencia e inclinacidon respecto
hasta qué punto las necesidades de la organizacién y de las personas que la
integran estarian efectivamente siendo atendidas. SBRAGIA, R. (1983:17)

Es un concepto propio de los afios treinta. Con los estudios de Hawthorne se
abre la primera crisis de la nocion taylorista de organizacion hasta ese momento
predominante en la investigacion. La escuela de las Relaciones Humanas (Elton
Mayo), capitaliza el descubrimiento de la dimensién socio emocional de la
organizacion, la vincula a la nocién de liderazgo, y a la interaccion de la
organizacion entendida como estructura (division del trabajo, estructura

diferenciada de roles)

Entre los aflos sesenta y primeros setenta cuando estaba legitimada dentro de
los estudios industriales, la nocién de clima se extiende a otros tipos de
organizaciones no productivas tales como bancos, escuelas, administracién
central de los gobiernos y hospitales. La preocupacion fundamental es como

medir el clima.

MCGREGOR (1960:76) refierase al clima organizacional como ambiente
psicologico de las personas en el trabajo. Para el autor, la calidad de la relacion
superior/subordinado esta determinado por el superior y en la formacién del clima

organizacional qgue es mas importante que la existencia de politicas, normas y
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procedimientos es la manera como los trabajadores son administrados en el dia

a dia.

Cuando las universidades se enfrentan al logro de su visidn, es necesario
considerar como se van a obtener los resultados de su posicion competitiva en
el mercado y satisfaccion en la Comunidad Universitaria. Parte fundamental de

ese como, son las personas que van a ejecutar las acciones previstas.

Algunos autores sugieren que la introduccion del clima organizacional debe
superar ciertas barreras relacionadas con la existencia de estructuras
organizativas que tienden a la burocratizacion, con la dificultad de definir los
clientes y en general, con la cultura de la institucion y el personal académico.
NEWBY. P. (1999:261-275)

En este sentido, la consecucidon de objetivos y la implantacion de acciones de
mejora académica requieren un amplio y efectivo interés de los docentes, el cual
tiene que preocuparse por la calidad del trabajo que lleva a cabo, asi como por
adoptar iniciativas adecuadas. Su motivacion y rendimiento determinan la
calidad del aprendizaje del estudiante y en consecuencia influyen en la
contribucion que la institucion realiza a la Sociedad. ROWLEY. (1996:11-16).

Desgraciadamente, todavia hay autoridades universitarias que siguen
considerando a sus docentes y no docentes como el “homo economicus” que
describié Taylor y por lo tanto lo consideran como un costo a controlar y no una
persona a desarrollar, olvidandose que las personas tenemos intereses, deseos,
necesidades y expectativas que van desde las fisiolégicas hasta la

autorrealizacion. Como lo describié Maslow.

Sin embargo, para que las personas lleguen a manifestar claramente sus
necesidades de autorrealizacion y querer desarrollar a favor de su entidad,
deben estar no so6lo satisfechas, sino motivadas en y con su trabajo. Asi, tanto
el ambiente de trabajo, como el trabajo en si, son factores importantes y basicos

para el desarrollo del potencial humano.

32



En conclusion es rentable tener un recurso humano desarrollado y satisfecho. M
& A MATIZ ASOCIADOS. (1992:53).

El concepto de Clima Organizacional se ha desarrollado recientemente, ya que
fue introducido por primera vez en psicologia industrial/organizacional, por
Gellerman, en 1960 en su libro “People, problem and profits”. No obstante, de su
estudio no existe una unificacién de definiciones y metodologias que permitan a
ciencia cierta elaborar una clara definicion y distincién. El clima organizacional
puede ser sentido por un individuo sin que sea consciente del papel y de los
factores que componen el mismo, las descripciones varian desde factores
organizacionales puramente objetivos, como estructura, politicas y reglas, hasta
atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo, lo que hace
dificil el proceso de medicion del clima dentro de las organizaciones. Esto ha
conllevado a que los investigadores se hayan circunscrito mas al aspecto
metodoldgico que a la busqueda de consenso en su definicion, en sus origenes
tedricos, y en el papel del clima en el desarrollo de la organizacion y en su

vinculacién con el medio externo.

Dentro del estudio del clima organizacional existen dos enfoques: el estructural

y el subjetivo.

El estructural, describe el clima organizacional como: el conjunto de factores
permanentes que definen y estructuran una organizacion y afectan el
comportamiento de las personas que trabajan dentro de ella, haciéndola Unica y
diferente. Dentro de las variables estructurales objetivas que mas se tienen en
cuenta para el estudio del clima son: el tamafio, la estructura organizacional
(jerarquia), la complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y direcciones
de metas. Se considera que el enfoque estructural es mas objetivo porque se
basa en variables que son constantes dentro de la organizacion y definidas por
la direccion de la misma.

El subjetivo, describe el clima organizacional en términos de la opinion que el
empleado se forma de la organizacion. Dessler (1976) basado en Halpin y Crofts
dice, por ejemplo, que un aspecto importante del clima es el esprit, término que

indica la percepcion que el empleado tiene de que sus necesidades sociales se
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estan satisfaciendo y de que esta gozando del sentimiento de la labor cumplida.
Otra dimension que describe es la consideracion, término que refleja hasta qué
punto el empleado juzga que el comportamiento de su superior es sustentador o
emocionalmente distante. Considera que otras dimensiones subjetivas del clima

son la intimidad, el alejamiento y la obstaculizacion.

1.1.3. ANALISIS DE LA PROBLEMATICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

La Universidad Nacional de Cajamarca esta inmersa en esta
problematica, la misma que por su gestion organizacional ha hecho que ésta
tenga una estructura de organizaciéon por Facultades, Escuelas, Departamentos,
Coordinaciones, Administracion y los estudiantes, cuya estructura organica esta
detallada en la Estructura Organica de la Universidad, especificamente en su
Reglamento visualizada en su Organigrama. Por lo que urge la necesidad de
formar un grupo compacto entre los 10 directivos, 50 docentes de la Facultad de
Educacion, los 30 administrativos, por lo que se debe mejorar su modelo de
gestion organizacional en un clima institucional que favorezca su desarrollo
moral e intelectual, pues la lentitud en la toma de decisiones produce un

estancamiento por la poca participacion de los alumnos.

La Universidad de Cajamarca se caracteriza por ser una organizacion
democréatica y compleja. Entre los diferentes motivos que fundamentan esa
complejidad se encuentra la variedad de participantes que la componen. Esta
diversidad de miradas genera un sinfin de percepciones que los miembros tienen
de la organizacion y que dan lugar a diferentes climas organizacionales en la
Universidad es factible encontrar los siguientes grupos internos que actuan:
Profesores, otros docentes, investigadores, personal de apoyo y alumnos.
Razonablemente podria considerarse que el personal de apoyo amerita una sub
clasificacion atendiendo a la indole de sus tareas —administrativas, técnicas,
profesionales y de mantenimiento y servicios- dado que es factible encontrar
aportaciones y demandas diversas en estos subgrupos. Dentro de ellos sin duda,
los mas representativos son el administrativo con mas de cincuenta por ciento
de la planta total del personal (52%) y el de mantenimiento, produccién y

servicios generales con el (24%).
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Hemos visto que el clima no responde a una sola definicion, no es una técnica

sino una configuracion de factores. Etkin (2004:5), sefiala los diferentes climas

posibles a partir de las disposiciones de las estructuras, de las normas y

procedimientos, de las reglas de juego establecidas:

a)

b)

d)

f)

9)

de acuerdo con la formalizacion de las tareas, puede distinguirse entre
climas inciertos y cambiantes o bien predefinidos y estables, b) segun el
grado de programacion en las situaciones, el clima puede ser mecanicista y
rutinario o bien problemético o no estructurado, c) en funcion de la cantidad
de alternativas para la misma tarea y las combinaciones entre ellas: complejo
y diverso, o bien determinista, d) por las exigencias fisicas y el grado de
responsabilidad en la tarea, el clima puede definirse como agobiante o bien
permisivo.

segun la compatibilidad encontrada entre las tareas en el grupo: cohesivo o
bien disperso y conflictivo,

de acuerdo con el grado de claridad y precision en los propdsitos
organizacionales, el clima puede ser orientado o bien ambiguo o impreciso.
Intentando aplicar la citada clasificacion de los diferentes climas al personal
de apoyo, en particular a los grupos mas representativos podemos decir que
en el caso del personal del agrupamiento administrativo que se caracteriza
por realizar tareas variadas, rutinarias y predecibles:

Se podria calificar el clima organizacional de este agrupamiento de acuerdo
al caracter que se le asignan a las relaciones de autoridad, como rigido y
esquematico, pero a la vez de identidad y adhesién si consideramos que en
este agrupamiento se comparten los propositos de la institucion y finalmente
un clima cohesivo si consideramos la compatibilidad de las tareas en el
grupo.

Atendiendo al personal del agrupamiento mantenimiento, caracterizado por
tareas técnicas, variadas, a demanda, de caracter poco predecible y con
considerable esfuerzo fisico:

El clima de este grupo de participantes podria resultar incierto y cambiante
debido a que las tareas que realizan no son tan estructuradas y rutinarias.
También podria considerarse un clima problematico o no estructurado pues

nos encontramos con un grado bajo de programacion en las situaciones.
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h) En funcion de la cantidad de alternativas para la misma tarea y las
combinaciones entre ellas, el clima seria complejo y diverso. Por ultimo, y
considerando las exigencias fisica, se puede tipificar al clima, como
agobiante.

i) Una vez aplicado el modelo de medicion que se propone, se podra verificar
la existencia o0 no de los diversos climas que aqui se han delineado.

Existen varios factores que influyen en el Clima Organizacional de la
Universidad de Cajamarca y también variadas las diversas actuaciones del
personal administrativo de una unidad de gestion local. Por ello la actitud o
el accionar de los integrantes de una sede pueden ser negativa o
problematica debido al Clima Organizacional desarrollado, si éste es
incongruente con los principios que sustenta la educacién; o positiva y no
presentar problemas, realizando su labor administrativa con gusto y
abnegacion. Sin embargo, tales posiciones pueden verse afectados en su

interior por el medio ambiente global en que se encuentran insertos.

Debemos considerar ademas que las influencias de la sociedad sobre
Clima Organizacional se modifican a través del tiempo como resultado de la
mayor cantidad de conocimientos, la diversidad de la fuerza de trabajo, los
adelantos tecnoldgicos, la legislacion laboral, las normas gubernamentales y el

crecimiento de las organizaciones.

El Clima Organizacional en la Universidad de Cajamarca, enfoca la base
de la organizacion, las personas que la integran y como perciben la organizacion.
Englobando todas las dimensiones organizacionales en el contexto
administrativo: congruencia de objetivos y valores compartidos, rol del director
como constructor y sostenedor de la cultura, relaciones profesionales entre
personal administrativo, identidad institucional, administracion de simbolos y
sistemas de retroalimentacion adecuados.

La Facultad de Educacion de la universidad de Cajamarca no cuenta con
un Modelo de Gestion Organizacional para mejorar el clima institucional de la
comunidad educativa y contribuir al fortalecimiento de un servicio educativo de

calidad.
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1.1.4. METODOLOGIA EMPLEADA.
El tipo de investigacion es bésica y su disefio es descriptiva con propuesta

La presente investigacion asume el posicionamiento epistemolégico
empirico analitico o paradigma positivista, ya que se establecen conexiones
hipotético-deductivas de enunciados que permiten la deduccion de hipoétesis
empiricamente relacionadas con la finalidad de proponer un modelo de

estructura organizacional para la Facultad de Educacion de la UNC.

También, este estudio reldne las caracteristicas que permiten ubicarlo como
una investigacion que contempla la elaboracion y desarrollo de un modelo, por
lo cual se ubica dentro de la tipologia proyectiva o modalidad proyecto factible,
con apoyo en una investigacion de campo de caracter descriptiva, con un disefio
de campo no experimental, transaccional, debido a que mediante la aplicacion
de los instrumentos de recoleccion de informacién, como son los cuestionarios y
las entrevistas, se pudo determinar el nivel de incidencia y el valor de la variable

estudiada.

Por otra parte, esta investigacion estuvo dirigida al subsistema de
educacion superior, especificamente a la Universidad Nacional de Cajamarca,
ubicados geograficamente en la ciudad y regién de Cajamarca, Peru.

La poblacion estuvo conformada por un conjunto de 746 sujetos de
investigacién integrada por dos (02) directores, dos (02) subdirectores
académicos, dos (02) subdirectores administrativos y 740 profesores. Para el
estrato poblacional de directores, subdirectores administrativos y académicos se
asumio como muestra la totalidad recurriendo a un censo. Para el caso del
estrato poblacional profesores, se recurrio para su determinacion la férmula
propuesta por Sierra (2001), citado en Pertuz, 2013), para poblaciones finitas,
guedando definida como n=88. Para la determinacién de la muestra en las
diferentes instituciones se aplicé la formula de Shiffer (1997), citado por Sierra
(2001), y ambos citados por (Pertuz, 2013), arrojando los resultados mostrados
en la tabla 1 (Pertuz, 2013):
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Para la recoleccion de datos se disefid un cuestionario de preguntas
cerradas, con escala de Likert, utilizando cuatro alternativas de respuesta Nunca
(1), Casi nunca (2), Casi siempre (3), Siempre (4). Este instrumento aplicado
presentd cincuenta y cuatro (54) afirmaciones o items correspondientes a las

variables analizadas.

De acuerdo con la escala de Likert mencionada, se determinaron las
frecuencias de respuestas de acuerdo con los cuatro criterios utilizados en el
instrumento aplicado, tomando como tendencia negativa las opciones (1) y (2),
como la tendencia media las opciones (2) y (3), y finalmente la tendencia positiva
las opciones (4) y (5) de la encuesta, para de esta forma considerar a toda la
muestra por igual, sin dejar de evaluar a cada uno de las intenciones de

respuestas generadas por la poblacion encuestada.

Para la verificacion de la validez del instrumento, se recurrio a la verificacion
de las afirmaciones o items a través de la consulta de cinco (5) expertos,
tomandose en cuenta su estructura, redaccion, vocabulario, tipo de preguntas y
la pertinencia de los contenidos. En cuanto a la confiabilidad, se determiné
aplicando una prueba piloto a una muestra de 15 sujetos con caracteristicas
similares a las del estudio y cuyos resultados se les aplico el coeficiente de
confiabilidad de CRONBACH (a), con el apoyo del paquete estadistico SPSS for
windows, version 10.0, arrojando como resultado a = 0,9261, lo cual comprueba
un nivel aceptable de confiabilidad. (Pertuz, 2013, p. 13)

Los métodos utilizados fueron:

A.- Métodos tedricos
En el presente trabajo de investigacion se han utilizado los siguientes

métodos tedricos cientificos de investigacion:

a.1l. Método histérico-l6gico.- Nos ha permitido hacer una contrastacion
y rastreo histérico de los problemas que afrontan las instituciones
educativas de educacion superior y su clima institucional interno, asi

como los niveles de desarrollo y logro académico.
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a.2. Método sistémico-estructural.- Me ha permitido relacionar el clima
institucional y la calidad de las relaciones humanas existentes entre
los agentes de la comunidad universitaria de la Universidad Nacional

de Cajamarca.

a.3. Método paradigmatico.- Me ha permitido tomar como base una
propuesta de modelo de gestion organizacional con una cultura de
calidad humana basa en la teoria de las relaciones humanas para
mejorar el clima institucional en la Facultad de Educacion de la

Universidad Nacional de Cajamarca.

a.4. Métodos de analisis y sintesis.- Mediante este procedimiento hemos
procesado interpretativamente y criticamente los resultados de la
investigacion obtenidos de las encuestas y correlacionados con la

hipotesis y la propuesta establecida.

B.- Los métodos practicos usados son:

b.1. Diagnostico.- A partir de una encuesta aplicada a los docentes y
directivos, estudiantes y administrativos, asi como el procesamiento
de una ficha de observacion.

b.2. Disefio.- De un modelo de gestion organizacional con una cultura
de calidad humana.

b..3. Interpretacion.- Nos ha permitido procesar cognitiva y

empiricamente la informacion numérica y estadistica para poder
darle una valoracion cientifica acorde al problema en estudio y
en prospeccion a la propuesta planteada.

b.4. Muestra estadistica

La poblacibn y muestra considerada para la presente
investigacion se ha determinado asi:
- Poblacion: 90 personas, de las cuales son 50 docentes, 30
administrativos y 10 Directivos

- Muestra 50 docentes 30 administrativos y 10 Directivos
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CAPITULO I

FUNDAMENTQOS, FILOSOFICOS, EPISTEMOLOGICOAS,
SOCIOLOGICOS Y TEORICOS DE LA EDUCACION
Este capitulo aborda los fundamentos filosoficos, epistemologicos,
sociolégicos de la educacién; asi mismo las teorias relacionadas con

nuestras variables de estudio: Clima institucional y Gestion organizacional
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2.1. Fundamentos filosoficos.

Follari, 1996, manifiesta que en la actualidad se muestran posiciones
gue consideran que la filosofia de la educacion ha dejado de ser una
reflexion dentro de la filosofia sobre la educacién o una aplicacion de la
primera sobre la segunda para convertirse en estudio desde el interior
de la practica y la investigacion de la educacion hecha por los
educadores mismos; que ella “examina el aparato conceptual utilizado
por maestros y teoricos, a fin de descubrir el significado exacto del
lenguaje educativo” (Moore, 1998, 22), que: “La filosofia de la educacion
hoy, en los Estados Unidos y en cualquier otro lugar, es realmente un
hibrido de filosofias educacionales y de aquellas teorias ... que
argumentan que la filosofia y la teoria no pueden ni deben estar
separadas” (Burbules, 2002, 352); que la misma constituye “una manera
de mirar, pensar, percibir y actuar en y sobre el mundo, asi como de
ayudar a superar las formas de desigualdad y opresiéon estructural”’
(Beyer, 2003, 13); o también que dicha disciplina es la brujula
orientadora y la guia tedrica necesaria que ofrece “la unidad de
pensamiento que tiene que dar coherencia a las diferentes respuestas
gue se ofrezcan a todas las esferas del proceso educativo” (Chavez,
2003, 10).

No podemos dejar de coincidir con las valoraciones criticas que plantean
que frecuentemente “la filosofia de la educacion maneja categorias y
conceptos filosoficos sin el nexo intrinseco entre el cuerpo tedrico de la
filosofia ... y la educacion” (Saviani, 1998, 9), asi como que “los fildsofos
de la educacion no nos han dado una cuenta clara de cémo su disciplina
realmente se supone que trabaja : de los tipos de argumentos que ella
usa, de la evidencia que ella toma para ser pertinente, sus pruebas para
la verdad y falsedad, sus criterios para el éxito o el fracaso, el estatus
de sus propias proposiciones y declaraciones, y su légica interna en
general (Wilson, 2003, 282). “El pensamiento filosofico sustenta la
practica educativa, de esta forma, pasa a ser parte de la misma,
permitiendo orientar la ensefianza con el fin de forjar un individuo y una

sociedad digna y coherente con la realidad actual de un mundo
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globalizado” (Carla, 2000, 2). Mas, para ello, necesita dejar de
entenderse a la manera tradicional de filosofia de la educacidén para
asumirse como los activos y actuantes fundamentos filoséficos de la
educacion.

De aqui que la actividad educacional serd en mayor medida, y de
manera mas consecuente y efectiva, una actividad auténticamente
humana y respondera cada vez de manera mas plena y multilateral a su
encargo y deber ante la sociedad, en la medida en que asumay emplee
de modo consciente y consecuente los fundamentos filosoficos de la
educacion asi concebidos.

En tal razon, la educacién es una ciencia cuyo objeto de estudio es el
proceso de ensefianza y aprendizaje y que por su naturaleza social
recibe el aporte de otras disciplinas que la enriquecen.

(Tomado de Gerardo Ramos Serpa, Universidad de Matanzas, Cuba)
2.2. Fundamentos epistemolodgicos.

Dr. Pastor Caballero H. sefala que, en la comunidad educativa actual
el manejo de los conceptos Pedagogia y Ciencias de la Educacién
tienden a ser confundidos, y muchas veces a pensar que significan lo
mismo.

Empezaremos por plantear algunos aspectos epistemoldgicos acerca
de la Pedagogia.

1. - Algunos han dicho que la Pedagogia no es una ciencia, otros que
es menos que ella. Se ha afirmado que la Pedagogia es un arte, una
tecnologia, 0 una praxis.

2. - Para otros la Pedagogia es una ciencia, algunos la ven como una
ciencia préctica, otros dicen que es una ciencia aplicada y algunos la
subordinan a otras ciencias. Se ha visto la Pedagogia como ciencia
auténoma, o descriptiva, o normativa, o una de las ciencias humanas.
En fin se ha dicho de todo, de acuerdo a sus autores o partidarios.
Razones por la cual consideramos que la Epistemologia de la
Pedagogia esta por hacerse. “ Probablemente tardara en llegar a

resultados positivos pues ocurre que los epistemologos no conocen la
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Pedagogia y que los pedagogos no se interesan por la Epistemologia,

con lo cual es imposible avanzar”

Tradicionalmente definimos la Pedagogia como la Ciencia de la
Educacion, incluyendo la metodologia usada en la practica de educar y
ensefar. J. Zaragueta identifica la Pedagogia con la educacion y al
pedagogo con el educador. En el mejor de los casos la Pedagogia es
una combinacién de teoria y practica, pues incluye no sélo la ayuda que
se da al hombre para su perfeccionamiento sino también la teoria de esa

ayuda.

En este contexto se entiende entonces a la Pedagogia como la “Ciencia
y el Arte de Ensefar”. Lo dificil de reindinvicar seria su caracter

cientifico, a lo que Juan F. Herbart ha sido constante en ese intento.

En muchos ambientes educativos se ha ido consolidando la idea de que
la Pedagogia es una ciencia verdadera, por cumplir todos los requisitos
requeridos para ser considerada como tal: tener un objeto y método

propio, junto con un sistema de teorias.

La Pedagogia es una ciencia y es la ciencia de la educacion asi lo
afirman Herbart, Scheleirmacher, P. Barth y W. Dilthey, agregando que
esta dotada de un elevado rango epistemoldgico universitario, cultural y

social.

La Pedagogia es la ciencia de la educacion. Antes no habia mas que
Pedagogia y sus ciencias auxiliares. Tras el filosofismo aleman vino el
cientificismo europeo. Con esto surgio el propdsito de hacer una
Pedagogia Cientifica iniciada por Binet y Simon en Francia, Buyse en
Bélgica, Lay Meumann en Alemania y Claparede, Bovet y Dotrrens en
Suiza. Todos estos autores sostienen la autonomia cientifica de la
Pedagogia, al establecer el objeto, la problemética, lo métodos y los

limites de la Pedagogia.
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La Pedagogia, pues tiene un objeto peculiar, que ella debe explicar y
gque ademas, por ser de naturaleza practica ella debe regular
normativamente de modo racional. En eso estriba la naturaleza cientifica

de la Pedagogia.

Ahora bien, con respecto a las Ciencias de la Educacion, Sarramona,
Jaime y Ferrandez, en su obra La Educacion, Constantes y
Problematica Actual, plantean que la expresion Ciencias de la
Educacion, fue empleada por primera vez por Julien de Paris en 1817,
y es actualmente utilizada de manera preferente por los autores suizos

y anglosajones.

Y continua expresando que sobre la unicidad y pluralidad de las ciencias
de la educacién hay opiniones para todos los gustos, aunque es preciso
reconocer que la generalidad de los autores se inclinan por considerar
la existencia de una unica ciencia de la educacion; a las demas
disciplinas educativas (para las que entonces emplean el calificativo de

“pedagogicas”) se les atribuye la categoria de simples ramas de aquella.

Un grupo partidarios de la Pedagogia como Unica ciencia de la
educacién son Manganiello, Planchard y Vexliard. Otro grupo de
autores, si bien consideran a la Pedagogia como la ciencia general de
la educacion, no tienen inconveniente en admitir la existencia de otras
“ciencias de la educacién”, pero sin otorgarles caracter independiente
respecto a la primera. Se podrian mencionar los nombres de Garcia Hoz
y Nassif.

“Las llamadas ciencias de la educacion” no pueden ser consideradas
independientemente de la pedagogia. Sélo son enfoques parciales de
la realidad educativa que se integran dentro de la pedagogia para
enriguecer y esclarecer su contenido complejisimo. (Manganiello, E.T.
Introduccién a las Ciencias de la Educacion. Libreria del Colegio,
Buenos Aires. 1970. 3° Edicion.)
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2.3. Fundamentos sociolégicos.

Segun Blanco (1977) Arthur Meier, uno de los mas reconocidos autores
en el campo de la Sociologia de la Educacion, elabora su propia vision
del objeto de estudio de la ciencia, en la que trata de distinguir entre lo
general y lo particular; o como él denomina, lo central y lo periférico, de
los objetivos en los que se relacionan la Sociologia y la Pedagogia para
dar lugar a una nueva disciplina cientifica. Paralelamente Meier
pretende destruir lo que considera barreras artificiales creadas entre
ambas ciencias generales, que perjudican la comprension cabal de las
dimensiones sociales de la Educacion.

Para Meier "una sociologia de la ensefianza (sociologia de la ensefianza
y de la educacion) marxista leninista en un sentido amplio - tiene por
objeto la investigacion socioldgica de las regularidades de la educacion
como proceso social, como fenémeno y como funcién social en todos
los niveles en el contexto de los efectos del conjunto de la sociedad (...)
en un sentido mas estrecho tiene por objeto la investigacidn sociolégica
de la ensefianza, en tanto que organismo social consecuente, de sus
funciones sociales, sus estructuras y condiciones sociales, y de aqui
pasa al analisis socioldgico de los procesos educativos periféricos en las
demas esferas de la vida social” (Meier, 1984).

Propuestas mas actuales continlan este enfoque y lo enriquecen, es el
caso de la apreciacion de Carabafia (1993) sobre lo social, muy atinada
para entender el enfoque socioldgico de los estudios socioculturales. “Si
entendemos lo social como el modo en que los seres humanos se
organizan para lograr cooperativamente determinados fines y donde se
adoptan comportamientos diferentes (agresividad frente a los extrafos,
comunicacién, paz, altruismo, egoismo, etc.) y lo cultural como el
lenguaje como reflejos de las percepciones subjetivas en un medio inter
subjetivo que transmite a través suyo la experiencia acumulada sobre el
mundo natural y social, entonces, podriamos interesarnos en el
problema de saber si una organizacion o medida social responde a la

cultura de sus miembros”
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Segun Anthony Giddens (1994), soci6élogo norteamericano
contemporaneo “nadie que tenga conocimientos socioldgicos puede ser
inconcientes de las desigualdades sociales que existen en el mundo de
hoy, la falta de justicia social en muchas situaciones sociales o las
privaciones sufridas por millones de personas. Seria extrafio que los
socidlogos no tomaran posicion sobre cuestiones practicas, y seria tan
ilbgico como poco préactico intentar prohibirles que recurrieran a su
conocimiento sociolégico al hacerlo”. Estos juicios son perfectamente
aplicables a todas las ciencias en general y al campo de los Estudios
Socioculturales en particular.

En las condiciones actuales, donde el fendmeno de la globalizacion
concierne a todos, la relacion entre cultura y educacion es muy
controvertida y ha sido trabajada por diferentes autores involucrando en
ello los estudios socioculturales. Entre estos autores se encuentra Pierre
Bourdieu, que fundamenta el sustento principal del ejercicio de la
violencia simbdlica en la accién pedagoégica, desde la imposicion de la
arbitrariedad cultural, la cual se puede imputar por tres vias: la
educacién difusa, que tiene lugar en el curso de la interaccion con
miembros competentes de la formacion social en cuestion (un ejemplo
del cual podria ser el grupo de iguales); la educacion familiar y la
educacion institucionalizada (ejemplos de la cual pueden ser la escuela)
(Bourdieu,2005).

Segun este autor todas las culturas cuentan con arbitrariedades
culturales, que se adquieren en el proceso de socializacién y en una
sociedad dividida en clases coexisten distintas culturas. El sistema
educativo contiene sus propias arbitrariedades culturales, las cuales son
las arbitrariedades de las clases dominantes. Bourdieu explica la
implicacién de la idea de la arbitrariedad cultural para la ensefianza.
Toda ensefianza, en la escuela o en el hogar, descansa en la autoridad.
La gente debe aceptar el derecho de aquella persona que tiene
autoridad a hacer o decir cosas, o de otro modo esta autoridad se

desvanece.
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Pero, si bien la obra de Bourdieu es una sociologia de la cultura, plantea
Canclini, sus problemas basicos no son "culturales”. Las preguntas que
originan sus investigaciones no son: ¢como es el publico de los
museos? 0 ¢como funcionan las relaciones pedagoégicas dentro de la
escuela?

Cuando estudia estos problemas estad tratando de explicar otros,
aguellos desde los cuales la cultura se vuelve fundamental para
entender las relaciones y las diferencias sociales. Cabe aplicar a
Bourdieu lo que él afirma de la sociologia de la religion de Weber: su
mérito consiste en haber comprendido que la sociologia de la cultura
"era un capitulo, y no el menor, de la sociologia del poder”, y haber visto
en las estructuras simbdlicas, mas que una forma particular de poder,
"una dimension de todo poder, es decir, otro nombre de la legitimidad,
producto del reconocimiento, del desconocimiento, de la creencia en
virtud de la cual las personas que ejercen la autoridad son dotadas de
prestigio”. (Garcia, s.f) Fuente: Cuadernos de Educacion y Desarrollo.
Vol 3, N° 31

(septiembre 2011) http://www.eumed.net/rev/ced/31/vgel.html

2.4. Fundamentos Teodricos.
Teorias que sustentan el clima institucional.
2.4.1. Escuela Gestalt- funcionalista.
De acuerdo con Brunet (2004), dentro del concepto de clima
institucional subyace una amalgama de dos grandes escuelas
de pensamiento: escuela Gestalt y funcionalista.
La primera de ella es la Escuela GESTALTISTA, la cual se
centra en la organizacién de la percepcién, entendida como el

todo es diferente a la suma de sus partes.

Esta corriente aporta dos principios de la percepcion del

individuo:
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a) Captar el orden de las cosas tal y cOmo éstas existen en el
mundo.

b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion
a nivel del pensamiento.

Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les
rodea basandose en criterios percibidos en funcion de la
forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que la
percepciéon del medio de trabajo y del entorno es lo que influye

en su pensamiento.

Para la escuela FUNCIONALISTA, el pensamiento y el
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que
lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio.

Es pertinente mencionar que la escuela Gestaltista argumenta
que el individuo se adapta a su medio porque no tiene otra
opcion, en cambio los Funcionalistas introducen el papel de
las diferencias individuales en este mecanismo, es decir la
persona que trabaja, interactia con su medio y participa en la
determinacion del clima de éste.

Como regla general, cuando la escuela GESTALTISTA y la
FUNCIONALISTA se aplican al estudio del clima institucional,
éstas poseen en comun un elemento de base que es el nivel
de equilibrio que los sujetos tratan de obtener en la institucion
gque trabajan.

Las personas tienen necesidad de informacion proveniente de
su medio de trabajo, afin de conocer los comportamientos que
requiere la institucion y alcanzar asi un nivel de equilibrio
aceptable con el mundo que lo rodea, por ejemplo: si una
persona percibe hostilidad en el clima de una institucion,
tendra tendencias a comportarse defensivamente de forma
gue pueda crear un equilibrio en su medio, ya que, para €l

dicho clima requiere un acto defensivo.

48



Martin y Colbs (1998), hacen referencia a las siguientes
escuelas: EXTRUCTURALISTAS, HUMANISTAS
SOCIOPOLITICA Y CRITICA.

Para los ESTRUCTURALISTAS, el clima surge a partir de
aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el
tamafio de la institucion, la centralizacién o descentralizacion
de latoma de decisiones, el nUmero de niveles jerarquicos de
autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacién del
comportamiento individual. Aunque con esto, los autores no
pretenden negar la influencia de la propia personalidad del
individuo en la determinacion del significado de sucesos
institucionales, sino que se centra especialmente en los
factores estructurales de naturaleza objetiva.

Para los HUMANISTAS, el clima es el conjunto de
percepciones globales que los individuos tienen de su medio
ambiente y que reflejan la interaccion entre las caracteristicas

personales del individuo y las de la institucion.

Dentro de las corrientes SOCIOPOLITICA Y CRITICA, afirma
que el clima institucional representa un concepto global que
integra todos los componentes de una institucion, se refiere a
las actitudes subyacentes, a los valores, a las normas y a los
sentimientos que los profesores/docentes tienen ante su

institucion.

Después de haber especificado las escuelas subyacen al
concepto de clima Institucional, es recomendable mencionar
gue en este presente estudio, se adopta la teoria de clima
institucional o de los sistemas de institucion que propone
Likert.
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Dicha Teoria permite estudiar en términos de causa-efecto, la
naturaleza de los climas y ademas permite analizar el papel de
las variables que conforman el clima que se observa.

Likert sostiene que en la percepcion del clima institucional

influyen tres grupos de variables.

La primera de ella son las CAUSALES referidas a estructuras
de la institucion y su administracion: reglas, decisiones,
competencias y actitudes entre otras. Referente alas variables
INTERMEDIARIAS, se tiene que estas reflejan el estado interno
y la salud de una empresa educativa y constituyen los
procesos institucionales, al respecto de mencionan las
siguientes: motivacion, actitud, comunicacion, toma de
decisiones, entre otras.

Las variables FINALES, son el resultado obtenido de las dos
anteriores e Impacta fuertemente a la institucién en la

productividad, ganancias y pérdida. (Brunet, 2004).

Es pertinente mencionar que es de interés profundizar en las
variables consideradas como INTERMEDIARIAS, sin que por
ello se dejen de analizar aquellas que resulten durante la
aplicacion de instrumentos cualitativos, pues la ventaja de
estos es precisamente aportar elementos de andlisis que
escapan a la predeterminacion del proceso de investigacion.
Con ello se rescatan las percepciones esenciales de los
participantes que resulten claves para comprender el objeto
de estudio.

Las teorias que sustentan el clima institucional se utilizan con
el objetivo de encontrar los motivos, causas o razones por las
cuales un ambiente genera motivacion, productividad, alto
rendimiento o de lo contrario, un ambiente de insatisfaccion,

improductividad y bajo rendimiento.
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2.4.2. Tedricos del Clima Laboral
2.4.2.1. Rensis Likert (1965.).

La teoria de Clima Laboral de Likert (citado por Brunet, 1999)
establece que el comportamiento asumido por los subordinados,
dependen directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto
se afirma que la reaccion estard determinada por la percepcion.
Likert, establece tres tipos de variables que definen Ilas
caracteristicas propias de una organizacion y que influye en la
percepcion individual del clima.

Variables Causales.- definidas como variables independientes, las
cuales estdn orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados.

Variables Intermedias.- este tipo de variables estan orientadas a
medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales
como motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.
Estas variables revistan gran importancia ya que son las que
constituyen los procesos organizacionales.

Variables Finales.- estas variables surgen como resultado del
efecto de las variables causales y las intermedias referidas con
anterioridad. Estan orientada a establecer los resultados obtenidos

por la organizacion tales como: productividad, ganancia y pérdida.

2.4.2.2. Teoriade los Factores de Herzberg.

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de
Maslow, Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) clasific6 dos
categorias de necesidades segun los objetivos humanos
superiores y los inferiores. Los factores de higiene y los
motivadores. Los factores de higiene son los elementos
ambientales en una situacién de trabajo que requieren atencion

constante para prevenir la insatisfaccion incluyen el salario y otras
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recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y

estilo de supervision.

La motivacion y las satisfacciones sélo pueden surgir de fuentes
internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la
realizacion personal. De acuerdo con esta teoria, un trabajador que
considera su trabajo como carente de sentido puede reaccionar con
apatia, aunque se tenga cuidado con los factores ambientales. Por
lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial de
crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de

enriquecer el trabajo.

2.4.2.3. Teoria de las Organizacibn y estructuras

Organizacionales de Adalberto Chiavenato:

‘Las organizaciones son creadas para producir alguna cosa:
servicio o producto. Por lo tanto, utilizan la energia humana y la no
humana para transformar materias primas en productos o
servicios”.

Antecedentes y generalidades.

Pensemos desde cuando éramos nifios, adolescentes o jovenes
gue asistiamos a la escuela o a un hospital 0 como miembros,
conjuntamente con algunos amigos, de un equipo deportivo o
cultural, formabamos parte de una organizacién con independencia

de la formalidad que ésta estuviera.

Existe otro gran grupo de instituciones (religiosas,
gubernamentales, no gubernamentales), empresas, unidades de
las fuerzas armadas, y muchas mas que estan establecidas
formalmente y que a su vez son organizaciones.

Muy importante es estudiar las caracteristicas, principios, tipos,

evolucion y desarrollo de las organizaciones que estan constituidas
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de manera formal y que de esta forma sirven a la sociedad ya sea
aportando productos, servicios u otra cuestion que rinda beneficios

materiales o espirituales a las personas.

Toda organizacién que se constituya tiene una misién, que es su

razon de ser, y determinados objetivos concretos a cumplimentar.

Esa misioén, como se expreso es la razon de ser de la organizacion,
conjuntamente con el entorno en que ésta vaya a desarrollar sus
actividades, determinan el enfoque de componentes importantes
como son: los objetivos, las funciones, las tareas, las politicas, la
estrategia, la tactica, asi como la estructura organizacional, la
misma, sobre la base de un disefio organizacional y de un disefio
de los puestos de trabajo que permita un desempefio adecuado y
dar cumplimiento a los aspectos planteados, incluida por supuesto,

la mision de la organizacion.

Se hace necesario enfocar un aspecto esencial y que debe
acompafarnos como criterio y accion en todo el estudio y posterior
aplicacion practica de los conocimientos adquiridos, y es que las
organizaciones estan conformadas por personas que son Su
elemento mas valioso y nuestra vision debe ser siempre la
siguiente: el trabajo lo realizan las personas, lo desarrollan las
personas y los resultados del trabajo de una u otra forma son para

las personas.

2.4.2.4. Teoria sobre el Clima Laboral de Mc. Gregor.

En la publicacion que hiciera el autor sobre "Lado Humano de la
Empresa", examina las teorias relacionadas con el comportamiento
de las personas con el trabajo y expuso los dos modelos que llamé
"Teoria X"y "Teoria Y".

Teoria X El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca

hacia el trabajo y lo evitara siempre que pueda.
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Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte
de las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza,
controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que
desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacién de los objetivos
de la organizacion.

El ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar
responsabilidades, tiene relativamente poca ambicidén y desea mas
gue nada su seguridad.

Teoria Y. El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el
trabajo es similar al requerido por el juego y la diversion, las
personas requieren de motivaciones superiores y un ambiente
adecuado que les estimule y les permita lograr sus metas y
objetivos personales, bajo condiciones adecuadas, las personas no
sélo aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla.

Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido en que
si una organizacion provee el ambiente y las condiciones adecuada
para el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos
personales, las personas se comprometeran a su vez a sus metas

y objetivos de la organizacion y se lograra la llamada integracion.

2.4.2.5. Teoria de Sistemas de la Administracion.

Segun esta corriente los sistemas son el punto fundamental
en la que se basa la dministracion. El sistema es un conjunto
formado por partes, de tal modo asociadas, que forman un
todo coherente, o unidad. En otras palabras, es la
concepcion de multitudinarias actividades con las cuales se
maneja cualquier organizacion.

Desarrolla un marco sistematico para la descripcion del
mundo empirico del que se ocupa la administracion: la
empresa es un sistema hecho por el hombre; sus partes
internas trabajan juntas para alcanzar objetivos
establecidos, y sus partes externas trabajan para lograr el

inter funcionamiento con su ambiente.
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La organizacion no se disefia de acuerdo con la tradicional
division departamental por funciones de una empresa, sino
con base en los requerimientos de los sistemas individuales,
el funcionamiento de la administracion de sistema esta
ayudado por el uso de la computadora; a través del
procesamiento de datos se determinan las relaciones entre
los diversos componentes. Asi mismo, se relaciona
fuertemente con el enfoque matematico para lograr las
mejores decisiones. Implica el analisis de la organizacién
como un todo y no de sus partes aisladas, asi como de la
interrelacion entre todos los componentes del sistema. Este
tipo de administracion aporte conocimientos importantes
sobre todo para el manejo de grandes organizaciones,
aunque es demasiado especializada y descuida el factor
humano. Algunos de los autores mas connotados de este
enfoque Norbert Wiener, March y Simon Murdick, Joel Ross
y West Churchman.
El modelo de los sistemas general, con raices en las ciencias
naturales y conductuales representa a la organizacion como
un sistema abierto, que interactia con fuerzas y factores
ambientales, afin a sistemas fisicos como el cuerpo humano,
un microorganismo o una célula segun este punto de vista,
la organizacibn como sistema tiene las caracteristicas
siguientes:
a.- Todo sistema esta compuesto de varios subsistemas
interrelacionados, interdependientes e interactuantes.
b.- Todo sistema es abierto y dinamico.
c.- Todo sistema transforma los insumos en productos.
d.- todo sistema pretende conservar el equilibrio.
e.- Todo sistema tiene muchos propésitos, objetivos y
funciones y algunos de ellos se contraponen.

f.- Todo sistema pretende los mismos fines.
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g.- Si un sistema no se adapta a las circunstancias
cambiantes, se atrofiara (GORDON. 1996).

2.4.2.6. Teoria de sistemas.
La teoria de sistemas (TS) es un ramo especifico de la teoria
general de sistemas (TGS).
La TGS surgié con los trabajos del aleman Ludwig von
Bertalanffy, publicados entre 1950 y 1968. La TGS no busca
solucionar problemas o intentar soluciones practicas, pero si
producir teorias y formulaciones conceptuales que pueden
crear condiciones de aplicacion en la realidad empirica.
Los supuestos basicos de la TGS son:
Existe una nitida tendencia hacia la integracion de diversas
ciencias naturales y sociales.
Esa integracion parece orientarse rumbo a una teoria de
sistemas.
Dicha teoria de sistemas puede ser una manera mas amplia
de estudiar los campos no-fisicos del conocimiento
cientifico, especialmente en ciencias sociales.
Con esa teoria de los sistemas, al desarrollar principios
unificadores que atraviesan verticalmente los universos
particulares de las diversas ciencias involucradas, nos
aproximamos al objetivo de la unidad de la ciencia.
Esto puede generar una integracibn muy necesaria en la
educacion cientifica.
La TGS afirma que las propiedades de los sistemas, no
pueden ser descritos en términos de sus elementos
separados; su comprension se presenta cuando se estudian
globalmente.
La TGS se fundamenta en tres premisas basicas:
Los sistemas existen dentro de sistemas: cada sistema
existe dentro de otro mas grande.
Los sistemas son abiertos: es consecuencia del anterior.

Cada sistema que se examine, excepto el menor o mayor,
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recibe y descarga algo en los otros sistemas, generalmente
en los contiguos. Los sistemas abiertos se caracterizan por
un proceso de cambio infinito con su entorno, que son los
otros sistemas. Cuando el intercambio cesa, el sistema se

desintegra, esto es, pierde sus fuentes de energia.

2.4.3. El clima institucional, conceptos. Funciones.

Segun Bris Martin, define como: “Es el ambiente generado en una
institucion educativa a partir de las vivencias cotidianas de sus
miembros en la escuela. Este ambiente tiene que ver con las
actitudes, creencias, valores y motivaciones que tiene cada
trabajador y que se expresan en las relaciones personales y

profesionales”

Segun Gento Palacios, 1994, lo define asi: “El clima o ambiente de
trabajo constituye uno de los factores determinantes y facilita no
sblo los procesos organizativos de gestion, sino también de

innovacién y cambio”

Bris, Martin (1999), plantea el siguiente modelo de clima

institucional en las instituciones educativas

. Motivacion .Comunicacioén
.Creatividad .Confianza
.Planificacion . Liderazgo

Goncalves (2001), lo define como un fendmeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento

gue tiene consecuencias sobre la organizacion.

Un clima institucional favorable o adecuado es fundamental para
un funcionamiento eficiente de la institucion educativa, asi como

crear condiciones de convivencia armoniosa.
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Una de las recomendaciones mas importantes para promover el
clima institucional que facilite el cambio, es la de flexibilizar la
institucion, para responder a los continuos, complejos y relevantes
cambios que se producen en el contexto social y educativo. Ello se
realizara desde la perspectiva de organizaciones capaces de

aprender, incluso de “desaprender y volver a aprender”.

En sintesis, de acuerdo a las diferentes definiciones, puede
considerarse, que el concepto de clima institucional tiene un
caracter multidimensional y globalizador .Incluye numerosas
variables: buenas relaciones, participacién, cooperacion,
tolerancia, flexibilidad, estilo de liderazgo y caracteristicas de la

comunidad en la que esté inserto el centro educativo.

2.4.3.1. Funciones del Clima Institucional.

Las funciones del clima institucional estan orientadas y ejecutadas
sobre las bases del liderazgo y motivacion, ya que éstas repercuten
en cada uno de los miembros de la organizacion y sobre su

correspondiente comportamiento en la misma.

Cada uno de estos objetivos con su respectiva descripcion, se
relaciona con la propiedad, personalidad y conducta de las

personas que trabajan en la institucion educativa,

2.4.3.2 Caracteristicas de Clima Institucional.
Entre las caracteristicas fundamentales para un clima institucional

favorable en una institucion educativa, se pueden mencionar:

- La disposicién a realizar un trabajo conjunto en equipo
- Dispuesto a incorporar innovaciones.

- Atento a los cambios internos y externos.

58



- Las personas y el ambiente de trabajo se basan en la
prevision y la planificacion.
- Ello es favorecido, por la comunicacion, la participacion, la

confianza y el respeto.

2.5. Teorias que sustentan la variable independiente.

2.5.1. Cultura Organizacional.

Segun Robbins Stephen (1987: 439-440), la cultura organizacional
"... es la que designa un sistema de significado comun entre los
miembros que distingue a una organizacion de otra...", ...dicho
sistema es tras un andlisis detenido de las caracteristicas que

considera la organizacion.

Herrero (2002) describe que la cultura y la sociedad tienen una
profunda relacion que hace que sean definidos por separado pero
explica que la cultura esté relacionada con los comportamientos de
una sociedad y la sociedad es el grupo de personas que tienen o
poseen una cultura.
Robbins (2004) indica que la cultura organizacional es un sistema
de significados compartidos por los miembros de una organizacion
gue la diferencia de otras. Es un conjunto de caracteristicas basicas
gue la organizacion valora. Existen siete caracteristicas basicas
gue captan la esencia de la cultura de una organizacion, las cuales
son:
. Innovacion y correr riesgos: grado en que se alienta a
los empleados para que sean innovadores y corran riesgos.
. Minuciosidad: grado en que se espera que los
empleados muestren exactitud, capacidad de analisis y
atencion a los detalles.
. Orientacion a los resultados: grado en que la gerencia
se centra en los resultados mas que en las técnicas y

procedimientos para conseguirlos.
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. Orientacibn a las personas: grado en que las
decisiones de la gerencia toman en cuenta el efecto de los
resultados en los integrantes de la organizacion.

. Orientacibn a los equipos: grado en que las
actividades laborales se organizan en equipo mas que
individualmente.

. Agresividad: grado en que las personas son osadas y
competitivas, antes que despreocupadas.

. Estabilidad: grado en que las actividades de la
organizaciéon mantienen el estado de las cosas, en lugar de

crecer.

Hellriegel (1998) también explica que, una cultura organizacional
es el patron propio de supuestos valores y normas compartidas que
modela las actividades de socializacion, lenguaje, simbolos y
practicas de wuna organizacion. Es como la personalidad
organizacional, la cual se revela a través de los empleados en
general. Lo mismo que la personalidad individual, la cultura
organizacional consta de patrones y expectativas previsibles, que
determinan:

a) La resolucion de problemas, cumplimiento de metas y

trato con clientes importantes, proveedores y otro grupo

interesados;

b) Las relaciones de los miembros entre si;

c) Las percepciones, ideas y sensaciones de los miembros

sobre las soluciones aplicadas en el pasado a la resolucion

de diversos problemas;

d) La medicion de resultados, y

e) El establecimiento de premios y castigos.

Una firme cultura organizacional no surge por si sola, la

direccién debe cultivarla, los empleados deben aprenderla y

adoptarla y se debe de trasmitir a los empleados de nuevo
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ingreso. Puede cambiar con el tiempo, aunque no ocurra
facilmente.

En presencia de una vigorosa cultura organizacional
plenamente desarrollada, es muy poco lo que distingue a los
equipos formales de los grupos informales en términos de
sus normas, actividades, sentimientos e interacciones. Esta
uniformidad no significa que la cultura sencillamente pueda
establecerse en un manual para empleados de nuevo
ingreso. Es probable que los supuestos y valores
compartidos basicos nunca se formulen explicitamente y que
los miembros de las organizaciones tengan problemas para
verbalizar conscientemente alguno de ellos. (Hellriegel
1998)

La cultura organizacional es la forma en que la empresa ha
aprendido a manejar su ambiente, una mezcla compleja de
supuestos, conductas, relatos, mitos, metaforas y otras
ideas que definen lo que significa trabajar en una
organizacién particular. (Schein, 1998)

Asimismo es una base de presunciones basicas, inventadas,
descubiertas o desarrolladas por un grupo al ir aprendiendo
a enfrentar sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna, que ejercen la suficiente influencia para
ser consideradas validas y, en consecuencia, ensefiadas a
los nuevos miembros. (Schein, 1998)

Resumiendo las definiciones que los autores dan se puede
decir que la cultura organizacional es de importancia en cada
institucion o empresa, ya que permite el desarrollo de la
misma con objetivos claros y ambiente agradable.
Permitiendo alcanzar los productos deseados y la

satisfaccion en general de empresarios y colaboradores.

2.5.2. Organizacion.
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“Una organizacion es un sistema social abierto, que constituye
un organismo vivo, dinamico, con laflexibilidad necesaria para
asimilar el cambio, y que recibe determinados recursos

transformandolos en productos y/o servicios”. (

Enfomo
Humanos = v
— Productos
Materiales s
Organizacion
Financieros .
— Servicios
Ofros
> $
Entomo

Figura 1.1 Esquema de Organizacion.

Como sistema social abierto es influenciado por el entorno y a su
vez influencia sobre éste, otro aspecto esencial son las variaciones
gue se producen en los output (productos, servicios) al variar los

input (recursos de entrada).

2.5.3. Estructura organizacional.
Brunet (2011). El vocablo “estructura organizacional” abarca los
siguientes elementos:
1. La envergadura del control administrativo (span of control).
2. El tamafio de la organizacion (numero de empleados).

3. El nUmero de niveles Jerarquicos.
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4. La relacion entre el tamafio de un departamento y el nUmero de
departamentos comprendidos dentro de la organizacion.

La configuracion jerarquica de puestos (organigrama).

El grado de centralizacion de la toma de decisiones.

La especializacion de funciones y tareas.

El aspecto normativo.

© 0 N o O

La formalizacion de procedimientos organizacionales.

10. El grado de interdependencia de los diferentes subsistemas.
En lo que se refiere al variable proceso organizacional, ésta se
manifiesta sobre los siguientes elementos:

1. Elliderazgo.

2. Los estilos y niveles de comunicacion.

3. El ejercicio del control.

4. El modo de la resolucion de conflictos.

5. Eltipo de coordinacion entre los empleados y entre los diferentes

niveles jerarquicos.

(92]

. Los incentivos utilizados para motivar a los empleados.

7. El mecanismo de seleccién de los empleados.

8. El estatus y las relaciones de poder entre los diferentes
individuos y las diferentes unidades.

9. Los mecanismos para socializar a los empleados.

10. El grado de autonomia profesional permitido a los empleados

en el ejercicio de su tarea.

2.5.4. Gestion Organizacional.
Se parte de la evolucion historica de las diferentes corrientes
ADMINISTRATIVAS, se contextualizan las organizaciones bajo el
enfoque sistémico y los nuevos paradigmas organizacionales y de
liderazgo, se conceptualizan términos gerenciales, administrativos
y de gestion para luego identificar y formular procesos de
prospectiva, estructura y cultura organizacional de sistemas de

control, en el contexto del cambio.
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2.5.5. La Gestion Escolar Universitaria

Segun Pilar Pozner de Weinsberg (2008), la gestion escolar se
considera como: Una de las instancias de toma de decisiones

acerca de las politicas educativas del pais.

. Conjunto de acciones, relacionadas entre si, que emprende el
equipo directivo de una escuela para promover y posibilitar la
consecucién de la intencionalidad pedagogica en-con-para la

comunidad educativa.

El objetivo primordial de la gestidén escolar es:

. Centrar, focalizar, nuclear a la unidad educativa, alrededor de los

aprendizajes de los nifios y jovenes.

Su desafio, por lo tanto, es dinamizar los procesos y la participacion

de los actores que intervienen en la accion educativa.

Para ello la GESTION ESCOLAR:

- Interviene sobre la globalidad de la institucion.
- Recupera la intencionalidad pedagdgica y educativa
- Incorpora a los sujetos de la accion educativa como protagonistas
del cambio educativo.

-. Construye procesos de calidad para lograr los resultados buscados.

En este nuevo accionar, el equipo directivo, puede encarar el

gobierno de la institucién escolar o la gestién escolar de manera:

Integral consciente, transformadora, participativa.
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La gestion escolar se puede entender, también, como el gobierno o
la direccién participativa de la escuela ya que, por las caracteristicas
especificas de los procesos educativos, la toma de decisiones en el
nivel local y escolar, es una tarea COLECTIVA que implica a muchas

personas.

Cabria preguntarse: ¢ Como hacerlo? Y en respuesta a ello el autor

Pozner de Weinsberg, Pilar, propone:

.Desarrollando EQUIPOS DE TRABAJO, ya que la gestidén escolar es
el arte de organizar los talentos presentes en la escuela. La
descentralizacion, para cumplir con las condiciones de calidad y
eficacia, requerird convocar a los docentes y a la comunidad para que
asuman mayor protagonismo en la toma de decisiones sobre la

educaciéon que se quiere para nifios y jévenes.

.Garantizando la estrecha relacion entre la vision de la escuela y los

planes de accién que se desarrollen.

.Otorgando importancia al proceso de planificacion, que es tan vital
como el plan, promoviendo la participacion de todos los implicados.

Actualizando el plan de manera constante y modificarlo cuando se

considere necesario.
.Generando politicas y procedimientos que estimulen la participacion
de los alumnos, padres, docentes y otros representantes de la

comunidad.

. Promoviendo la generacion de un CLIMA ABIERTO cuidando los

mecanismos formales e informales de comunicacion y participacion.
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.Construyendo una visibn compartida de la escuela generando
entusiasmo para que cada uno, desde su lugar, se haga cargo de

llevarla adelante.

. Buscando el equilibrio entre la cohesion/consenso y el desarrollo del

pensamiento critico/divergente.

. Distribuyendo responsabilidades y delegando tareas reconociendo
la pericia necesaria para cada caso.
Creando un fuerte sentido de comunidad, que acrecienta el

compromiso y fortalece el logro de buenos resultados.

.Trabajando en equipo, asumiendo todas las responsabilidades

compartidas por el aprendizaje de sus alumnos.

La Gestion es un elemento determinante de la calidad del desempeiio

de las escuelas.

Las escuelas efectivas y el éxito de sus procesos se fundamentan en
una buena gestion que incide en el clima institucional de la misma,
en las formas de liderazgo, en el aprovechamiento de los recursos,

planificaciéon de las tareas, distribucion del trabajo y productividad.

CAPITULO 1l

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.

Comprende el analisis de los datos procesados estadisticamente aplicados a los
directivos, docentes y personal administrativo de la facultad de Educacion de la

Universidad Nacional de Cajamarca, para conocer el estado del clima
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institucional. Asi mismo, utilizando las principales teorias, se elaboré la

propuesta tedrica.

3.1. Andlisis e interpretacion de los datos.

Tomando en consideracion las nueve caracteristicas del Clima
Institucional, propuesto por Litwin y Stringer; los resultados obtenidos son
los siguientes:

CUADRO N° 1: EVALUACION DEL CLIMA INSTITUCIONAL DE DIRECTIVOS,
PERSONAL ADMNISTRATIVO Y DOCENTE DE LA FACULTAD DE
EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA, RESPECTO
DE LOS INDICADORES: LIDERAZGO, PARTICIPACION, COMUNICACION Y
RECONOCIMIENTO.
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En las tablas siguientes, se presentan los resultados de las encuestas aplicadas
a los directivos (color verde), de los docentes (color rojo) y del personal
administrativo ( en color celeste), para diferenciar la manera de percepcion de
los diferentes indicadores del clima institucional.

Tabla N° 1: Liderazgo.
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LIDERAZGO

1 2 4 5

N° Definitivamente | Probablemente Probablemente | Definitivamente
Pregunta no no 3 Indeciso si si

8|25 (36,4 |68,4| 25 |31,8|15,8

9 78,9 5,3

10 31,863,225 |22,7|21,1 25

11 45,5 168,4 | 36,4 21,1 25 25

22 45,5 142,1 31,8 36,8 25 25

23|25 (18,2 (47,4137 ]31,8|28,9

Leyenda: Porcentajes Color VERDE:

El personal docente en promedio califica con un 61% de deficiente el liderazgo directivo. El personal
administrativo se ubica con un35% de aprobacion y los directivos con 31% califican el liderazgo. En
consecuencia, el liderazgo en la Facultad es deficiente.

Tabla N° 2: Participacion.

Directivos/ CELESTE

PARTICIPACION

: Administrativos/ ROJO: docentes

1 2 4 5
N° Definitivamente | Probablemente Probablemente | Definitivamente
Pregunta no no 3 Indeciso si si
12| 25 |67,8 25 |27,3 39,5 52,6
13 37 25 |54,5 65,8 13,6 | 26,3
14 37 45,5 73,7 36,4 | 13,2

Leyenda: Porcentajes COLOR VERDE: Directivos/ CELESTE: Administrativos/ ROJO: docentes

La participacion es calificada por los docentes de positiva, pues un 60% la considera buena; el personal
administrativo aprueba con un 50% y los directivos la desaprueban con un 33%.

En este indicador, se puede considerar que esta balanceado la participacion en la gestién de la Facultad.
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Tabla N° 3: Comunicacion.

COMUNICACION

1 2 5

N° Definitivamente | Probablemente 4 Probablemente | Definitivamente
Pregunta no no 3 Indeciso si si

1| 12 |45,5 37 127,3|26,3 31,6

2| 50 25 18,2 36,825 26,3

15 27,3|55,3 26,3 37,5(36,4 37,5

16| 12 73,7 |37 15,8 45,5 18,2

17 39,5 31,6 25 (40,9 25 |36,4

18 37,5145,5 (73,7 | 25 36,4121,1

19| 25 |63,6|60,5(37,5|27,3|23,7

20| 37 |54,5|73,7|25 [31,8|21,1

Leyenda: Porcentajes COLOR VERDE: Directivos/ CELESTE: Administrativos/ ROJO: docentes.

La comunicacion en la facultad de Educacion, los docentes en promedio la consideran deficiente (61%),

los administrativos con un 48% consideran que no es buena y un 32%, los directivos. En términos
generales, la comunicacion no cubre las expectativas de la comunidad laboral de la facultad.

Tabla N° Reconocimiento.

RECONOCIMIENTO

1 2 5
N° Definitivamente | Probablemente 4 Probablemente | Definitivamente
Pregunta no no 3 Indeciso si si
21| 375] 63,6/78,9(37,5(27,3(10,5
24| 25 |72,7 168,4|37,5|27,3]21,1 84,2 110,5
25 37,5|63,6 37,5|27,3

Leyenda: Porcentajes COLOR VERDE: Directivos/ CELESTE: Administrativos/ ROJO: docente
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Los docentes consideran que no es inexistente el reconocimiento por parte de la facultad (74% de
desaprobacion) por parte de los docentes, 68% por parte del personal administrativoy 37,5% por los
directivos.

Se concluye que la facultad no tiene un sistema de reconocimiento a los trabajadores por su
desempefio laboral.

Discusion de los resultados:

o Los Directivos, perciben las RELACIONES INTERPERSONALES entre los integrantes de la
comunidad educativa (Directivos, personal administrativo y docentes) como regulares. La percepcion del
personal administrativos, es altamente negativa al igual que de los docentes. Se puede apreciar un
descontento generalizado; es decir, no son buenas las relaciones humanas.

o El personal docente en promedio califica con un 61% de deficiente el LIDERAZGO DIRECTIVO. El
personal administrativo se ubica con un35% de aprobacion y los directivos con 31% califican el liderazgo.
En consecuencia, el liderazgo en la Facultad es deficiente

o En relacion a la PARTICIPACION, los directivos perciben que si hay participacion de los integrantes de
la comunidad educativa; pero relativamente moderada. Los administrativos perciben que si hay
participacion, pues superan el 50% de aceptacion; y, la de los docentes es muy positiva, pues exceden el
65% en promedio.

La participacion es calificada por los docentes de positiva, pues un 60% la considera buena; el personal
administrativo aprueba con un 50% y los directivos la desaprueban con un 33%.
En este indicador, se puede considerar que esta balanceado la participacion en la gestion de la Facultad.

o La COMUNICACION para los directivos se sittia entre el 35% promedio, por lo que podria calificarse de
mala. Para los administrativos la comunicacién es percibida como regular, superando en su apreciacion a
los directivos; sin embargo, para los docentes la comunicacion se ubicaria como deficiente pues sus
calificativos se ubican por encima del 60% promedio.
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La comunicacion en la facultad de Educacion, los docentes en promedio la consideran deficiente (61%),
los administrativos con un 48% consideran que no es buenay un 32%, los directivos. En términos
generales, la comunicacion no cubre las expectativas de la comunidad laboral de la facultad.

o Finalmente, respecto del RECONOCIMIENTO, los directivos perciben como mala, ya que el promedio
se ubica entre 30%, el personal administrativo difiere de los directivos y muestran su disconformidad
superando el 70% vy, los docentes también exceden mas del 70% su disconformidad.

Los docentes consideran que es inexistente el reconocimiento por parte de la facultad: (74% de
desaprobacion) por parte de los docentes, 68% por parte del personal administrativoy 37,5% por los
directivos.

Se concluye que la facultad no tiene un sistema de reconocimiento a los trabajadores por su desempefio

laboral.
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3.2. PROPUESTA TEORICA.

3.2.1. ESQUEMA TEORICO.

Teoria: cultura
organizacional, clima
institucional, gestion

Bertalanffy

MODELO DE GESTION ORGANIZACIONAL

MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DE
LA FACULTAD DE EDUCACION UNC

Teoria de sistemas.
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3.2.2. PROPUESTA TEORICA.

TITULO:

GESTION ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA FACULTAD DE EDUCACION DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA.

1. PROBLEMATICA:

Las universidades nacionales del Peru, tienen una estructura organica
gue se hereda del siglo XVII, lo que impide una eficiente gestion en todos
sus dimensiones: Pedagdgica, Investigativa y de Proyeccion y Extension
Universitaria, que es trasladada a los érganos de linea encargados de
materializar dichos procesos.

Siendo la Facultad de Educacion, el conglomerado de personas
conformado por Directivos, Personal Administrativo y Docentes, cuyo
objetivo es la gestidn eficiente de dicha facultad; se entiende que existen
problemas derivados de la interaccibn misma que se manifiestan en un
desfavorable clima institucional, ocasionando la ruptura de las relaciones
humanas, la comunicacion organizacional, la participacion y trabajo en

equipo; en desmedro de los estudiantes y la comunidad educativa.

Las teorias administrativas, nos permiten analizar la problematica,
analizar los resultados de la investigacion y disefiar propuestas de
gestién, que mejoren la cultura organizacional.

La propuesta se sustenta en las teorias de cultura organizacional, el clima
institucional y de sistemas.

Las competencias a desarrollar para mejorar el clima institucional son:
competencias técnicas, competencias institucionales y, Competencias

organizacionales.

2. OBJETIVOS:
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O. GENERAL:

Mejorar el clima institucional de la comunidad educativa de la facultad de
Educacién de la Universidad Nacional de Cajamarca.

O. ESPECIFICOS:

Desarrollar competencias: Competencias técnicas, competencias
institucionales y, competencias organizacionales.

3. FUNDAMENTACION:
3.1. SOCIOLOGICA.

Mientras que los psic6logos se enfocan en el individuo, los socidlogos
estudian el sistema social en el cual los individuos desempefian sus
papeles, esto es, la sociologia, estudia a la gente en su relacion con otros
seres humanos. Especificamente, los sociélogos, han hecho su mayor
contribucion al Comportamiento Organizacional a través del estudio del
comportamiento en grupo en las organizaciones, en particular en
organizaciones formales y complejas. Algunas de las areas dentro del
comportamiento organizacional que han recibido una valiosa contribucion
de los socidlogos son dindmicas de grupos, disefio de equipos de trabajo,
cultura organizacional, teoria y estructura de la organizacion formal,
tecnologia organizacional, comunicaciones, poder, conflicto vy

comportamiento entre grupos.

3.2. PSICOLOGIA SOCIAL.

La Psicologia Social es un area de la Psicologia, pero que mezcla los
conceptos de esta disciplina y de la sociologia y que se enfocan en la
influencia de unas personas en otras. Una de las principales areas que
han recibido considerable investigacion de parte de los Psicologos
Sociales es el cambio. Como ponerlo en practica y como reducir las
barreras para su aceptacion. Ademas, los Psicélogos Sociales estan

haciendo contribuciones significativas a las éareas de medicion,
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entendimiento y actitudes cambiantes; patrones de comunicacion; las
formas en las cuales las actividades de grupo pueden satisfacer las
necesidades individuales, y los procesos de tomas de decisiones en

grupos.

3.3. ANTROPOLOGICA.

Es el estudio de las sociedades para aprender acerca de los seres
humanos y sus actividades, el trabajo de los Antropélogos en la cultura y
ambiente, por ejemplo, nos ha ayudado a entender las diferencias en
valores fundamentales, actitudes y comportamiento entre la gente de
diferentes paises y dentro de diferentes organizaciones. Mucho del
conocimiento actual sobre la cultura y los ambientes organizacionales, asi
como sobre las diferencias entre las culturas de las naciones, es resultado
del trabajo de los Antropdlogos o investigaciones que han usado las

metodologias de aquellos.

3.4. CIENCIA POLITICA.

Aunque frecuentemente se han pasado por alto, las contribuciones de los
cientificos de la politica, son significativas para el entendimiento del
comportamiento en las organizaciones. La Ciencia Politica estudia el
comportamiento de los individuos y grupos dentro de un ambiente politico.
Entre los temas especificos de su interés, se incluyen la estructura del
conflicto, la distribucion del poder y como la gente manipula el poder en

Su propio beneficio.

4. SUSTENTO TEORICO.
Para nuestra propuesta se han considerado a:
4.1. Clima organizacional.

Brunet (2011). El vocablo “estructura organizacional” abarca los
siguientes elementos:
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1. La envergadura del control administrativo (span of control).

2. El tamafio de la organizacion (numero de empleados).

3. El nUmero de niveles Jerarquicos.

4. La relacién entre el tamafio de un departamento y el nUmero de
departamentos comprendidos dentro de la organizacion.

5. La configuracion jerarquica de puestos (organigrama).

6. El grado de centralizacion de la toma de decisiones.

7. La especializacion de funciones y tareas.

8. El aspecto normativo.

9. La formalizacion de procedimientos organizacionales.

10. El grado de interdependencia de los diferentes subsistemas.

En lo que se refiere al variable proceso organizacional, ésta se
manifiesta sobre los siguientes elementos:

1. El liderazgo.

2. Los estilos y niveles de comunicacion.

3. El ejercicio del control.

4. El modo de la resolucién de conflictos.

5. El tipo de coordinacion entre los empleados y entre los diferentes
niveles jerarquicos.

6. Los incentivos utilizados para motivar a los empleados.

7. El mecanismo de seleccion de los empleados.

8. El estatus y las relaciones de poder entre los diferentes individuos y
las diferentes unidades.

9. Los mecanismos para socializar a los empleados.

10. El grado de autonomia profesional permitido a los empleados en el
ejercicio de su tarea.

De esta forma, el vocablo “estructura” corresponde sobre todo a la
organizacion fisica de los componentes de una empresa, mientras que
“proceso” se relaciona con la gestion de recursos humanos. El estudio
del clima necesita entonces, a la vez, del examen de sus componentes
humanos vy fisicos.

4.2. Teoria de sistemas.

Esta teoria surgi6 con los trabajos del bidlogo aleman Ludwing Von
Bertalonffy, publicados entre 1950 y 1968.

La teoria general de sistemas afirma que las propiedades de los
sistemas no pueden separar sus elementos, ya que la comprension de
un sistema se da solo cuando se estudian globalmente, involucrando
todas las interdependencias de sus partes.

La TGS se fundamenta en tres premisas basicas:

1. Los sistemas existen dentro de los sistemas.
2. Los sistemas son abiertos.
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3. Las funciones de un sistema dependen de su estructura.

La teoria de sistemas penetr6 rdpidamente en la teoria administrativa
por dos razones fundamentales:

a. Debido a la necesidad de sintetizar e integrar mas las teorias que
la precedieron, llevandose con éxito cuando se aplicaron las ciencias del
comportamiento al estudio de la organizacion.

b. La cibernética y la tecnologia informatica, trajeron inmensas
posibilidades de desarrollo y operacion de las ideas que convergian
hacia una teoria de sistemas aplicada a la administracion.

Elementos sistematicos.

El sistema se constituye por una serie de parametros, los cuales son:

‘,&MBIENTE’* T U - L
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F 3

RETROALIMEMTACION

Entrada o insumo (input). Es la fuerza de arranque del sistema,
suministrada por la informacién necesaria para la operacion de éste.
Salida o producto (output). Es la finalidad para la cual se reuniran los
elementos y las relaciones del sistema.

Procesamiento o transformador (throughput). Es el mecanismo de
conversion de entradas en salidas.

Retroalimentacion (feedback). Es la funcion del sistema que busca
comparar la salida con un criterio previamente establecido.

Ambiente (environment). Es el medio que rodea externamente al sistema.

4.3. Cultura organizacional.

Como cultura organizacional se entiende al conjunto de creencias, habitos,

valores, actitudes, tradiciones entre los grupos existentes en todas las

organizaciones. El término cultura organizacional es una expresion muy

usada en el contexto empresarial.


http://www.gestiopolis.com/wp-content/uploads/2011/10/teoria-de-sistemas-01.gif

Segun Robbins, la cultura organizacional de una empresa puede ser fuerte
como débil. Las culturas fuertes se caracterizan porque los valores de la
organizacién son firmes y aceptados por todos los integrantes de la misma,
en cambio, una cultura débil ocurre todo lo contrario, esto se observa por los
siguientes aspectos: el personal posee poca libertad en su trabajo, la

gerencia muestra poco interés por su personal, no hay métodos de
estimulacion hacia el empleado, no existe incentivos por el nivel de

productividad del trabajador, entre otros, es decir, se observa un desinterés
por los empleados que son los elementos mas importantes para llevar a
cabo el funcionamiento de la organizacién y cumplir sus metas planteadas.

5. SISTEMA DE CONTENIDOS Y COMPETENCIAS.

COMPETENCIA HABILIDADES CONTENIDOS SESION/HOR
ESPECIFICAS AS
1. Competencias 1.1 Lineamientos a determinar en
técnicas. Conocimientos y esta competencia Sesion N° 1:
habilidades 14 horas.

especificas, que son
de importancia para
desempenfiar
funciones y trabajos
relativos a las
diferentes areas
laborales “SABER” Y
“SABER HACER”

a) Criterio de desempefio

Establece los requisitos que deberan
cumplirse en un desempefio
competente. Expresa el qué y el
cdmo se espera que sea el
resultado.

b) Campo de aplicacion.

Define las circunstancias y contextos
en donde el candidato debe
demostrar el desempefio que
conduce a lograr el resultado
requerido en la competencia.

¢) Evidencias por desempefio.
Establece aquellas caracteristicas
especificas que se requieren para
llevar a cabo la funcion de manera
exitosa.

d) Evidencia por producto.

Debera expresar el resultado donde
el candidato requiera producir algo.
e) Evidencias de conocimiento.
Hacen referencia a la teoria,
principios, técnicas y métodos que se
requieren para el desempefio de la
funcion.

f) Evidencia de actitudes.

Se refiere a aquellas actitudes que
se manifiestan durante el
desempefio de la funcion laboral.

2.2 Lineamientos a determinar en
esta competencia

Responsable:
especialista en
RR.HH.
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2.Competencias
Institucionales

3.Competencias
organizacional
es

Integradas por los
principios, valores,
creencias politicas y
filosofia del Servicio
de Administracién, el
“SABER SER”
entendido como
aquellos aspectos
gue condicionan el
comportamiento del
personal.

Se aplican a los
procesos sociales de
caracter general
como son: el trabajo
en equipo, la
comunicacion, el
servicio al cliente, el
“SABER” Y “SABER
HACER”

a) Comportamiento ético.

Creencias y valores con los cuales
todos sus miembros se identifican.
Principios que todos aspiran a
defender y que les dan unidad. Es el
fortalecimiento de los valores
institucionales

b) Orientacion al logro.

Necesidad personal que permite
llevar a cabo cambios en las metas y
proyectos para alcanzar un
desemperio de excelencia.

c¢) Confianza en si mismo.

d) Desarrollo Personal

e) Manejo del estrés.

a) Compromiso organizacional.
Habilidad y disposicion del individuo
para alinear su conducta con las
necesidades, prioridades y
transformacion de la organizacién.

+ Calidad en el servicio

» Comunicacion efectiva

* Pensamiento analitico

* Trato con situaciones dificiles

* Orientacion al orden, la calidad y la
exactitud

* Aprendizaje Organizacional

* Fortalecimiento de las Relaciones
Laborales

» Conciencia Organizacional

» Adaptabilidad

* Iniciativa

* Trabajo en Equipo

b) Habilidades directivas

Habilidad que tiene el directivo para
captar las condiciones cambiantes
de la organizacion y que posee la
versatilidad de adaptar su conducta a
los nuevos requerimientos

* Panorama y alineamiento de la
Estrategia

* Liderazgo de Equipo

* Pensamiento Creativo

» Administracion del Conflicto

* Promotor del cambio

» Toma de decisiones

* Impacto e Influencia

* Enfrentar riesgos

* Asertividad y uso del poder
otorgado por el puesto

Sesion N° 2:
12 horas.
Responsable:
Especialista
en RR.HH.

Sesién N° 3-4:
18 horas.
Responsable:
Especialista
en RR.HH.

Elaborado por el maestrante.

8. EVALUACION:
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Es permanente y se realizara en cada sesion, retroalimentando a través
de la participacion activa. Se evaluara a través de preguntas orales,
cuestionarios escritos, participacion en clase, etc.
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CONCLUSIONES:

Atendiendo a nuestro problema, objetivos e hipéteis concluimos:

A través del diagndstico producto de la aplicacion de sendas encuestas a
los Directivos, Personal Administrativo y Docentes de la Facultad de
Educacion de la Universidad Nacional de Cajamarca, se comprobo el
deficiente clima institucional.

Las teorias sobre gestion organizacional, clima laboral y teoria de
sistemas nos permitieron comprender el problema relacionado con el
clima institucional y formular nuestra propuesta tedrica relacionado con la
gestidén organizacional para la Facultad de Educacién de la Universidad
Nacional de Cajamarca.

La aplicacion de nuestra propuesta: Modelo de gestion organizacional,
contribuird a mejorar el clima laboral de los miembros de la comunidad
educativa en la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional de

Cajamarca.

RECOMENDACIONES:

A la Facultad de Educacion aplicar la propuesta tedrica: Modelo de gestién
organizacional, a los miembros de la comunidad educativa de la Facultad
de Educaciéon compuesta por Directivos, Personal Administrativo y

Docentes, para contribuir a mejorar el clima institucional.
A los investigadores, tomar como base tedrica, la presente tesis,

enmarcada en la mencién en Investigacion Docencia, como base para

futuras investigaciones.

83



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

. Alvarez G.(1992). El Constructo “Clima Organizacional”: Concepto,
Teorias, Acciones Investigaciones Yy Resultados Relevantes.
Interamericana de Psicologia Ocupacional 11, (1- 2).

. Asensio |. Fernandez D, (1991) El clima de las instituciones de educacién
Superior.

. Asensio M. I. Fernandez D. (1989). Concepto de clima institucional.
Apuntes de Educacion, Direccion y Administracion

. Brunet L. (1999). EI Clima de Trabajo en las Organizaciones: definicién,
diagndstico y consecuencias. Editorial Trillas. México.

. Centro inter Universitario de Desarrollo CINDA. (2002). Indicadores
Universitarios Experiencias y Desafios Internacionales Proyecto
Interuniversitario de Desarrollo Institucional Grupo Operativo de
Universidades Chilenas. Santiago de Chile, Diciembre.

. Consejo Nacional de Universidades CNU.(1993), Informe del Nucleo de
Rectores de las Universidades. (Documento no publicado)

. Consejo Nacional de Universidades. (2000). Estadisticas Basicas de
Educacién  Superior [Documento en linea].Disponible:  http.//
www.cnu.gov.ve/Estadistica Basica /A _ 1998 Personal [Consulta: 2003,
Noviembre 15].

. Chiavenato, ldalberto. (1995). Introduccion a la Teoria general de la
Administracién. Bogota. Mac Graw-Hill._

. Ducker, Peter. (1999). El Nuevo Rumbo de la Gerencia. Summa. edicion
142.

10.Fred R. David, La gerencia Estratégica, Colombia: Legis, 1994. 8° edicion.

ISBN 9589042392, 370 p.

84



11.Fernandez, T (2004). Clima Organizacional en las escuelas. Un enfoque
comparativo para México y Uruguay. Revista Electronica Iberoamericana
sobre Calidad, Eficacia y Cambio en Educacion. [Revista en linea], 2(2).
Disponible: http://www.ice.deusto.es/rinace/reice/vol2n2/Tabare.pdf.
[Consulta: 2005, Octubre 10].

12.Garcia Guadilla, C. (1998). La Educacion Superior en Venezuela Una
Perspectiva Comparada en el Contexto de la Transicién Hacia la Sociedad
del Conocimiento. Cuadernos del CENDES. Afio 15. N 37.

13.Goncalves, A (2000). Fundamentos del Clima Organizacional. Sociedad
americana para la sociedad. [Pagina Web en linea] Disponible:
http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/ clio.htm. /
[Consulta: 2003, Mayo 7].

14.Gonzélez, J. M. (2000). Clima Educativo Universitario. Ediciones de la

Universidad Ezequiel Zamora. Coleccién Docencia Universitaria.
15.Hodgeths, R y Altman, S (1987). Comportamiento Organizacional.
México. Nueva Editorial Interamericana.

16. Martin Bris, M (2000). Clima de Trabajo y Organizaciones que Aprenden.
Educar, 27(2), 103-107.

17.Mujica de Gonzalez M y Pérez de Maldonado | (2006). Clima
Organizacional: Un Indicador de Gestidon Universitaria. Tesis Doctoral no
publicada. UPEL-UCLA- UNEXPO. Barquisimeto. Venezuela.

18. Oficina de Planificacion del Sector Universitario OPSU (2001). Proyecto
“‘Alma Mater” Para el Mejoramiento de la Calidad y la Equidad de la
Educacion Universitaria en Venezuela. Caracas, Octubre 2001.

19.0Oficina de Planificacion del Sector Universitario OPSU (1998).
Indicadores [Disponible]: http.//www.cnu.gov.ve/indicadores.htm
[Consulta:2003 mayo 15].

20.Pérez de Maldonado, I. El clima y la Satisfaccion en el Trabajo como
fundamentos del éxito de principios del proximo milenio. Conferencia
presentada en la ler. Simposio Colombiano sobre Clima Organizacional.
Medellin. 1997.

85


http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/

21.Revista complutense de Educaciéon.. Vol. 2 (3) - 501-518. Edit. Univ.
Complutense.. Madrid, 1991 502 1.. Inmaculada Asensio Mufioz y M..0
José Fernondez Diaz.

22.Rojas, A (2003). Nuevos Requerimientos de Gestién de la Docencia
Universitaria e Indicadores de Calidad. En CINDA. Politicas Publicas,
Demandas Sociales y Gestidén del Conocimiento. Santiago, Chile.

23.Salcedo, G. (2000). Indicadores de Gestion para las Universidades
Venezolanas. Proyecto Interinstitucional. Caracas 31 de marzo
(Documento de trabajo).

24.Tellez, R (2005). La Influencia del Clima Organizacional en la Calidad de
la Educacion. Ser profesor Universitario. [Documento en linea].
Disponible: http://www.serprofesorUniversitario.pro.br/index. asp.
Consulta: 2005, Septiembre 14].

25.Toro, F. (1998). Prediccion del Comportamiento del Personal a parte del

Andlisis del Clima Organizacional. Interamericana de Psicologia
Ocupacional. 14 (3)

26. Universidad Centroccidental “Lisandro Alvarado”. Evaluacion Institucional
UCLA “Conocernos para Transformarnos”. Comision Ejecutiva de
Evaluacion Institucional (fecha 2001).

27.Villarroel, C. (2000). Sistema de Evaluacion y Acreditacion en las
Universidades. OPSU Caracas.

28.Zancudo, M. (1992). Factores Asociados a la Percepcion del Ambiente
Interno Organizacional de Docentes Universitarios. Interamericana de
Psicologia Ocupacional 11 (1y 2). Pp: 121-137.

86


http://www.serprofesoruniversitario.pro.br/index

ANEXO N° 1: RESULTADOS DIRECTIVOS,

DOCENTES.

Estadisticos
Al ingresar a la Facultad le fueron

informados los objetivos y politicas de

3.1.1. DIRECTIVOS

ADMINISTRATIVOS,

la misma.
N Validos 7
Perdidos 1
Media 2,43
Mediana 2,00
Moda 2
TABLA N° 1: INFORMACION OBJETIVOS Y POLITICAS
Al ingresar a la Facultad le fueron informados los objetivos y politicas de la misma.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente no 3 37,5 42,9 57,1
Indeciso afirmacién 2 25,0 28,6 85,7
Probablemente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
|Perdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Preguntados los encuestados: Al ingresar a la Facultad le fueron informados los

objetivos y politicas de la misma. El 37,5% dijeron PROBABLEMENTE NO, el 25%

INDECISO y el 12,5% DEFINITIVAMENTE NO, y, PROBABLEMENTE SI.
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Estadisticos
La informacion que recibe
periddicamente sobre los objetivos y

politicas de la facultad es suficiente

N Vélidos 7

Perdidos 1
Media 3,00
Mediana 3,00
Moda 22

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.

TABLA N° 2: INFORMACION RECIBIDA SUFICIENTE

La informacion que recibe periédicamente sobre los objetivos y politicas de la facultad es suficiente

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente no 2 25,0 28,6 42,9
Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 57,1
Probablemente si 2 25,0 28,6 85,7
Definitivamente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Preguntados, La informacién que recibe periédicamente sobre los objetivos y politicas
de la facultad es suficiente; el 25% sefialaron PROBABLEMENTE NO y

PROBABLEMENTE SlI, respectivamente, el 12,5% DEFINITIVAMWENTE NO,

INDECISO, DEFINITIVAMENTE SI.
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Estadisticos
La toma decisiones o las ordenes

implantadas son justas segun su

criterio

N Validos 7
Perdidos 1

Media 2,14

Mediana 2,00

Moda 3

TABLA N° 3: TOMA DE DECISIONES JUSTAS

La toma decisiones o las ordenes implantadas son justas segln su criterio

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 2 25,0 28,6 28,6
Probablemente no 2 25,0 28,6 57,1
Indeciso afirmacion 3 37,5 42,9 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Al consultarseles: La toma decisiones o las érdenes implantadas son justas segln su
criterio. El 37,5% manifestaron ESTAR INDECISOS, 25% DEFINITIVAMENTE NO,
PROBABLEMENTE NO, 12,5% PERDIDOS SISTEMA.

Estadisticos
Son delegadas claramente

responsabilidades al interior del grupo

de trabajo

N Validos 7
Perdidos 1

Media 2,43

Mediana 2,00

Moda 1

TABLA N°4: DELEGACION DE RESPONSABILIDADES
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Son delegadas claramente responsabilidades al interior del grupo de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 3 37,5 42,9 42,9
Probablemente no 1 12,5 14,3 57,1
Indeciso afirmacién 1 12,5 14,3 71,4
Probablemente si 1 12,5 14,3 85,7
Definitivamente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Al preguntérseles: Son delegadas claramente responsabilidades al interior del grupo de
trabajo; el 37,5% sefialaron DEFINITIVAMENTE NO, el 12,5% PROBABLEMENTE
NO, INDECISO, PROBABLEMENTE SI, DEFINITIVAMENTE SI.

Estadisticos
Encuentra apoyo y confianza para el

desarrollo de sus actividades en sus

superiores

N Vaélidos 7
Perdidos 1

Media 2,86

Mediana 3,00

Moda 22

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.

TABLA N°: APOYO Y CONFIANZA POR SUPERIORES
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Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus actividades en sus superiores

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente no 2 25,0 28,6 42,9
Indeciso afirmacion 2 25,0 28,6 71,4
Probablemente si 1 12,5 14,3 85,7
Definitivamente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
|Perdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Consultados si: Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus actividades en sus
superiores; el 25% sefialaron PROBABLEMENTE NO E indecisos
RESPECTIVAMENTE, 12,5% DEFINITIVAMENTE NO; PROBABLEMENTE Sl y

DEFINITIVAMENTE SI.

Estadisticos
Recibe retroalimentacion constante

sobre su desempefio en el cargo

N Vaélidos 7

Perdidos 1
Media 3,57
Mediana 4,00
Moda 5

TABLA N°6: RECIBE RETROALIMENTACION
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Recibe retroalimentacidon constante sobre su desempefio en el cargo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente no 1 12,5 14,3 28,6
Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 42,9
Probablemente si 1 12,5 14,3 57,1
Definitivamente si 3 37,5 42,9 100,0
Total 7 87,5 100,0
|Perdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Preguntados si: Recibe retroalimentacion constante sobre su desempefio en el cargo; el
37,5% dijeron DEFINITIVAMENTE S, el 12,5% DEFINITIVAMENTE NO,
PROBABLEMENTE NO, INDECISOS, PROBABLEMENTE SlI, respectivamente.

Estadisticos
Le brindan las herramientas

necesarias para optimizar su trabajo

N Vélidos 7

Perdidos 1
Media 2,57
Mediana 2,00
Moda 1a

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.

TABLA N° 7: HERRAMIENTAS PARA OPTIMIZAR SU TRABAJO
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Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 2 25,0 28,6 28,6
Probablemente no 2 25,0 28,6 57,1
Indeciso afirmacién 1 12,5 14,3 71,4
Probablemente si 1 12,5 14,3 85,7
Definitivamente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Consultados los encuestados si: Le brindan las herramientas necesarias para optimizar
su trabajo, el 25% manifestaron DEFINITIVAMENTE NO y PROBABLEMENTE NO;
EL 12,5% INDECISOS, PROBABLEMENTE SI Y DEFINITIVAMENTE SI,

respectivamente

Estadisticos
Son buenas las relaciones con sus

comparieros de trabajo

N Vélidos 7

Perdidos 1
Media 2,57
Mediana 2,00
Moda 12

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.

TABLA N° 8: RELACIONES CON COMPANEROS
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Son buenas las relaciones con sus compaifieros de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 2 25,0 28,6 28,6
Probablemente no 2 25,0 28,6 57,1
Indeciso afirmacién 1 12,5 14,3 71,4
Probablemente si 1 12,5 14,3 85,7
Definitivamente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Preguntados si: Son buenas las relaciones con sus comparieros de trabajo; el 25%
manifestaron DEFINITIVAMENTE NO y PROBABLEMENTE NO; el 121,5%
INDECISO, PROBABLEMENTE Sl y DEFINITIVAMENTE SI, respectivamente.

Estadisticos

Los problemas laborales los soluciona

con sus comparieros de trabajo

N Vélidos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

7

1
3,43
4,00

4a

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.

TABLA N°9: SOLUCION DE PROBLEMAS LABORALES
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Los problemas laborales los soluciona con sus compafieros de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente no 1 12,5 14,3 28,6
Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 42,9
Probablemente si 2 25,0 28,6 71,4
Definitivamente si 2 25,0 28,6 100,0
Total 7 87,5 100,0
|Perdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Respecto de: Los problemas laborales los soluciona con sus comparieros de trabajo; el
25% sefialaron PROBABLEMENTE Sl y DEFINITIVAMENTE SI; el 12,5%
DEFINITIVAMENTE NO, PROBABLEMENTE NO e INDECISO, respectivamente.

Estadisticos
Existe confianza entre los

colaboradores del equipo de trabajo

N Validos 7

Perdidos 1
Media 3,57
Mediana 4,00
Moda 22

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.

TABLA N°10: CONFIANZA ENTRE COLABORADORES DEL EQUIPO
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Existe confianza entre los colaboradores del equipo de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Probablemente no 2 25,0 28,6 28,6
Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 42,9
Probablemente si 2 25,0 28,6 71,4
Definitivamente si 2 25,0 28,6 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Respecto de: Existe confianza entre los colaboradores del equipo de trabajo; el 25%
sostuvieron PROBABLEMENTE Sl y DEFINITIVAMWENTE Sly
PROBABLEMENTE NO, respectivamente; el 12,5% INDECISO.

Estadisticos

Usted participa en las decisiones que

se toman y que afectan su trabajo

N

Media
Mediana
Moda

Vélidos 7
Perdidos 1
343

4,00

42

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.

TABLA N°11: TOMA DECISIONES

Usted participa en las decisiones que se toman y que afectan su trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente no 1 12,5 14,3 28,6
Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 42,9
Probablemente si 2 25,0 28,6 71,4
Definitivamente si 2 25,0 28,6 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0
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Consultados: Usted participa en las decisiones que se toman y que afectan su trabajo; el

25% sostuvieron PROBABLEMENTE Sl y DEFINITIVAMWENTE SI; el 12,5%

DEFINITIVAMWENTE NO, PROBABLEMENTE NO y INDECISO,

respectivamente.

TABLA N°12: TOMA DE DICIONES Y AFECTACION DEL TRABAJO

Estadisticos
Toma decisiones en su trabajo sin

consultar con su jefe.

N Vélidos 7

Perdidos 1
Media 2,57
Mediana 2,00
Moda 1a

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.

Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 2 25,0 28,6 28,6
Probablemente no 2 25,0 28,6 57,1
Indeciso afirmacién 1 12,5 14,3 71,4
Probablemente si 1 12,5 14,3 85,7
Definitivamente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

En relacién a: Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe. EI 25%
manifestaron DEFINITIVAMENTE NOy PROBABLEMENTE NO, respectivamente.
El 12,5% INDECISO, PROBABLEMENTE Sl y DEFINITIVAMEWNTE SI,

respectivamente
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Estadisticos
Existe colaboracion entre los

empleados de la facultad

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

2,86
2,00

TABLA N° 13: COLABORACION ENTRE EMPLEADQOS

Existe colaboracion entre los empleados de la facultad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente no 3 37,5 42,9 57,1
Probablemente si 2 25,0 28,6 85,7
Definitivamente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
|Perdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

EN relacion a: Existe colaboracion entre los empleados de la facultad. EI 37,5%
sefialaron PROBABLEMENTE NO, el 25% PROBABLEMENTE Sl y el 12,5%

DEFINITIVAMENTE NO y DEFINITIVAMENTE SI, PERDIDO, respectivamente.

Estadisticos

Para realizar su trabajo el tiempo es

suficiente

N Vélidos 7
Perdidos 1

Media 2,71

Mediana 2,00

Moda 2

TABLA N° 14: TIEMPO Y TRABAJO
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Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente no 3 37,5 42,9 57,1
Indeciso afirmacién 1 12,5 14,3 71,4
Probablemente si 1 12,5 14,3 85,7
Definitivamente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0
Preguntados: Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente. El 37,5% dijeron
PROBABLEMENTE NO, el 12,5% DEFINITIVAMENTE NO, INDECISOS,
PROBABLEMENTE Sl y DEFINITIVAMEWNTE SI, respectivamente.
Estadisticos
Recibe informacion sobre los
acontecimientos de la facultad
N Validos 7
Perdidos 1
Media 4,29
Mediana 4,00
Moda 42
a. Existen varias modas. Se mostrara
el menor de los valores.
TABLA N° 15: INFORMACION DE LA FACULTAD
Recibe informacion sobre los acontecimientos de la facultad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente si 3 37,5 42,9 57,1
Definitivamente si 3 37,5 42,9 100,0
Total 7 87,5 100,0
|Perdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0
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Al preguntarseles: Recibe informacion sobre los acontecimientos de la facultad. El
37,5% respondieron PROBABLEMENTE Sl 'y DEFINITIVAMENTE S, el 12,5%
INDECISO y PERDIDO SISTEMA, respectivamente.

Estadisticos
Cuenta con medios de comunicacion
adecuados para comunicarse con

otras areas

N Validos 7

Perdidos 1
Media 2,71
Mediana 2,00
Moda 2

TABLA N° 16: MEDIOS DE COMUNICACION ADECUADOS

Cuenta con medios de comunicacion adecuados para comunicarse con otras areas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente no 3 37,5 42,9 57,1
Indeciso afirmaciéon 1 12,5 14,3 71,4
Probablemente si 1 12,5 14,3 85,7
Definitivamente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

En relacién a; Cuenta con medios de comunicacion adecuados para comunicarse con
otras areas; el 37,5% manifestaron PROBABLEMENTE NO, el 12,5%
DEFINITIVAMENTE NO, INDECISO, PROBABLEMENTE Sl y
DEFINITIVAMWENTE SI, respectivamente.
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Estadisticos
Puede comunicarse abiertamente con

sus jefes y demas areas

N Vélidos 7

Perdidos 1
Media 3,43
Mediana 4,00
Moda 42

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.

TABLA N° 17: COMUNICACION ABIERTA

Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demas areas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente no 1 12,5 14,3 28,6
Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 42,9
Probablemente si 2 25,0 28,6 71,4
Definitivamente si 2 25,0 28,6 100,0
Total 7 87,5 100,0
|Perdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Consultados si: Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demas areas; el 25%

manifestaron PROBABLWEMENTE Sl y DEFINITIVAMWENTE SI; el 12,5%

DEFINITIVAMENTE NO, PROBABLEMENTE NO y INDECISO, respectivamente.
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Estadisticos
Siempre que se inicia un trabajo se

tiene claridad de cémo va a realizarse

este

N Validos 7
Perdidos 1

Media 3,86

Mediana 4,00

Moda 4

TABLA N° 18: CLARIDAD EN REALIZAR TRABAJOS

Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de cO6mo va a realizarse este

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Probablemente no 1 12,5 14,3 14,3
Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 28,6
Probablemente si 3 37,5 42,9 71,4
Definitivamente si 2 25,0 28,6 100,0
Total 7 87,5 100,0
|Perdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Consultados: Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de cémo va a realizarse
este; el 37,5% sefialaron PROBABLEMENTE S, el 25% DEFINITIVAMENTE Sl y el
12,5% PROBABLEMENTE NO, perdidos y INDECISOS, respectivamente
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Estadisticos

La informacion de interés es

comunicada oportunamente

N

Media
Mediana
Moda

Validos 7
Perdidos 1
2,14

2,00

2

TABLA N° 19: COMUNICACION OPORTUNA

La informacidn de interés es comunicada oportunamente

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 2 25,0 28,6 28,6
Probablemente no 3 37,5 42,9 71,4
Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 85,7
Probablemente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
|Perdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Al consultérseles: La informacion de interés es comunicada oportunamente; el 37,5%
manifestaron PROBABLEMENTE NO, el 25% DEFINITIVAMENTE NO, el 12,5%
INDECISOS y PROBABLEMENTE SI, respectivamente.
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Estadisticos

Le fue suministrada al ingresar a la

empresa sobre las obligaciones y

labores a desempefiar

N Validos 7

Perdidos 1
Media 2,00
Mediana 2,00
Moda 1

TABLA N° 20: INFORMACION SOBRE OBLIGACIONES Y LABORES

Le fue suministrada al ingresar a la empresa sobre las obligaciones y labores a desempefiar

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 3 37,5 42,9 42,9
Probablemente no 2 25,0 28,6 71,4
Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 85,7
Probablemente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Preguntados si: Le fue suministrada al ingresar a la empresa sobre las obligaciones y
labores a desempefiar; el 37,5% dijeron DEFINITIVAMENTE NO, el 25%

PROBABLEMENTE NO y el 12,5% INDECISOS y PROBEBLEMENTE S,
respectivamente.
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Estadisticos

Recibe recompensa por el

cumplimiento de metas.

N

Media
Mediana
Moda

Vélidos 7
Perdidos 1
1,71

2,00

1a

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.

TABLA N° 21: RECOMPENSAS POR CUMPLIMIETO DE METAS

Recibe recompensa por el cumplimiento de metas.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 3 37,5 42,9 42,9
Probablemente no 3 37,5 42,9 85,7
Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
|Perdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Preguntados si: Recibe recompensa por el cumplimiento de metas. El 37,5%
manifestaron DEFINITIVAMENTE NO y PROBABLEMENTE NO, respectivamente.
El 12,5 INDECISO Y PERDIDO SISTEMA.
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Estadisticos

En la facultad existen espacios en los

cuales sea posible compartir temas

de interés con el grupo de trabajo

N Vélidos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

7

1
3,43
4,00

4a

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.

TABLA N° 22: ESPACIOS PARA COMPARTIR

En la facultad existen espacios en los cuales sea posible compartir temas de interés con el grupo de

trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente no 1 12,5 14,3 28,6
Indeciso afirmacién 1 12,5 14,3 42,9
Probablemente si 2 25,0 28,6 71,4
Definitivamente si 2 25,0 28,6 100,0
Total 7 87,5 100,0
|Perdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

En relacién a si: En la facultad existen espacios en los cuales sea posible compartir

temas de interés con el grupo de trabajo. El 25% sefialaron PROBABLEMENTE Sl y
DEFINITIVAMENTE Sl respectivamente. El 12,5 DEFINITIVAMENTE NO,

PROBABLEMENTE NO e INDECISO Y PERDIDO SSITEMA, respectivamente.
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Estadisticos

La facultad realiza actividades

deportivas, paseos, fiestas y otras

actividades de diversion

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

2,14
2,00

TABLA N° 23: ACTIVIDADES RECREATIVAS

La facultad realiza actividades deportivas, paseos, fiestas y otras actividades de diversion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 2 25,0 28,6 28,6
Probablemente no 3 37,5 42,9 71,4
Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 85,7
Probablemente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Consultados si: La facultad realiza actividades deportivas, paseos, fiestas y otras

actividades de diversion. El 37,5% dijeron PROBABLEMENTE NO, el 25%

DEFINITIVAMENTE NO y el 12,5% INDECISOS, PROBABLEMENTE Sl y

PERDIDOS SISTEMA, respectivamente.
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Estadisticos

El trabajo que realiza satisface sus

necesidades econémicas, de

N

Media

Mediana

ascensos y de aprendizaje
Validos 7
Perdidos 1
2,29
2,00
2

Moda

TABLA N° 24: SATISFACCION NECESIDADES ECONOMICAS Y OTRAS

El trabajo que realiza satisface sus necesidades econdmicas, de ascensos y de aprendizaje
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 2 25,0 28,6 28,6
Probablemente no 3 37,5 42,9 71,4
Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 85,7
Definitivamente si 1 12,5 14,3 100,0
Total 7 87,5 100,0
IPerdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

En relacién a: El trabajo que realiza satisface sus necesidades econdémicas, de ascensos
y de aprendizaje. El 37,5% sostuvieron PROBABLEMENTE NO, el 25%
DEFINITIVAMWENTE NO y el 12,5% INDECISOS, DEFINITIVAMWENTE Sl'y
PERDIDOS SISTEMA, respectivamente.

108




Estadisticos

Se siente orgulloso de pertenecer a la

facultad

N Vélidos 7
Perdidos 1

Media 4,29

Mediana 4,00

Moda 42

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.

TABLA N° 25: SENTIRSO ORGULLOSO

Se siente orgulloso de pertenecer a la facultad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Indeciso afirmacion 1 12,5 14,3 14,3
Probablemente si 3 37,5 42,9 57,1
Definitivamente si 3 37,5 42,9 100,0
Total 7 87,5 100,0
|Perdidos Sistema 1 12,5
Total 8 100,0

Preguntados: Se siente orgulloso de pertenecer a la facultad. EI 37,5% manifestaron
PROBABLEMENTE Sl y DEFINITIVAMENTE SI respectivamente. El 12,5
INDECISO y PERDIDO SISTEMA, respectivamente.
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3.1.2. PERSONAL ADMINISTRATIVO

Frecuencias

Estadisticos
Al ingresar a la Facultad le fueron

informados los objetivos y politicas de

la misma.

N Vélidos 22
Perdidos 0

Media 2,00

Mediana 2,00

Moda 1

TABLA N° 1: INFORMACION OBJETIVOS Y POLITICAS

Al ingresar a la Facultad le fueron informados los objetivos y politicas de la misma.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 10 45,5 45,5 45,5
Probablemente no 6 27,3 27,3 72,7
Indeciso afirmacion 3 13,6 13,6 86,4
Probablemente si 2 9,1 9,1 95,5
Definitivamente si 1 4,5 4,5 100,0

Total 22 100,0 100,0

Consultados los encuestados: Al ingresar a la Facultad le fueron informados los

objetivos y politicas de la misma. El 45,5% manifestaron DEFINITIVAMENTE NO,
27,3% PROBABLEMENTE NO, 13,56% INDECISO, 9,1% PROBABLEMENTE Sl y

4,55 DEFINITIVAMENTE SlI.
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Estadisticos

La informacion que recibe

periédicamente sobre los objetivos y

politicas de la facultad es suficiente

N

Media

Mediana

Moda

Validos

Perdidos

22

0
2,05
1,50

TABLA N° 2: INFORMACION RECIBIDA PERIODICAMENTE

La informacién que recibe periédicamente sobre los objetivos y politicas de la facultad es suficiente

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 11 50,0 50,0 50,0
Probablemente no 4 18,2 18,2 68,2
Indeciso afirmacion 4 18,2 18,2 86,4
Probablemente si 1 45 45 90,9
Definitivamente sf 2 9,1 9,1 100,0

Total 22 100,0 100,0

Consultados si: La informacion que recibe periédicamente sobre los objetivos y

politicas de la facultad es suficiente. EI 50% sefialaron DEFINITAMENTE NO, el
18,2% PROBABLEMENTE NO e INDECISOS respectivamente. EIl 9,1%
DEFINITIVAMENTE Sl y 4,5% PROBABLEMENTE SI.
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Estadisticos
La toma decisiones o las ordenes

implantadas son justas segun su

criterio

N Validos 22
Perdidos 0

Media 1,68

Mediana 1,50

Moda 1

TABLA N° 3: TOMA DECISIONES

La toma decisiones o las ordenes implantadas son justas segln su criterio

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 11 50,0 50,0 50,0
Probablemente no 8 36,4 36,4 86,4
Indeciso afirmacion 2 9,1 9,1 95,5
Probablemente si 1 4,5 4,5 100,0
Total 22 100,0 100,0

Al preguntarseles: La toma decisiones o las ordenes implantadas son justas segun su
criterio; el 50% dijeron DEFINITIVAMENTE NO, 36,4% PROBABLEMENTE NO, el
9,1% INDECISO y 4,5% PROBABLEMENTE SI.

Estadisticos
Son delegadas claramente

responsabilidades al interior del grupo

de trabajo

N Validos 22
Perdidos 0

Media 2,18

Mediana 2,00

Moda 1a

a. Existen varias modas. Se mostrara

el menor de los valores.
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TABLA N° 4: DELEGACION DE RESPONSABILIDADES

Son delegadas claramente responsabilidades al interior del grupo de trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 8 36,4 36,4 36,4
Probablemente no 8 36,4 36,4 72,7
Indeciso afirmacion 2 9,1 9,1 81,8
Probablemente si 2 9,1 9,1 90,9
Definitivamente si 2 9,1 9,1 100,0

Total 22 100,0 100,0

Respecto de: Son delegadas claramente responsabilidades al interior del grupo de
trabajo. El 36,4% dijeron DEFINITIVAMENTE NO y PROBABLEMENTE NO

respectivamente. El 9,1% INDECISOS, PROBABLEMENTE Sl y
DEFINITIVAMENTE SI, respectivamente.

Estadisticos

Encuentra apoyo y confianza para el

desarrollo de sus actividades en sus

superiores

N Validos 22
Perdidos 0

Media 3,23

Mediana 4,00

Moda 4

TABLA N°5: APOYO Y CONFIANZA
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Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus actividades en sus superiores

1 Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 4 18,2 18,2 18,2
Probablemente no 4 18,2 18,2 36,4
Indeciso afirmacion 1 4,5 4,5 40,9
Probablemente si 9 40,9 40,9 81,8
Definitivamente si 4 18,2 18,2 100,0
Total 22 100,0 100,0
Estadisticos
Recibe retroalimentacion constante
sobre su desempefio en el cargo
N Validos 22
Perdidos 0
Media 1,86
Mediana 1,50
Moda 1
TABLA N°6: RECIBE RETROALIMENTACION
Recibe retroalimentacién constante sobre su desempefio en el cargo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 11 50,0 50,0 50,0
Probablemente no 7 31,8 31,8 81,8
Indeciso afirmacién 1 45 4.5 86,4
Probablemente si 2 9,1 9,1 95,5
Definitivamente sf 1 45 4.5 100,0
Total 22 100,0 100,0
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Estadisticos

Le brindan las herramientas

necesarias para optimizar su trabajo

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

22

0
1,95
2,00

TABLA N° 7: HERRAMIENTAS PARA OPTIMIZAR TRABAJO

Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 10 45,5 45,5 45,5
Probablemente no 8 36,4 36,4 81,8
Indeciso afirmacion 1 4,5 4,5 86,4
Probablemente si 1 4,5 4,5 90,9
Definitivamente si 2 9,1 9,1 100,0

Total 22 100,0 100,0
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Estadisticos

Son buenas las relaciones con sus

comparieros de trabajo

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

22

2,27
2,00

TABLA N° 8: RELACIONES CON COMPANEROS

Son buenas las relaciones con sus compaferos de trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 8 36,4 36,4 36,4
Probablemente no 7 31,8 31,8 68,2
Indeciso afirmacion 3 13,6 13,6 81,8
Probablemente si 1 4,5 4,5 86,4
Definitivamente si 3 13,6 13,6 100,0

Total 22 100,0 100,0

Estadisticos

Los problemas laborales los soluciona

con sus comparieros de trabajo

N Vélidos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

22

3,68
4,00

TABLA N° 9: PROBLEMAS LABORALES CON COMPANEROS
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Los problemas laborales los soluciona con sus compaiieros de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 3 13,6 13,6 13,6
Probablemente no 1 4,5 4,5 18,2
Indeciso afirmacion 3 13,6 13,6 31,8
Probablemente si 8 36,4 36,4 68,2
Definitivamente si 7 31,8 31,8 100,0
Total 22 100,0 100,0
Estadisticos
Existe confianza entre los
colaboradores del equipo de trabajo
N Validos 22
Perdidos 0
Media 2,59
Mediana 2,00
Moda 1
TABLA N° 10. CONFIANZA ENTRE COLABORADORES
Existe confianza entre los colaboradores del equipo de trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 7 31,8 31,8 31,8
Probablemente no 5 22,7 22,7 54,5
Indeciso afirmacion 3 13,6 13,6 68,2
Probablemente si 4 18,2 18,2 86,4
Definitivamente si 3 13,6 13,6 100,0
Total 22 100,0 100,0
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Estadisticos
Usted participa en las decisiones que

se toman y que afectan su trabajo

N Validos 22

Perdidos 0
Media 1,77
Mediana 2,00
Moda 1

TABLA N° 11: PARTICIPACIIN EN DECISIONES

Usted participa en las decisiones que se toman y que afectan su trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 10 45,5 45,5 45,5
Probablemente no 8 36,4 36,4 81,8
Indeciso afirmacion 3 13,6 13,6 95,5
Probablemente si 1 4,5 4,5 100,0
Total 22 100,0 100,0
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Estadisticos

Toma decisiones en su trabajo sin

consultar con su jefe.

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

22

1,45
1,00

TABLA N°12: TOMA DECIDIONES SIN CONSULTAR

Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 14 63,6 63,6 63,6
Probablemente no 6 27,3 27,3 90,9
Indeciso afirmacion 2 9,1 9,1 100,0
Total 22 100,0 100,0

Estadisticos
Existe colaboracién entre los

empleados de la facultad

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

22

3,55
4,00

TABLA N° 13: COLABORACION ENTRE EMPLEADQOS
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Existe colaboracion entre los empleados de la facultad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 2 9,1 9,1 9,1
Probablemente no 2 9,1 9,1 18,2
Indeciso afirmacion 3 13,6 13,6 31,8
Probablemente si 12 54,5 54,5 86,4
Definitivamente si 3 13,6 13,6 100,0
Total 22 100,0 100,0
Estadisticos
Para realizar su trabajo el tiempo es
suficiente
N Validos 22
Perdidos 0
Media 4,05
Mediana 4,00
Moda 4
TABLA N° 14: TIEMPO Y TRABAJO
Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 4,5 4,5 4,5
Probablemente no 1 4,5 4,5 9,1
Indeciso afirmacion 2 9,1 9,1 18,2
Probablemente si 10 45,5 45,5 63,6
Definitivamente si 8 36,4 36,4 100,0
Total 22 100,0 100,0
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Estadisticos
Recibe informacion sobre los

acontecimientos de la facultad

N Vélidos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

22

2,95
3,50

TABLA N° 15: INFORMACION RECIBIDA

Recibe informacion sobre los acontecimientos de la facultad

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 6 27,3 27,3 27,3
Probablemente no 3 13,6 13,6 40,9
Indeciso afirmacion 2 9,1 9,1 50,0
Probablemente si 8 36,4 36,4 86,4
Definitivamente si 3 13,6 13,6 100,0

Total 22 100,0 100,0

Estadisticos

Cuenta con medios de comunicacién

adecuados para comunicarse con

otras areas

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

22

3,45
4,00
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TABLA N° 16: MEDIOS DE COMUNICACION

Cuenta con medios de comunicacidon adecuados para comunicarse con otras areas

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 3 13,6 13,6 13,6
Probablemente no 2 9,1 9,1 22,7
Indeciso afirmacion 3 13,6 13,6 36,4
Probablemente si 10 455 45,5 81,8
Definitivamente sf 4 18,2 18,2 100,0

Total 22 100,0 100,0

Estadisticos

Puede comunicarse abiertamente con

sus jefes y demas areas

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

22

0
3,86
4,00
4

TABLA N° 17: COMUNICACION ABIERTA
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Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demas areas

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 2 9,1 9,1 9,1
Probablemente no 2 9,1 9,1 18,2
Indeciso afirmaciéon 1 4.5 4.5 22,7
Probablemente si 9 40,9 40,9 63,6
Definitivamente si 8 36,4 36,4 100,0

Total 22 100,0 100,0

Estadisticos

Siempre que se inicia un trabajo se

tiene claridad de como va a realizarse

este

N Validos 22
Perdidos 0

Media 4,05

Mediana 4,00

Moda 4

TABLA N° 18: CLARIDAD EN EL TRABAJO

Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de como va a realizarse este

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 1 4,5 4,5 4,5
Probablemente no 1 4,5 4,5 9,1
Indeciso afirmacion 2 9,1 9,1 18,2
Probablemente si 10 45,5 45,5 63,6
Definitivamente si 8 36,4 36,4 100,0

Total 22 100,0 100,0

123




Estadisticos
La informacién de interés es

comunicada oportunamente

N Validos 22

Perdidos 0
Media 1,45
Mediana 1,00
Moda 1
TABLA N°19: INFOMACION

OPORTUN

A

La informacidén de interés es comunicada oportunamente

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 14 63,6 63,6 63,6
Probablemente no 6 27,3 27,3 90,9
Indeciso afirmacion 2 9,1 9,1 100,0
Total 22 100,0 100,0

Estadisticos

Le fue suministrada al ingresar a la

empresa sobre las obligaciones y

labores a desempefiar

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

22

1,59
1,00

TABLA N° 20: INFORMACION OBLIGACIONES Y LABORES
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Le fue suministrada al ingresar a la empresa sobre las obligaciones y labores a desempeniar

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 12 54,5 54,5 54,5
Probablemente no 7 31,8 31,8 86,4
Indeciso afirmacion 3 13,6 13,6 100,0
Total 22 100,0 100,0
Estadisticos
Recibe recompensa por el
cumplimiento de metas.
N Validos 22
Perdidos 0
Media 1,45
Mediana 1,00
Moda 1
TABLA N° 21: RECOMPENSAS POR METAS
Recibe recompensa por el cumplimiento de metas.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 14 63,6 63,6 63,6
Probablemente no 6 27,3 27,3 90,9
Indeciso afirmacion 2 9,1 9,1 100,0
Total 22 100,0 100,0
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Estadisticos

En la facultad existen espacios en los

cuales sea posible compartir temas

de interés con el grupo de trabajo

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

22

191
2,00

TABLA N° 22: ESPACIOS PARA COMPARTIR TEMAS

En la facultad existen espacios en los cuales sea posible compartir temas de interés con el grupo de

trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 10 45,5 45,5 45,5
Probablemente no 7 31,8 31,8 77,3
Indeciso afirmacion 3 13,6 13,6 90,9
Probablemente si 1 45 45 95,5
Definitivamente sfi 1 45 45 100,0

Total 22 100,0 100,0

Estadisticos

La facultad realiza actividades

deportivas, paseos, fiestas y otras

actividades de diversion

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

22

2,86
2,50

TABLA N° 23: ACTIVIDADES DEPORTIVAS Y RECREATIVAS
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La facultad realiza actividades deportivas, paseos, fiestas y otras actividades de diversion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 4 18,2 18,2 18,2
Probablemente no 7 31,8 31,8 50,0
Indeciso afirmacion 3 13,6 13,6 63,6
Probablemente si 4 18,2 18,2 81,8
Definitivamente si 4 18,2 18,2 100,0

Total 22 100,0 100,0

Estadisticos

El trabajo que realiza satisface sus

necesidades econémicas, de

ascensos y de aprendizaje

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

22

1,27
1,00

TABLA N° 24: SATISFACCION DE NECESIDADES ECONOMICAS Y OTRAS

El trabajo que realiza satisface sus necesidades econémicas, de ascensos y de aprendizaje

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 16 72,7 72,7 72,7
Probablemente no 6 27,3 27,3 100,0
Total 22 100,0 100,0

127




Estadisticos

Se siente orgulloso de pertenecer a la

facultad

N Vélidos 22
Perdidos 0

Media 4,00

Mediana 4,00

Moda 4

TABLA N° 25: SENTIRSE ORGULLOSO

Se siente orgulloso de pertenecer a la facultad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 2 9,1 9,1 9,1
Probablemente si 14 63,6 63,6 72,7
Definitivamente si 6 27,3 27,3 100,0
Total 22 100,0 100,0
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DOCENTES

Frecuencias.

Al ingresar a la Facultad le fueron

Estadisticos

informados los objetivos y politicas de

la misma.

N Validos 38
Perdidos 0

Media 2,95

Mediana 3,00

Moda 4

TABLA N°1: INFORMADO DE OBJETIVOS Y POLITICAS

Al ingresar a la Facultad le fueron informados los objetivos y politicas de la misma.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 5 13,2 13,2 13,2
Probablemente no 10 26,3 26,3 39,5
Indeciso afirmacion 8 211 211 60,5
Probablemente si 12 31,6 31,6 92,1
Definitivamente si 3 7,9 7,9 100,0

Total 38 100,0 100,0
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Estadisticos

La informacién que recibe

periddicamente sobre los objetivos y

politicas de la facultad es suficiente

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

38

0
3,29
3,00

TABLA N° 2: INFORMACION OBJETIVOS Y POLITICAS SUFICIENTES

La informacion que recibe periédicamente sobre los objetivos y politicas de la facultad es suficiente

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 5 13,2 13,2 13,2
Probablemente no 4 10,5 10,5 23,7
Indeciso afirmacion 14 36,8 36,8 60,5
Probablemente si 5 13,2 13,2 73,7
Definitivamente si 10 26,3 26,3 100,0

Total 38 100,0 100,0

Estadisticos
La toma decisiones o las ordenes

implantadas son justas segun su

criterio

N Validos 38
Perdidos 0

Media 2,87

Mediana 3,00

Moda 3
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TABLA N° 3: TOMA DECISIONES SON JUSTASA

La toma decisiones o las ordenes implantadas son justas segln su criterio

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 4 10,5 10,5 10,5
Probablemente no 10 26,3 26,3 36,8
Indeciso afirmacion 15 39,5 39,5 76,3
Probablemente si 5 13,2 13,2 89,5
Definitivamente sf 4 10,5 10,5 100,0

Total 38 100,0 100,0

Estadisticos

Son delegadas claramente

responsabilidades al interior del grupo

de trabajo

N Validos 38
Perdidos 0

Media 2,26

Mediana 2,00

Moda 1

TABLA N°4: DELEGACION RESPONSABILIDADES

Son delegadas claramente responsabilidades al interior del grupo de trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 16 42,1 42,1 42,1
Probablemente no 10 26,3 26,3 68,4
Indeciso afirmacion 4 10,5 10,5 78,9
Probablemente si 2 5,3 5.3 84,2
Definitivamente sfi 6 15,8 15,8 100,0

Total 38 100,0 100,0
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Estadisticos

Encuentra apoyo y confianza para el

desarrollo de sus actividades en sus

superiores

N Validos 38
Perdidos 0

Media 1,82

Mediana 1,00

Moda 1

TABLA N°5: ENCUENTRA APOYO Y CONFIANZA

Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus actividades en sus superiores

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 20 52,6 52,6 52,6
Probablemente no 8 21,1 21,1 73,7
Indeciso afirmacion 8 21,1 21,1 94,7
Probablemente si 1 2,6 2,6 97,4
Definitivamente sf 1 2,6 2,6 100,0

Total 38 100,0 100,0

Estadisticos

Recibe retroalimentacion constante

sobre su desempefio en el cargo

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

38

1,66
1,00
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TABLA N°6: RETROALIMENTACION SOBRE SU CARGO

Recibe retroalimentacién constante sobre su desempefio en el cargo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 25 65,8 65,8 65,8
Probablemente no 5 13,2 13,2 78,9
Indeciso afirmacién 5 13,2 13,2 92,1
Probablemente si 2 5,3 53 97,4
Definitivamente sf 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0
Estadisticos
Le brindan las herramientas
necesarias para optimizar su trabajo
N Validos 38
Perdidos 0
Media 1,84
Mediana 1,00
Moda 1
TABLA N° 7: HERRAMIENTAS PARA SU TRABAJO
Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 20 52,6 52,6 52,6
Probablemente no 10 26,3 26,3 78,9
Indeciso afirmacion 4 10,5 10,5 89,5
Probablemente si 2 53 5,3 94,7
Definitivamente si 2 5,3 53 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Estadisticos

Son buenas las relaciones con sus

compafieros de trabajo

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

38

0
1,53
1,00
1

TABLA N° 8: BUENAS RELACIONES COMPANEROS

Son buenas las relaciones con sus compafieros de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 26 68,4 68,4 68,4
Probablemente no 6 15,8 15,8 84,2
Indeciso afirmaciéon 4 10,5 10,5 94,7
Probablemente si 2 5,3 53 100,0
Total 38 100,0 100,0

Estadisticos

Los problemas laborales los soluciona

con sus comparieros de trabajo

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

38

0
1,53
1,00
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TABLA N°9: SOLUCION PROBLEMAS LABORALES

Los problemas laborales los soluciona con sus compafieros de trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 30 78,9 78,9 78,9
Probablemente no 2 53 5,3 84,2
Indeciso afirmacion 2 5,3 53 89,5
Probablemente si 2 5,3 53 94,7
Definitivamente si 2 5,3 53 100,0

Total 38 100,0 100,0

Estadisticos
Existe confianza entre los

colaboradores del equipo de trabajo

N Validos 38

Perdidos 0
Media 1,66
Mediana 1,00
Moda 1

TABLA N° 10: CONFIENZA CON LOS COLABORADORES
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Existe confianza entre los colaboradores del equipo de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 24 63,2 63,2 63,2
Probablemente no 8 21,1 21,1 84,2
Indeciso afirmacion 3 7,9 7,9 92,1
Probablemente si 1 2,6 2,6 94,7
Definitivamente si 2 5,3 53 100,0
Total 38 100,0 100,0
Estadisticos
Usted participa en las decisiones que
se toman y que afectan su trabajo
N Validos 38
Perdidos 0
Media 1,42
Mediana 1,00
Moda 1
TABLA N°11: TOMA DECISIONES
Usted participa en las decisiones que se toman y que afectan su trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 26 68,4 68,4 68,4
Probablemente no 8 21,1 21,1 89,5
Indeciso afirmacién 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Estadisticos

Toma decisiones en su trabajo sin

consultar con su jefe.

N

Media

Mediana

Moda

Validos

Perdidos

38

4,42
5,00

TABLA N°12: TOMA DECISIONES SIN CONSULTAR

Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Probablemente no 1 2,6 2,6 2,6
Indeciso afirmacion 2 53 53 7,9
Probablemente si 15 39,5 39,5 47,4
Definitivamente si 20 52,6 52,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Estadisticos

Existe colaboracion entre los

empleados de la facultad

N

Media

Mediana

Moda

Validos

Perdidos

38

4,16
4,00

TABLA N° 13: COLABORACION ENTRE EMPLEADOS
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Existe colaboracion entre los empleados de la facultad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Probablemente no 1 2,6 2,6 2,6
Indeciso afirmacion 2 53 53 7.9
Probablemente si 25 65,8 65,8 73,7
Definitivamente si 10 26,3 26,3 100,0
Total 38 100,0 100,0
Estadisticos
Para realizar su trabajo el tiempo es
suficiente
N Validos 38
Perdidos 0
Media 4,00
Mediana 4,00
Moda 4
TABLA N° 14: TIEMPO SUFICIENTE
Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Indeciso afirmacion 5 13,2 13,2 13,2
Probablemente si 28 73,7 73,7 86,8
Definitivamente si 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Estadisticos
Recibe informacion sobre los

acontecimientos de la facultad

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

38

1,74
1,00

TABLA N° 15: RECIBE INFORMACION

Recibe informacion sobre los acontecimientos de la facultad

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 21 55,3 55,3 55,3
Probablemente no 10 26,3 26,3 81,6
Indeciso afirmacion 4 10,5 10,5 92,1
Probablemente si 2 5,3 53 97,4
Definitivamente sfi 1 2,6 2,6 100,0

Total 38 100,0 100,0

Estadisticos

Cuenta con medios de comunicacién

adecuados para comunicarse con

otras areas

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

38

1,37
1,00

TABLA N° 16: MEDIOS DE COMUNICACION
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Cuenta con medios de comunicacidon adecuados para comunicarse con otras areas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 28 73,7 73,7 73,7
Probablemente no 6 15,8 15,8 89,5
Indeciso afirmacion 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0
Estadisticos
Puede comunicarse abiertamente con
sus jefes y demas areas
N Validos 38
Perdidos 0
Media 2,16
Mediana 2,00
Moda 1
TABLA N° 17: COMUNICACION ABIERTA
Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demas areas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 15 39,5 39,5 39,5
Probablemente no 12 31,6 31,6 71,1
Indeciso afirmacion 5 13,2 13,2 84,2
Probablemente si 2 5,3 53 89,5
Definitivamente sfi 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Estadisticos

Siempre que se inicia un trabajo se

tiene claridad de como va a realizarse

este

N Validos 38
Perdidos 0

Media 4,16

Mediana 4,00

Moda 4

TABLA N° 18: CLARIDAD EN TRABAJO

Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de como va a realizarse este

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Indeciso afirmacion 2 53 53 53
Probablemente si 28 73,7 73,7 78,9
Definitivamente si 8 211 211 100,0
Total 38 100,0 100,0

Estadisticos
La informacién de interés es

comunicada oportunamente

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

38

1,66
1,00

TABLA N° 19: INFORMACION COMUNICADA OPORTUNAMAENTE
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La informacidén de interés es comunicada oportunamente

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 23 60,5 60,5 60,5
Probablemente no 9 23,7 23,7 84,2
Indeciso afirmacion 4 10,5 10,5 94,7
Definitivamente si 2 5,3 53 100,0
Total 38 100,0 100,0

Estadisticos

Le fue suministrada al ingresar a la

empresa sobre las obligaciones y

labores a desempefiar

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

38

1,32
1,00

TABLA N° 20: INFORMADO SOBRE OBLIGACIONES

Le fue suministrada al ingresar a la empresa sobre las obligaciones y labores a desempefiar

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 28 73,7 73,7 73,7
Probablemente no 8 21,1 21,1 94,7
Indeciso afirmacién 2 5,3 53 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Estadisticos
Recibe recompensa por el

cumplimiento de metas.

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

38

1,32
1,00

TABLA N° 21: RECOMPENSA POR CUMPLIMIENTO METAS

Recibe recompensa por el cumplimiento de metas.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 30 78,9 78,9 78,9
Probablemente no 4 10,5 10,5 89,5
Indeciso afirmaciéon 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Estadisticos

En la facultad existen espacios en los

cuales sea posible compartir temas

de interés con el grupo de trabajo

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

38

1,95
2,00

TABLA N° 22: ESPACIOS PARA COMPARTIR

En la facultad existen espacios en los cuales sea posible compartir temas de interés con el grupo de

trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 16 42,1 42,1 42,1
Probablemente no 14 36,8 36,8 78,9
Indeciso afirmacion 4 10,5 10,5 89,5
Probablemente si 2 5,3 53 94,7
Definitivamente sfi 2 5,3 53 100,0

Total 38 100,0 100,0

Estadisticos

La facultad realiza actividades

deportivas, paseos, fiestas y otras

actividades de diversion

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

38

2,03
2,00

TABLA N° 23: ACTIVIDADES DEPORTIVAS Y RECREATIVAS
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La facultad realiza actividades deportivas, paseos, fiestas y otras actividades de diversion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 18 47,4 47,4 47.4
Probablemente no 11 28,9 28,9 76,3
Indeciso afirmacion 3 7,9 7,9 84,2
Probablemente si 2 53 53 89,5
Definitivamente si 4 10,5 10,5 100,0

Total 38 100,0 100,0

Estadisticos

El trabajo que realiza satisface sus

necesidades econémicas, de

ascensos y de aprendizaje

N

Media

Mediana

Moda

Validos

Perdidos

38

1,42
1,00

TABLA N° 24: SATISFACCION NECESIDADES ECONOMICAS Y OTRAS

El trabajo que realiza satisface sus necesidades econémicas, de ascensos y de aprendizaje

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 26 68,4 68,4 68,4
Probablemente no 8 21,1 21,1 89,5
Indeciso afirmacion 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Estadisticos

Se siente orgulloso de pertenecer a la

facultad

N Validos 38
Perdidos 0

Media 3,95

Mediana 4,00

Moda 4

TABLA N° 25: SENTIRSE ORGULLOSO

Se siente orgulloso de pertenecer a la facultad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\Validos Definitivamente no 2 53 53 53
Probablemente si 32 84,2 84,2 89,5
Definitivamente si 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0
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TABLAS DE RESPUESTAS (ENCUESTA)

TABLA 4. LIDERAZGO

ANEXO 2

TABLA 5. RELACIONES INTERPERSONALES

N° 1= 2= 3= 4= 5=
PREGUNTA | Definitivamente | Probablemente Indeciso Probablemente | Definitivamente
No No Afirmacién Sl Sl
8
9
10
11
22
23
TABLA 6. PARTICIPACION
N° 1= 2= 3= 4= 5=
PREGUNTA | Definitivamente | Probablemente Indeciso Probablemente | Definitivamente
No No Afirmacién Sl Sl
12
13
14
TABLA 7. RECONOCIMIENTO
N° 1= 2= 3= 4= 5=
PREGUNTA | Definitivamente | Probablemente Indeciso Probablemente | Definitivamente
No No Afirmacion Sl Sl
21
24
25
TABLA 8. COMUNICACION
N° 1= 2= 3= 4= 5=
PREGUNTA | Definitivamente | Probablemente Indeciso Probablemente | Definitivamente
No No Afirmacién Sl Sl
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15

16

17

18

19

20

TABLA 5. RELACIONES INTERPERSONALES

N° 1= 2= 3= 4= 5=
PREGUNTA | Definitivamente | Probablemente Indeciso Probablemente | Definitivamente
No No Afirmacién Sl Sl
8
9
10
11
22
23
TABLA 6. PARTICIPACION
N° 1= 2= 3= 4= 5=
PREGUNTA | Definitivamente | Probablemente Indeciso Probablemente | Definitivamente
No No Afirmacién Sl Sl
12
13
14
TABLA 7. RECONOCIMIENTO
N° 1= 2= 3= 4= 5=
PREGUNTA | Definitivamente | Probablemente Indeciso Probablemente | Definitivamente
No No Afirmacién Sl Sl
21
24
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25

TABLA 8. COMUNICACION

N° 1= 2= 3= 4= 5=
PREGUNTA | Definitivamente | Probablemente Indeciso Probablemente | Definitivamente
No No Afirmacion Sl Sl

15

16

17

18

19

20

149




