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RESUMEN

Objetivos: Determinar la relacién entre el clima organizacional universitario
con el rendimiento académico de los estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de
la UPLA Huancayo. Y los objetivos especificos fueron; Identificar el clima
organizacional universitario de los estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de la
UPLA Huancayo. Identificar el rendimiento académico de los estudiantes de la
E.A.P. de Enfermeria de la UPLA Huancayo 2014. Establecer la relacién entre
el rendimiento académico con la imagen gerencial, relaciones sociales, toma de
decisiones y tareas de los estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de la UPLA
Huancayo.

La metodologia: EIl tipo de investigacion fue el cuantitativo, seccional y
prospectivo.Los resultados fueron: EIl clima organizacional universitario
percibido por los estudiantes de la Escuela Académica Profesional de
Enfermeria de la UPLA es poco favorable en el 59,8% y su rendimiento
académico es regular en el 81,4% de las muestra investigada. El clima
organizacional universitario percibido en la dimensién imagen gerencial es poco
favorable; 33,3%, en la dimension relaciones sociales; 38,2%, en la dimensidn
toma de decisiones 39,2% y en la dimensidon; tareas 37,3%. El rendimiento
académico segun la dimensidén; imagen gerencial es regular, y su clima es poco
favorable, en el 50%, en la dimension; relaciones sociales 51%, en la
dimensién; toma de decisiones 55,9% y en la dimensién; tareas 51%.
Conclusién: el clima organizacional universitario si influye en el rendimiento
académico de los estudiantes universitarios.

Palabras clave: Clima organizacional. Clima organizacional y rendimiento

académico en las universidades.
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SUMMARY

Objectives: To determine the relationship between organizational climate
college academic performance of students in the E.A.P. Nursing UPLA
Huancayo. And the specific objectives were; identify the organizational climate
of university students E.A.P. Nursing UPLA Huancayo. Identify the academic
performance of students in the EAP Nursing UPLA Huancayo 2014. To
establish the relationship between academic performance with image
management, social relationships, decisions and tasks students E.A.P. Nursing
UPLA Huancayo.

Methodology: The research was quantitative, sectional and prospective study.
The results were: The organizational climate perceived by university students
from the professional school of nursing academic LAUP is unfavorable in 59.8%
and academic performance is regular in 81.4% of the sample investigated. The
university perceived organizational climate dimension in image management is
unfavorable; 33.3%, in the dimension social relations; 38.2%, in the size
decision 39.2% and in the dimension; tasks 37.3%. Academic performance
according to size; image management is regular, and its climate is unfavorable,
50% in dimension; social relationships 51% in dimension; decision making and
55.9% in the dimension; tasks 51%.

Conclusion: climate university organizations does influence the academic
performance of college students.

Keywords:

Organizational climate. Organizational climate and academic performance in

university.
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INTRODUCCION

La presion demografica, la mayor cobertura de educacion secundaria y
el crecimiento econdmico de las Ultimas dos décadas han sido factores
cruciales para el incremento sostenido en la demanda por educacién superior
en el pais, sobre todo universitaria. El sistema peruano ha respondido con un
incremento masivo en la oferta de universidades e institutos, principalmente
privados, bajo el modelo contemplado en el D.L. 882.

En un articulo reciente (“Mas acceso con menor calidad en la educacion
superior”, “Apuntes”, 2013) comprobamos que el acceso a la educacion
superior en el Perl se ha incrementado sustancialmente en la Gltima década.
Lo novedoso del estudio es que se utiliz6 una encuesta que mide habilidades
de varias generaciones.

El trabajo comprob6 un deterioro significativo en habilidades cognitivas
de los universitarios ingresados recientemente. A dicho proceso ha contribuido
el menor nivel de selectividad del sistema, principalmente de las universidades
privadas. Asi, una de las razones del deterioro de la calidad de profesionales
en el Perd serian las menores habilidades de las Ultimas generaciones de
estudiantes.

Si bien se requiere un incremento de la educacién superior como
herramienta para el desarrollo del pais, es necesario que venga acompafiado
por reglas de juego que preserven sistemas de admision exigentes vy
estandares de calidad adecuados. De nada sirve tener un mayor porcentaje de
jévenes con educaciéon superior si, al llegar al mercado laboral, lo Unico que
obtenemos son mas subempleados profesionales.

En otro estudio con Pablo Lavado y Joan Martinez (“;Promesa


http://elcomercio.pe/noticias/sector-educacion-521446?ref=nota_economia&ft=contenido
http://elcomercio.pe/noticias/crecimiento-economico-514178?ref=nota_economia&ft=contenido
http://elcomercio.pe/noticias/universidades-521194?ref=nota_economia&ft=contenido
http://elcomercio.pe/noticias/universidades-521194?ref=nota_economia&ft=contenido
http://elcomercio.pe/noticias/mercado-laboral-417907?ref=nota_economia&ft=contenido
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incumplida?: La calidad de la educacion universitaria y el subempleo
profesional en el Peru”, 2014) hemos estimado un incremento en el subempleo
profesional de 29% a 40% en los ultimos afios.

Es en el marco de estos resultados desalentadores que se inscribe el
debate actual sobre lanueva ley universitaria y una superintendencia nacional
de educacion superior universitaria.

Por un lado, la legislacién debe promover mucha flexibilidad y diversidad
de modelos universitarios, que atiendan de manera rapida y eficaz las
cambiantes necesidades del pais y la incesante revolucién tecnolégica que
esta afectando el modelo tradicional de ensefianza e investigacion universitaria.
Demasiado reglamentarismo, en este sentido, no ayudara a mejorar la calidad
de la educacion superior.

Por otro lado, el proceso de licenciamiento debe asegurar condiciones
minimas de calidad para la provisién del servicio educativo, en todas las
instituciones publicas y privadas, ya que se trata de un mercado con
importantes asimetrias de informacion. De esta manera, los jovenes tomaran
decisiones trascendentales para sus vidas con mejor informacion y menores
riesgos.

La educacion universitaria actual en muchos casos sobre todo en
universidades nacionales han padecido la falta de atencién de mucho de los
gobernantes que no han hecho casi nada por mejorarla, tenemos universidades
donde la infraestructura es casi deficiente, mal implementados, por la falta de
laboratorios especializados, mala organizacion interna afectado por los
intereses politicos de autoridades entornilladas en el poder y que se generan
una herencia de grupos para el gobierno que se transmiten unos a otros. Esta

situacion ha afectado la actual universidad nacional, y por ende el clima


http://elcomercio.pe/noticias/ley-universitaria-155618?ref=nota_economia&ft=contenido
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organizacional que se vive dentro ha ido afectando y deteriorando la
percepcidon que los estudiantes tenian de la universidad.

En cuanto a las universidades privadas, que se vanaglorian “Sin fines de
lucro” la situacion en muchas de ellas no son satisfactorias, aun dentro de ellas
impera un descuido para brindar buenas ensefianzas por la deficiente o poca
instalacion de servicios que vayan a beneficiar el aprendizaje estudiantil.
Existen muchas buenas, malas y deficientes universidades privadas de eso los
estudiantes son conscientes y por ello se ha realizado esta investigacion cuyos

resultados reflejan el sentir que tienen sobre el claustro de nivel superior.



20

INDICE

Portada

Dedicatoria

Agradecimiento

Resumen

Summary

Introduccién

11
1.2

1.3
1.4
1.5

1.6
1.7
1.8

2.1

2.2

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Descripcién del problema
Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
1.2.2 Problemas especificos
Objetivo General y objetivos especificos
Hipotesis y/o sistema de hipétesis
Variables
1.5.1 Operacionalizacion de variables
Justificacion e importancia
Viabilidad
Limitaciones
CAPITULO Il
MARCO TEORICO
Antecedentes
2.1.2. A nivel Internacional
2.1.2. A nivel nacional
Bases tedricas
2.2.1. Conceptos de cultura organizacional
2.2.2. Conceptos de clima organizacional
2.2.1.1. Caracteristicas del clima organizacional

2.2.1.2. Funciones del clima organizacional

2.2.3. Las piedras angulares del proceso organizacional

2.2.4. El disefio organizacional
2.2.4.1. En el enfoque clasico

2.2.4.2. En el enfoque tecnoldgico de las tareas

Pagina

Vi

12
15
15
15
15
16
17
17
19
19
19

20
20
21
25
25
31
36
38
41
42
42
43



2.3
2.4

3.1
3.2
3.3

21

2.2.4.3. En el enfoque ambiental
2.2.4.4. En la reduccion de tamafo
2.2.5.El concepto "clima organizacional” en educacion
2.2.6.Modelos de clima organizacional
2.2.7.Teorias de clima organizacional
2.2.7.1. Teoria del clima organizacional de Lickert.
2.2.7.2. Teoria de Maslow
2.2.7.3. El enfoque humanistico
2.2.7.4. Teoria de las relaciones humanas

2.2.7.5. Teoria de los factores de Herzberg

45
46
47
51
55
55
60
61
62
68

2.2.7.6. Teoria de poder - afiliacion - realizacién de Mc Clelland.71

2.2.7.7. Teoria X y teoria Y de Mc Gregor
2.2.7.8. Teoria de campo de Lewin
2.2.7.9. Teoria de la valencia - expectativa de Vroom
2.2.7.10. Teoria de Shein del Hombre Complejo
2.2.8.Rendimiento académico
2.2.8.1.Definiciones
2.2.8.2. Caracteristicas del rendimiento académico
2.2.8.3 Elrendimiento académico en el Peru
2.2.8.4 Elrendimiento académico y su relacién con
algunas variables psicoldgicas.
2.2.8.5 Factores que influyen en el rendimiento
académico universitario.
2.2.8.6 Pautas para mejorar el rendimiento académico
universitario
2.2.8.7 Rendimiento académico y motivacion
2.2.9. La educacién universitaria en el Peru
Definiciones conceptuales
Bases epistémicos
CAPITULO 1lI
MARCO METODOLOGICO
Tipo de investigacion
Disefio y esquema de la investigacion
Poblacion y muestra

3.3.1 Poblacién

72
74
75
76
77
77
80
80

82

85

88
89
94
101
102

109
109
110
110



22

3.3.2 Muestra 110
3.4 Instrumentos de recoleccién de datos 110
3.5 Técnicas de recojo, procesamiento y presentacién de datos 112
CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1 Presentacion, analisis e interpretacion de los resultados 114
4.2 Contrastacion de hipétesis secundaria 122
4.3 Prueba de hipo6tesis 126
CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1 Discusién de resultados del trabajo de investigacion 127
5.2 Presentacidn del aporte cientifico de la investigacion 134
CONCLUSIONES 136
SUGERENCIAS 137
REFERENCIA BIBLIOGRAFICA 138

ANEXOS 144



1.1.

23

CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

DESCRIPCION DEL PROBLEMA.

En toda institucidon universitaria se percibe un ambiente que los
diferencia de otras. Es asi como se escucha decir que determinada
institucién educativa es "competitiva", "conservadora"”, "agresiva", etc.
Esto significa que simplemente se esta refiriendo al clima de dicha
institucion.

El clima organizacional para autores como Fernandez y Asensio
es "el conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro educativo,
determinado por todos aquellos factores o elementos estructurales,
personales y funcionales de la institucion que contienen un peculiar
estilo, condicionantes, a su vez, de sus productos educativos".

Segun Goncalves, “El clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos
de estructuras organizacionales, tamafio de organizacién, modos de
comunicacion, estilos de liderazgo de la direccién, entre otros” todos
estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus
propias caracteristicas, que presenta un cierto modo, la personalidad de
una organizacion e influye en el comportamiento de un individuo en su
trabajo. La importancia de este enfoque reside en el hecho que el
comportamiento de un estudiante dentro de la universidad no es una
resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende
también de las percepciones que él tenga de estos factores. Sin

embargo estas percepciones dependen en buena medida de las
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actividades, interacciones y otra serie de experiencias de cada miembro
con la institucién universitaria. De ahi que el clima organizacional refleja
la interaccion entre las caracteristicas personales y organizacionales.

En este sentido destacamos los resultados del estudio realizados
por Zavalza M.A., quienes refieren que la estructura organizacional (que
incluye la divisibn del trabajo, los patrones de comunicacién y los
procedimientos) tienen gran efecto sobre la manera como los empleados
visualizan el clima de la organizacion.

El grado en que la institucién sea mecanica o burocratica influye
en esa percepcion, sefialando, ademdés, que los sistemas educativos
muy burocraticos (altamente estructurados y centralizados) se veian
como climas cerrados, restrictivos.

De esto se deduce que esta organizacién universitaria esta
basada en la participacion, la cual representa una estructura jerarquica
piramidal y formal establecida, con actividades y objetivos determinados,
ademas de un estatuto y reglamentos bien definidos. Sin embargo hay
gue sefialar que este modelo de administracion, implementado, ha
conducido administrativamente esta universidad hasta nuestros dias.

El clima organizacional en las universidades se caracteriza por
gue en el mismo se involucran diferentes elementos estructurales,
funcionales y personales de la organizacién que, integrados en un
proceso dinamico, le confieren un estilo peculiar a la gestién de la
gerencia en la institucién. Al estudiar el clima organizacional se
recomienda que se tomen en cuenta las practicas internas y externas de
la institucion ya que, como lo sefiala Gonzalez (2000) cada una de las

universidades posee caracteristicas distintas; asi como un conjunto
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complejo de factores, valores y actitudes que afectan las relaciones de
las personas.

En la Universidad Peruana los Andes, en la Escuela Académico
Profesional de Enfermeria se ha podido percibirque el clima
organizacional no resulta muy grato para los estudiantes, a través de los
comentarios vertidos,y los resultados mostrados en esta investigacion
reflejan que el clima de esta institucion universitaria si repercute en el
rendimiento académico de los alumnos por ello se ve una gran cantidad
de alumnos con rendimiento académico regular a deficiente, y en otros
casos se ha percibido también que muchos estudiantes optan por
abandonar su carrera profesional y optar por otras ocupaciones.

Actualmente, el clima organizacional se ha convertido en una de
las &areas de estudio de mayor preeminencia, tanto en el ambito
internacional como nacional, constituyéndose en una alternativa que
proporciona informacion multidimensional para comprender el
comportamiento de las personas dentro de la organizacion.

Uno de los aspectos mas importante del clima es su vision global,
pues su contenido refleja las caracteristicas estructurales y funcionales
de la organizacién, entre esas caracteristicas se mencionan el tipo y el
estilo de liderazgo que promueve y ejerce cualquier miembro de la
organizacion.Por lo expuesto se formula el problema a investigar.
FORMULACION DEL PROBLEMA.

1.2.1 Problema general.

¢,Cual es la relacién entre el clima organizacional universitario con

el rendimiento académico de los estudiantes de la E.A.P. de

Enfermeria de la UPLA Huancayo 2014?
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1.2.2 Problemas especificos.

,Como es el clima organizacional universitario de los
estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de la UPLA Huancayo
20147

¢ Cual es rendimiento académico de los estudiantes de los
estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de la UPLA Huancayo
20147

¢ Cual es la relaciéon entre el rendimiento académico con la
imagen gerencial, relaciones sociales, toma de decisiones y
tareas de los estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de la

UPLA Huancayo 2014?

OBJETIVO GENERAL Y OBJETIVOS ESPECIFICOS.

1.3.1 Objetivo general.

Determinar la relacién entre el clima organizacional universitario

con el rendimiento académico de los estudiantes de la E.A.P. de

Enfermeria de la UPLA Huancayo.

1.3.2 Objetivos especificos.

Identificar el clima organizacional universitario de los
estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de la UPLA Huancayo.
Identificar el rendimiento académico de los estudiantes de la
E.A.P. de Enfermeria de la UPLA Huancayo 2014.

Establecer la relacion entre el rendimiento académico con la
imagen gerencial, relaciones sociales, toma de decisiones y
tareas los estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de la UPLA

Huancayo.

HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS.
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Hipd4tesis general.
H1
La relacion entre el clima organizacional universitario es
significativo con el rendimiento académico de los estudiantes
E.A.P. de Enfermeria de la UPLA Huancayo.
Ho
La relacibn entre el clima organizacional universitario no es
significativo con el rendimiento académico de los estudiantes
E.A.P. de Enfermeria de la UPLA Huancayo.
HipdOtesis especificas.
H1
El clima organizacional universitario de la E.A.P. de Enfermeria es
poco favorable, UPLA Huancayo.
Ho
El clima organizacional universitario de la E.A.P. de Enfermeria
no es poco favorable, UPLA Huancayo.
H1
El rendimiento académico, es regular, de los estudiantes de la
E.A.P. de Enfermeria de la UPLA Huancayo.
Ho
El rendimiento académico, no es regular, de los estudiantes de la
E.A.P. de Enfermeria de la UPLA Huancayo.
H1
La relacion entre el rendimiento académico con la imagen
gerencial, relaciones sociales, toma de decisiones y tareas, es

poco favorable, en los estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de
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la UPLA Huancayo.

Ho

La

relacion entre el

rendimiento académico con

la

imagen

gerencial, relaciones sociales, toma de decisiones y tareas, no es

poco favorable, en los estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de

la UPLA Huancayo.

VARIABLES.

= Variable Independiente

Clima organizacional universitario.

= Variable Dependiente

Rendimiento académico de los estudiantes.

1.5.1 Operacionalizacién de variables

VARIABLE

DIMENSIONE
S

INDICADOR

CALIFICACION

ESCALA

VARIABLE 1:

Clima
organizacion
al

universitario.

Imagen
gerencial

Orienta conflictos

Canaliza problemas
Facilita el desempefio
Propicia discusiéon para
conflictos

Trabajo fluido

Delega tareas

Atiende cuando se necesita
Supervisa el desempefio docente
Orienta funciones docentes
Evalla el desempefio docente

Realiza acciones en funciéon de
resultados

resolver

Informa su gestion al finalizar el afio
Informa los alcances y metas de
trabajo

Programa discusién del rendimiento
estudiantil

De acuerdo -3

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo -2

En Desacuerdo-1

Nominal

Relaciones
sociales

Trato amable hacia los docentes
Ambiente cordial

Actividades consensuadas
Aprecia opiniones de los docentes
Libertad para expresarse
Sugerencias para
planificacién

Ayuda entre compafieros
Planifica en equipo
Compromiso compartido
Intercambio de conocimiento
Promueve el trabajo en equipo
Evalla la programacion en equipo

Recibe sugerencias de los
estudiantes

Reconocimientos

mejorar la

De acuerdo-3

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo -2

En
Desacuerdo-1

Nominal
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Promueve las iniciativas

Ejecuta las actividades en equipo
Evalla la ejecucién de actividades en
equipo

Cumplimiento del horario de trabajo

Toma de
decisiones

Jerarquiza problemas en conjunto
Acepta opinién de docentes para la
toma de decisiones

Opinién de docentes para el plan de
accion

Selecciona criterios para la toma de
decisiones

Toma de decisiones para abordar
problemas

Planifica la toma de decisiones
Conocimientos en la toma de
decisiones

Comunica las decisiones por escrito
Toma de decisiones por escrito

Analiza alternativas para la toma de
decisiones

Divulga la toma de decisiones

Evalta
conjunto

la toma de decisiones en

De acuerdo-3

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo -2

En
Desacuerdo-1

Nominal

Tareas

Establece diferencias
distribucion del trabajo

Ejecuta trabajo solo de competencia

Realiza una distribucion justa de las
actividades

Numero de docentes suficientes

para la

Opinién del
docente
Carga docente
académica
Ambiente de trabajo iluminado
Lugar de trabajo ventilado
Disponibilidad de recursos
realizar el trabajo
La silla  ofrece
ergonémica
Ambiente agradable

docente segln carga

dedicacion

por

para

una postura

De acuerdo — 3

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo — 2

En
Desacuerdo-1

Nominal

VARIABLE 2:

Rendimiento
académico de
los
estudiantes.

Excelente

15 - 20 promedio ponderado

Numeérica
ordinal

Bueno

13- 14.99 promedio ponderado

Numérica
ordinal

Regular

11 - 12.99 promedio ponderado

Numérica
ordinal

Deficiente

< de 10. 99 promedio ponderado

Numérica
ordinal

1.6.

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA.

Justificacién teodrica:

La educacién es el pilar fundamental en

la formacion de nuevos

profesionales que van a estar al servicio de la poblacién en general, y de

la calidad que tengan los docentes y de su dedicacién al servicio de la

comunidad universitaria los docentes seran formados en competencia

acorde a los avances cientificos de la profesion de enfermeria. Esta

investigacién basada en este principio de la competencia permitira
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conocer la problematica del clima organizacional y la cuantia de la
satisfaccion de los docentes que laboran en la E.A.P. de Enfermeria de
la Universidad Peruana los Andes, para enmarcar estrategias de mejora
si fuera necesario segun los resultados obtenidos.
Justificacidon practica.
Esta investigacién permitird a los docentes de enfermeria la aplicacién
de mejoras en sus estrategias metodolégicas basado en un clima
organizacional universitario acorde a la realidad institucional.
Justificacién metodolégica.
En esta investigacién se aplicardn instrumentos que ya han sido
validados y confiabilizados para dar mayor credibilidad y significancia a
los resultados de esta investigacion.
VIABILIDAD.

Esta investigacion contd con el analisis de viabilidad, porque se
tuvo acceso a los estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria.
LIMITACIONES.

No se ha detectado limitaciones y el estudio se ejecutd

obteniendo los datos nece! yresentaron en este informe.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES.

2.1.1. A nivel internacional

Garcia Lara, German Alejandro y Hernandez Solis Soledad

(2010). En la Tesis titulada Ansiedad, Burnout y satisfaccion laboral

en

trabajadores de instituciones prestadoras de servicios

educativos y de salud - Chiapas, lleg6 a las siguientes conclusiones:

En general, los sujetos a quienes se aplican la Escala de Satisfacciéon
Laboral, escala de maslach, muestran niveles bajos de burnout y
ansiedad, aunque llama la atencion el que manifiesten DP, esto es,
actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con quienes
trabajan, asimismo, se advierte un nivel medio de satisfaccién laboral,
con cierta tendencia hacia su incremento, sobre todo en el factor de
desempefio de tareas.

Las variables socio demograficas de escolaridad y puesto de trabajo,
son aquellas que presentan mayor significancia como factores que
seflalan diferencias en los puntajes alcanzados por los sujetos. Es de
hacer notar que un menor nivel de escolaridad, se asocia a mayores
indices de bournout y menor satisfaccion laboral.

Las condiciones actuales de desempleo y las limitantes para
incrementar mejoras en las condiciones laborales, sin duda afecta las
expectativas del trabajador, con manifestaciones que lo afectan fisica,

psicoldgica y socialmente.

Si bien los resultados obtenidos no expresan puntajes de severidad,

excepto en las relaciones con aquellos con quienes se trabaja, es
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importante considerarlo, ya que expresan el impacto del trabajo en las

personas, que como se ha citado, resultan mas significativas en aquellos

con menor nivel de escolaridad.

2.1.2. A nivel nacional

Alfaro Paco, Eliana Roci6é (2006) en la tesis titulada Influencia del

clima organizacional en la satisfaccién laboral del personal de la

sede administrativa de la regién de salud Moquegua 2004, lleg6 a las

siguientes conclusiones:

La mayoria de los empleados de la sede administrativa de la regién
de salud Moquegua, hasta 111 personas, que representan casi el
89%, tienen una percepcién negativa respecto al clima de la
organizacion, considerando que esta percepcion es sobre el conjunto
de indicadores que definen la variable y no sobre aspectos
determinados de la misma.

La mayoria de los empleados de la sede administrativa de la region
de salud Moquegua, un grupo formado por 82 personas, que
representan mas del 65% del total, alcanzan un nivel medio de
satisfaccion laboral, en contraste con un 28.8% con baja satisfaccién
laboral y casi 6% con alta satisfaccion laboral.

La percepcion del clima organizacional y el nivel de satisfaccion
laboral del personal de la sede administrativa de la region de salud
Moquegua, esta asociado significativamente. El valor empirico X2 e =
28.2707, para 2 grados de libertad fue mucho mayor que el valor
tabular x2 t=5.99

La percepcion del clima organizacional influye de manera muy

significativa en la satisfaccién laboral del empleado de la sede
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administrativa de la region de salud Moquegua. La probabilidad de

que la asociacion entre las variables es bastante baja: p= 0.000001

Ponce Gdémez Judith y Reyes Morales, Hortensia (2006) en la tesis

titulada Satisfaccion laboral y calidad de atencién de enfermeria en

una unidad médica de alta especialidad, llegé a las siguientes

conclusiones:

Las dimensiones de amabilidad, trato personal y oportunidad o
tiempos largos de espera por la atencién, tienen un alto porcentaje de
influencia, para la percepciéon del paciente.

Las variables satisfaccion laboral y satisfaccién del usuario tienen
relacion en el sentido de que, si el personal se siente comodo con su
jornada y experiencia laboral, ofrece servicios de calidad que
repercuten directamente en la percepcion de calidad del usuario.
Estudios como el presente permiten explorar las variables que inciden
0 participan en el proceso de atencién a la salud favoreciendo la toma
de decisiones y estrategias que permitan modificar y mejorar la
calidad de atencion.

Es importante hacer uso de instrumentos validos y confiables que
permitan reproducirse en otras poblaciones semejantes para dar
fuerza a los resultados obtenidos y generalizarlos a poblaciones mas
amplias.El instrumento de medicion de satisfaccion del paciente es
confiable, se adecua a cualquier nivel educativo y permite la

comprension de las preguntas.

Ibafiez Carlos, Ettel Nélida (2007) en la tesis titulada Influencia del

clima organizacional en la calidad de los servicios de salud del
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Hospital Materno Infantil “José Augurto Tello” de Lurigancho -

Chosica de Lima Metropolitana, llegé a las siguientes conclusiones:

Los resultados de la investigacidon sobre clima organizacional permiten
contar con informacién de soporte Util para a planeacion estratégica y
la toma de decisiones de personal directivo por que posibilita la
elaboracion de programas de cambio y desarrollo organizacional que
describan mejoras en las condiciones de trabajo, en los
comportamientos y en la satisfaccion en el trabajo, puesto que el
Hospital Materno Infantil “José Augurto Tello” de Lurigancho - Chosica
de Lima Metropolitana, constituye el segundo hogar de los
profesionales de la salud, técnicos administrativos y personal auxiliar,
prevalece en ellos un clima favorable que contribuye al logro
satisfactorio de los objetivos institucionales e individuales.

El desarrollo del clima organizacional influye y favorece en el
desempefio y la calidad de los servicios de salud, que brindan los
trabajadores en el Hospital Materno Infantil “José Augurto Tello” de
Lurigancho - Chosica de Lima Metropolitana.

Un clima organizacional estable, es una diversién a largo plazo. Los
directivos deben percatarse més, que el medio forma parte del activo
del Hospital Materno Infantil “José A Tello” de Lurigancho - Chosica.
El verdadero desarrollo de la cultura institucional permite crear un
punto de equilibrio entre el personal directivo y los trabajadores por lo
que la brecha entre ellos queda cerrada y se desarrolla un clima de
trabajo agradable que permite enlazar las necesidades institucionales
con las necesidades de los usuarios, propiciando un desempefio

satisfactorio en las diferentes dependencias de servicios productivos y
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excelencia; ademas el clima de trabajo motivante que permite una

labor en equipo.

Diaz Jave, Alfredo y Merino Nufiez, Mirko (2007) En su tesis titulada
Estudio del nivel de satisfaccion laboral en las empresas publicas y
privadas de Lambayeque, llega a las siguientes conclusiones:

» Elnivel de satisfaccion laboral en las empresas publicas y privadas de
Lambayeque se encuentra entre un nivel medio y bajo, dado que tan
solo el 30% presenté un alto nivel de satisfaccion.

» El nivel de satisfaccién de los trabajadores de Lambayeque con
respecto al trabajo que realizan se encuentra muy diversificada, dado
que los resultados son proporcionales con un nivel bajo tenemos al
35%, en un nivel medio 33% y con un alto nivel tan solo un 32%.

» Son muy semejantes los resultados obtenidos con respecto al nivel de
trabajadores de Lambayeque con relacién a su centro de trabajo, es
asi que encontramos que tan solo el 28 % presenta un nivel de
satisfaccion alto y el 37% medio y el 35% bajo.

» Los resultados arribados con respecto a la satisfaccién de los
trabajadores en relacion con sus jefes y compafieros, se encontro
medianamente satisfechos dado que el 40% asi lo manifesté.

= El nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto a los
incentivos que reciben y sus respectivas remuneraciones hemos
encontrado que tan solo un 31% presenta un nivel alto, es decir mas
de la mitad se encuentra entre un nivel bajo y medio.

* En nuestra investigacién hemos encontrado que el género y la edad

también son una determinante para la satisfaccidon laboral, es asi que
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los que representan un mayor nivel de satisfaccion son los varones y
en lo concerniente a la edad los que representan una mayor

satisfaccion su edad se encuentra entre 26 y 40 afios.

BASES TEORICAS.

2.2.1 CONCEPTOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL.

“En toda organizacién, el trabajo debe implicar un alto grado de
compromiso y ofrecer grandes satisfacciones. Debe ser reflejo de
una vida agradable...” (Phegan)'. La vida agradable y el grado de
compromiso a la que se hace referencia en la cita, sdlo puede ser
logrado a través de una efectiva proyeccion cultural de la
organizacion hacia sus empleados y, por ende, determinard el clima
organizacional en el que se lograra la misién de la empresa.

Para comprender la importancia del tema propuesto en
este trabajo de investigacion, se deben aclarar los conceptos
referidos a cultura, clima organizacional, puntos centrales de este
estudio.

La palabra cultura proviene del latin que significa cultivo,
agricultura, instruccién y sus componentes eran cults (cultivado) y ura
(accién, resultado de una accion). Pertenece a la familia cotorce

(cultivar, morar) y colows (colono, granjero, campesino).

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y
distintivos espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o
grupo social en un periodo determinado. Engloba ademas modos de
vida, ceremonias, arte, invenciones, tecnologia, sistemas de valores,

derechos fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias.
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Este concepto se refiri6 por mucho tiempo a una actividad
producto de la interaccion de la sociedad, pero a partir de los afos
ochenta, Tom Peters y Robert Waterman (citados por Garcia y Dolan?
consultores de Mc Kinsey, adaptaron este concepto antropoldgico y
psicosocial a las organizaciones. Ellos realizaron un estudio
comparativo sobre las empresas de mayor éxito, determinando la
presencia de elementos comunes como la orientacién a la accién, la
proximidad al cliente, la autonomia y espiritu emprendedor interno,
productividad gracias a las personas, direccién mediante valores, se
concentraban en lo que sabian hacer y se basaban en una estructura
simple y agil.

Otro estudio, el Hosftede (citado por Hunt)® reflejé la influencia
de la cultura social en las organizaciones. EI| eje central de este
estudio fue la comparacidon entre organizaciones norteamericanas y
japonesas, concluyendo que ciertos elementos culturales como el
individualismo y el consenso eran rasgos caracteristicos de cada
cultura. Esto permiti6 establecer un nuevo concepto, cultura
organizacional, constituyéndose éste en el factor clave del éxito para
las organizaciones.Este término fue definido por otros investigadores
del tema como la interaccion de valores, actitudes y conductas
compartidas por todos los miembros de una empresa u organizacion.

A continuacién se citan diversos investigadores sobre el tema
que coinciden en la definicion del término.

Granell* define el término como aquello que comparten
todos o casi todos los integrantes de un grupo social...” esa

interaccién compleja de los grupos sociales de una empresa esta
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determinado por los “... valores, creencia, actitudes y conductas.”
Chiavenato® presenta la cultura organizacional como *“...un
modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada
de interaccion y relaciones tipicas de determinada organizacion.”
Valle® establece que la cultura de una organizacién es “... fruto
de la experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las
creencias, los valores y las asunciones de éstas.”

Garcia y Dolan? definen la cultura como la forma
caracteristica de pensar y hacer las cosas... en una empresa... por
analogia es equivalente al concepto de personalidad a escala
individual...”

Guedez’

la cultura organizacional es el reflejo del equilibrio
dindmico y de las relaciones armonicas de todo el conjunto de
subsistemas que integran la organizacién.”

Serna® “

La cultura es el resultado de un proceso en el cual los
miembros de la organizacién interactitan en la toma de decisiones
para la solucién de problemas inspirados en principios, valores,
creencias, reglas y procedimientos que comparten y que poco a poco
se han incorporado a la empresa.”

De la comparacién y andlisis de las definiciones presentadas
por los diversos autores, se infiere que todos conciben a la cultura
comoaquello que identifica a una organizacion y la diferencia de otra
haciendo que sus miembros se sientan parte de ella ya que profesan
los mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas, ritual

y ceremonias.La cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando

de acuerdo a las influencias externas y a las presiones internas
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producto de la dinamica organizacional.

Segln Shein (citado por Garcia y Dolan)? establece que la
cultura de toda organizacién estd compuesta por dos niveles
esenciales, que son: (a) el nivel explicito u observable, el cual a su
vez se clasifica en el nivel de lo que la empresa hace y el nivel mas
superficial de lo que la empresa aparenta que es y (b) el nivel

implicito de la misma. (Ver Gréfico 1)

Grafico N°1 Modelo de Edgar Shein

— 2=

Nivel Explicito u Observable

(Lo que se piensa) N g B

Procedimientos

iPosibilidad de aprendizaje a
(Lo que hace)

partir de la percepcién de la

incoherencia entre lo que se

piensa, lo que se aparentay
loque se hace!

Creencias y Valores
(Lo que se piensa)

Nivel Implicito no observable

Fuente: Direccién por Valores, de Garcia y Dolan 1997, Espafia.

La ambigiedad entre los niveles sugeridos por Shein, da como
resultado una cultura organizacional incongruente, por cuanto que lo
que se piensa, aparenta o se hace, no tiene coherencia con la
practica del quehacer diario; por el contrario si la coherencia esta
presente entre los niveles explicitos e implicitos la cultura sera
equilibrada y sin lugar a dudas tendrd por norte el éxito de la
organizacion. El modelo presentado por Shein demuestra que a
mayor coherencia entre los niveles explicitos e implicitos mayor

posibilidad de éxito tendra la organizacién.
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El éxito en las organizaciones se basa en los objetivos
estratégicos que ella se traza y una cultura organizacional que
abarque los valores de la organizacioén, su clima organizacional y su
estilo de gerencia. Los factores citados constituyen segin Armstrong®
“... los cimientos para levantar los diversos métodos para alcanzar la
excelencia”.

La cultura organizacional segin Shein (citado por Armstrong®
es aprendida por los miembros de la organizacion; establece que
dicho aprendizaje se da de dos formas: (a) Modelo de trauma: en el
gue los miembros de la organizacién aprenden hacerle frente a una
amenaza mediante el levantamiento de un mecanismo de defensa y
(b) Modelo de refuerzo positivo: en el cual las cosas que parecen
funcionar se asimilan y preservan. El aprendizaje tiene lugar en la
medida en que la gente se adapta y hace frente a las presiones
externas y a medida que desarrolla métodos y mecanismos

satisfactorios para manejar la tecnologia de su organizacion.

Si bien se ha citado que la cultura organizacional es un factor
de éxito en las organizaciones, también es cierto que es un elemento
organizacional dificl de manejar; puesto que una cultura
profundamente arraigada, puede ser dificil de cambiar “... los viejos
héabitos son dificiles de erradicar...” (Armtrong)®. Pese a presentarse
esa dificultad, la cultura si puede ser gerenciada y transformada; pero
el éxito que se puede obtener de ese cambio sélo dependera en gran
manera de la constancia, perseverancia y sobre todo del grado de

madurez que tenga la organizacion.
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Resulta una inquietud para muchos gerentes llevar a cabo un
proceso de gerencia entorno a la cultura de la organizacién; para ello
es indispensable trazarse un programa de gerencia cultural que
abarque aspectos como: (a) Identificar los principios de la
organizacion y someterlos a consideracion; (b) Extraer de los
principios los valores que subyacen en ellos; (¢) Analizar el clima
organizacional; (d) Analizar el estilo de gerencia, (e) planificar y actuar
sobre los principios, valores, clima y estilo gerencial que se deben
cambiar y sobre los que deben mantenerse o reforzarse.

Este tipo de programas permiten a los gerentes junto con sus
asesores, definir y compartir la mision de la organizacién, el
conocimiento de la visibn, la promulgacion de valores
organizacionales correctos; el ejercicio de un liderazgo con el fin de
lograr motivar a los miembros de la organizacién y lograr la
participacion de todos en el logro de los objetivos.

De la aplicacion de los programas culturales en las
organizaciones no se pueden esperar cambios inmediatos; estos
pueden requerir afios y considerar ademas la existencia de un factor
que se hace presente en todas las organizaciones como es la
resistencia al cambio. En una organizacién donde los principios y
valores estan profundamente arraigados, dificilmente las personas
estaran dispuestas a abandonarlos. Para poder lograr esos cambios
hay que educar a las personas, reforzar en ellas que esos nuevos
principios y valores afectan de manera positiva a la organizaciéon. De
la internalizacién de esos nuevos principios y valores dependera el

éxito del programa cultural y el de la organizacién, generando en el
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personal actitudes que llevaran a desarrollar climas favorables.

Existe la tendencia a confundir la cultura con lo que a menudo
se conoce como clima de la organizacion. “Este ultimo se refiere al
modo en que se siente la gente sobre uno o més criterios en un
momento determinado...” (Hunt)?, mientras que cultura “...trata de los
supuestos, creencias y valores subyacentes...”....de la organizacién.

2.2.2 CONCEPTOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

A modo de entender mas la diferencia que existe entre los
términos cultura y clima, se presentan una serie de definiciones que
permitiran visualizar con claridad las implicaciones de estos términos
en las organizaciones.

Seguin Hall*°

el clima organizacional se define como un
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directamente o indirectamente por los empleados que se supone son
una fuerza que influye en la conducta del empleado.Brow y Moberg®!
manifiestan que el clima se refiere a una serie de caracteristicas del
medio ambiente interno organizacional tal y comolo perciben los
miembros de esta.

Dessler'? plantea que no hay un consenso del significado del
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales
puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta
atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.

En funcion de esta falta de consenso, el autor ubica la
definicion del término dependiendo del enfoque que le den los

expertos del tema; el primero de ellos es el enfoque estructuralista, en

este se distinguen dos investigadores Forehand y Gilmer (citados por
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Dessler)!? estos investigadores definen el clima organizacional como
“... el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de
las personas que la forman”. El segundo enfoque es el subjetivo,
representado por Halpin y Crofts (citados por Dessler)'? definieron el

clima como “....la opiniobn que el empleado se forma de la
organizacion”. El tercer enfoque es el de sintesis, el mas reciente
sobre la descripcion del término desde el punto de vista estructural y
subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer
(citados por Dessler)!? para ellos el clima son”... los efectos subjetivos
percibidos del sistema, forman el estilo informal de Ilos
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actividades, creencias, valores y motivacién de las personas que
trabajan en una organizacion dada”.

Water (citado por Dessler)!?

representante del enfoque de
sintesis relaciona los términos propuestos por Halpins, Crofts y Litwin
y Stringer a fin de encontrar similitudes y define el término como “...
las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual
trabaja, y la opinién que se haya formado de ella en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad,
apoyo y apertura”.

Del planteamiento presentado sobre la definicion de clima
organizacional, se refiere al ambiente de trabajo propio de la
organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta

y el comportamiento de sus miembros. En tal sentido se puede

afirmar que el clima organizacional es el reflejo de la cultura mas
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profunda de la organizacion. En este mismo orden de ideas es
pertinente sefialar que el clima determina la forma en que el
trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y
satisfaccion en la labor que desempefan. Un clima organizacional
estable, es una inversion a largo plazo. Una organizacion con una
disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al personal,
s6lo obtendrén logros a corto plazo.

Los estudiosos de la materia expresan que el clima en las
organizaciones esta integrado por elementos como: (a) el aspecto
individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el stress que
pueda sentir el empleado en la organizacion; (b) Los grupos dentro de
la organizacién, su estructura, procesos, cohesién, normas y papeles;
(c) La motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo; (d) Liderazgo,
poder, politicas, influencia, estilo; (e) La estructura con sus macro y
micro dimensiones; (f) Los procesos organizacionales, evaluacion,
sistema de remuneracién, comunicacién y el proceso de toma de
decisiones. Estos cinco elementos determinan el rendimiento del
personal en funcién de: alcance de los objetivos, satisfaccién en la
carrera, la calidad del trabajo, su comportamiento dentro del grupo
considerando el alcance de objetivos, la moral, resultados y cohesion;
desde el punto de vista de la organizaciéon redundara en la
produccion, eficacia, satisfaccion, adaptacion, desarrollo,

supervivencia y absentismo. (Ver gréafico 2).
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Gréafico N°2 Componentes y Resultados del Clima Organizacional

COMPONENTES RESULTADOS

e Aspecto

Individual
. Actitude§ Estruc_turalde la Clima
e Percepciones Organizacién . .
e Personalidad Macrodimensiones Organlzacmnal
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e Aprendizaje
e Grupoe

Intergrupo
e Estructura
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e Cohesion .
« Normasy Rent.ilrmento

Papeles Procesos Individual:

L Organizacionales Alcance de objetivos,
e Motivacion . i .
; e Evaluacion del satisfaccion, Calidad de
e Motivos o X
I . Rendimiento trabajo.
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* Esiuerzo Remuneracion objetivos, moral,
* Refuerzo o  ComuNEaEGT resultados, cohesion.
e Liderazgo e Tomade Organizacion:
e Poder DV - Produccion, eficacia,
e Politicas L | satisfaccion, desarrollo,
e Influencia supervivencia,
ausentismo.

Fuente: El Clima en las Organizaciones de Luc Brunet, México.

La forma en que los empleados ven la realidad y la
interpretacion que de ella hacen, es importante para la organizacion.

Si las caracteristicas psicoldgicas de los trabajadores, como las
actitudes, las percepciones, la personalidad, los valores y el nivel de
aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los rodea, estas
también se ven afectadas por los resultados obtenidos en la
organizacion, de esto se infiere que el clima organizacional es un
fendbmeno circular en el que los resultados obtenidos por las
organizaciones condiciona la percepciéon de los trabajadores.

Como sefala Martinez Santos, hay dos elementos béasicos a
considerar en toda organizacion: la estructura y los procesos.
Entendiendo que la estructura pueden ser los elementos fisicos y, por

tanto, mas estables de la organizacion, y los procesos, la «vida
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interna de la organizacién»; el clima seria el resultado de la puesta en

contacto de todos esos elementos en un ambito determinado, esto es,

la «expresion de la interaccion de la estructura y el proceso».

Podriamos afiadir que:

El clima es un constructo complejo y cambiante, muy dificil de
definir.

El clima hace referencia siempre a la organizacibn (empresa,
centro escolar, etc.), por lo que ésta se convierte en la variable
fundamental en el proceso de configuracion del clima.

Representa la personalidad del centro educativo.

Tiene caracter de «permanencia» en el tiempo.

Es sumamente fragil, dandose la circunstancia de que es mucho
mas dificil crear un buen clima que destruirlo.

Incide en los resultados, entendidos éstos no sdlo como resultados
académicos (dimensiéon de «clima de aula»), sino como resultados
en el ambito de la satisfaccion de los trabajadores y usuarios (de
todos los miembros y agentes de la organizacién), del desarrollo
personal y profesional, etc.

Hoy y Claver presentan una idea del «clima» notablemente

integradora. Segun ellos, el «clima» es:

Una cualidad relativamente persistente del ambiente escolar.

Que se ve afectada por elementos diversos de la estructura y el
funcionamiento de la organizacion, como, por ejemplo, por el estilo
de liderazgo que se ejerza en esa organizacion.

Que esta basada en concepciones colectivas.

Y que influye en la conducta de los miembros de la organizacion.
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2.2.1.3. Caracteristicas del clima organizacional.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima organizacional. Este repercute sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la
organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion,
rotacién, adaptacion, etc.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones
que explicarian el clima existente en una determinada empresa.
Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas
propiedades de la organizacion, tales como:
= Estructura.

Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
trAmites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. Como la organizacién pone énfasis
en la burocracia versus trabajo libre, informal e inestructurado.
= Recompensa
Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien
hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo.
= Responsabilidad.

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca
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de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de
tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su
propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es
la medida en que la organizacién promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
Relaciones

Es la percepciéon por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes
y subordinados.

Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y
de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el
apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que
pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.
Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las

opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
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problemas tan pronto surjan.

Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y que se es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.
En general, es la sensacién de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.

La importancia de estainformacion se basa en la

comprobacion de que el clima organizacional influye en el

comportamiento manifiesto de los miembros, a través de

percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan

los niveles de motivacién laboral y rendimiento profesional, entre

otros.

Otros autores sugieren medir el clima organizacional por

medio de las siguientes dimensiones:

2.2.1.4.

Actitudes hacia la compaifiia y la gerencia de la empresa
Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

Actitudes hacia el contenido del puesto

Actitudes hacia la supervisién

Actitudes hacia las recompensas financieras

Actitudes hacia las condiciones de trabajo

Actitudes hacia los compafieros de trabajo

Funciones del clima organizacional.

Desvinculacién.Un grupo que actla mecanicamente; un
grupo que "no esta vinculado" con la tarea que realiza.
Obstaculizacion. Se refiere al sentimiento que tienen los

miembros qué estan agobiados con deberes de rutina y
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otros requisitos que se consideran inutiles.
Espiritu. Es una dimension de espiritu de trabajo. Los
miembros sienten que sus necesidades sociales se estan
atendiendo y al mismo tiempo gozan del sentimiento de la
tarea cumplida.
Intimidad. Los trabajadores gozan de relaciones sociales
amistosas. Esta es una dimension de satisfaccion de
necesidades sociales.
Alejamiento. Se refiere a un comportamiento administrativo
caracterizado como formal e impersonal. Describe una
distancia "emocional" entre el jefe y sus colaboradores.
Enfasisen la produccién. Se refiere al comportamiento
administrativo caracterizado por supervision estrecha. La
administracion es altamente directiva, insensible a la
retroalimentacion.
Empuje. Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la
organizacion”, y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los
miembros una opinién favorable.
Consideracion. Este comportamiento se caracteriza por la
inclinacién a tratar a los miembros como seres humanos y
hacer algo para ellos en términos humanos.
Estructura. Las opiniones de los trabajadores acerca de las
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuéantas

reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¢ se insiste en el
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papeleo y el conducto regular, o hay una atmdsfera abierta e
informal?
Responsabilidad. El sentimiento de ser cada uno su propio
jefe; no tener que estar consultando todas sus decisiones;
cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su
trabajo.
Apoyo. La ayuda percibida de los gerentes y otros
empleados del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde
arriba y desde abajo.
Normas. La importancia percibida de metas implicitas y
explicitas, y normas de desempefo; el énfasis en hacer un
buen trabajo; el estimulo que representan las metas
personalesy de grupo.
Recompensa. EI sentimiento de que a uno se le
recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en el
reconocimiento positivo méas bien que en sanciones. Se
percibe equidad en las politicas de paga y promocion.
Riesgo. El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la
organizacion; ¢se insiste en correr riesgos calculados o es
preferible no arriesgarse en nada?
Cordialidad. El sentimiento de camaraderia que prevalece
en la atmésfera del grupo de trabajo; la permanencia de
grupos sociales amistosos e informales.
Conflicto. EI sentimiento de que Ilos jefes y los
colaboradores quieren oir diferentes opiniones; el énfasis en

que los problemas salgan a la luz y no se disimulen.
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= |dentidad. El sentimiento de que uno pertenece a la
compafiia y es un miembro valioso de un equipo de trabajo;
la importancia que se atribuye a ese espiritu.

= Conflicto e inconsecuencia. El grado en que las politicas,
procedimientos, normas de ejecucién e instrucciones son
contradictorias o no se aplican uniformemente.

» Formalizacién. El grado en que se formalizan
explicitamente las politicas de practicas normales y las
responsabilidades de cada posicion.

= Tolerancia de errores. El grado en que los errores se traten
en una forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en
una forma amenazante, correctiva o inclinada a culpar.

= Adecuacion de la planeacion. El grado en que los planes
se ven como adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

= Selecciébn basada en capacidad y desempefio. Los
criterios de seleccién se basan en la capacidad y el
desempefo, mas no en politica o grados académicos.

2.2.3 LAS PIEDRAS ANGULARES DEL PROCESO ORGANIZACIONAL.

Organizar es un proceso gerencial permanente. Las
estrategias se pueden modificar, en el entorno organizacional
puede cambiar y la eficacia y eficiencia de las actividades de la
organizacion no estan siempre al nivel que los gerentes querian.
Sea gque constituyen una organizaciéon nueva, que juegan con una
organizacion existente o que cambian radicalmente el patrén de
las relaciones de una organizacion, los gerentes dan cuatro pasos

basicos cuando empiezan a tomar decisiones para organizar.
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= Division del trabajo. Dividir la carga de trabajo entera en
tareas que pueden ser ejecutadas, en forma légica y co6moda,
por personasy grupos.

» Departamentalizacion.Combinar las tareas en forma légica y
eficiente. La agrupacion de empleados y tareas se suele
conocer como la departamentalizacion.

» Jerarquia.Especificar quien depende de quién en la
organizacion. Esta vinculacion de los departamentos produce
una jerarquia en la organizacion.

= Coordinacion. Establecer mecanismos para integrar las
actividades de los departamentos en un todo congruente y para

vigilar la eficacia de dicha integracion.

EL DISENO ORGANIZACIONAL.

Su evolucién en el transcurso del tiempo. Podemos identificar
4 etapas en la evolucion del disefio organizacional.
2.2.4.1. Enelenfoque clasico.

Los primeros gerentes y autores sobre administracion
buscaban "el mejor camino”, una serie de principios para crear
una estructura organizacional que funcionara bien en todas las
situaciones. Max Weber, Frederick Taylor y Henri Fayol fueron
los principales contribuyentes al llamado enfoque clasico para
disefiar organizaciones. Ellos pensaban que las organizaciones
mas eficientes y eficaces tenian una estructura jerarquica en la
cual los miembros de la organizaciéon, en sus acciones, eran
guiados por un sentimiento de obligacién en la organizacién y

por una serie de regla y reglamentos racionales.
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Segun Weber, cuando estas organizaciones se habian
desarrollado  plenamente, se caracterizaban por la
especializacion de tareas, los nombramientos por meéritos, la
oferta de oportunidades para que sus miembros hicieran
carrera, la rutinizacion de actividades y un clima impersonal y
racional en la organizacion, Weber lo llamo6 burocracia.

Weber alababa la burocracia porque establecia reglas
para tomar decisiones, una cadena de mando clara y a la
promociéon de las personas con base en la capacidad y la
experiencia, en lugar del favoritismo o el capricho. Asimismo,
admiraba que la burocracia especificaba, con claridad, la
autoridad y la responsabilidad lo cual, en su opinién, facilitaba
la evaluacion de los resultados y su recompensa. Tanto €l
como otros autores clasicos, asi como sus contemporaneos en
la administracion, vivieron en una época en que este enfoque
para disefiar organizaciones se fundamentaba en el precedente
de los servicios civiles del gobierno.

El término burocracia no siempre ha tenido la connotacion
negativa moderna; es decir, un marco para la actividad lenta,
ineficiente, sin imaginacion de las organizaciones.

2.2.4.2. En elenfoque tecnoldgico de las tareas.

Para el disefio organizacional, que surgi6 en los afios
sesenta, intervienen una serie de variables internas de la
organizacion que son muy importantes. "Tecnologia de las
tareas" se refiere a los diferentes tipos de tecnologia de

produccién que implica la produccién de diferentes tipos de
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productos.

Los estudios clasicos realizados por Joan Woodward y
sus colegas arrojaron que las tecnologias de las tareas de una
organizacion afectaban tanto su estructura como su éxito. El
equipo de Woodward dividi6 alrededor de 100 empresas
britanicas fabriles en tres grupos, de acuerdo con sus
respectivas tecnologias para las tareas: uno, produccion
unitaria y de pequefias partidas; dos, produccion de grandes
partidas y en masa, y tres, produccion en procesos. Los
estudios de Woodward condujeron a tres conclusiones
generales. En primer término, cuanto mas compleja la
tecnologia (desde la produccion unitaria a la de proceso), tanto
mayor la cantidad de gerentes y de niveles administrativos.

En otras palabras, las tecnologias complejas conducen a
estructuras altas para las organizaciones y requieren una
supervisién y coordinacién. En segundo término, el tramo de la
administracion para los gerentes de primer nivel aumenta
conforme se pasa de la produccion unitaria a la de masa, pero
disminuye cuando se pasa de la de produccién en masa a la de
procesos. Debido a que los empleados de los niveles bajos,
tanto en empresas de produccién unitaria como de procesos,
suelen realizar un trabajo muy especializado, tienden a formar
grupos de trabajo pequefios, haciendo que el tramo estrecho
sea inevitable.

Por el contrario, la gran cantidad de obreros de la linea de

ensamble que efectlan tareas similares puede ser supervisada
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por un solo gerente. En tercer término, conforme aumenta la
complejidad tecnoldégica de la empresa, aumenta su personal
burocratico y administrativo, porque los gerentes necesitan
ayuda en el papeleo y el trabajo no relacionado con la
produccién, para poder concentrarse en tareas especializadas.
Los estudios de Woodward fueron prueba de la influencia de la
tecnologia en la estructura organizacional.
2.2.4.3. En elenfoque ambiental.

En la época que Woodward realizaba sus estudios, Tom
Burns y G.M. Stalker estaban desarrollando un enfoque para
disefiar organizaciones que incorporan el ambiente de la
organizacion en las consideraciones en cuanto al disefio. Burns
y Stalker sefialaron las diferencias entre dos sistemas de
organizacion: el mecanicista y el organico.

En un sistema mecanicista, las actividades de la
organizaciobn se descomponen en tareas especializadas,
separadas. Los objetivos para cada persona y unidad son
definidos, con toda precisién, por gerentes de niveles mas altos
y siguiendo la cadena de mando burocratica clasica.

En un sistema organico es mas probable que las
personas trabajen en forma de grupo que solas. Se concede
menos importancia al hecho de aceptar 6rdenes de un gerente
0 de girar 6rdenes para los empleados. Los miembros se
comunican con todos los niveles de la organizaciéon para
obtener informacion y asesoria.

Después de estudiar una serie de compafilas Burns y
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Stalker llegaron a la conclusién de que el sistema mecanicista
era mas conveniente para un ambiente estable, mientras que el
sistema organico era mas conveniente para uno turbulento. Las
organizaciones en ambientes cambiantes, con toda
probabilidad, usan alguna combinacién de los dos sistemas.

En un ambiente estable es probable que cada miembro de
la organizacién siga realizando la misma tarea. Por lo tanto, la
especializacion en habilidades es conveniente. En un ambiente
turbulento;sin embargo, los trabajos se deben redefinir de
manera constante para enfrentarse al mundo siempre
cambiante.

Por lo tanto, los miembros de la organizacion deben tener
habilidad para resolver diversos problemas, y no para realizar,
de manera repetitiva, una serie de actividades especializadas.
Ademas, la solucion de problemas y la toma de decisiones que
se requieren en los ambientes turbulentos se efectdan mejor en
grupos donde los miembros se comunican abiertamente.
Entonces, en los entornos turbulentos, es conveniente un
sistema orgéanico, caracterizado por la informalidad, trabajo en
grupos y comunicacion abierta.

2.2.4.4. Enlareduccion de tamafo.

En afios recientes, los gerentes de muchas
organizaciones estadounidenses han practicado un tipo de
proceso de disefio organizacional que concede enorme
importancia a las condiciones del entorno de sus

organizaciones. Este tipo de toma de decisiones se conoce, en
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general, con el nombre de reestructuracién. En la actualidad, a
la reestructuracion suele entrafiar una disminucion de la
organizacion, o para ser mas descriptivos, una reduccién de
tamaifio.

Los gerentes de muchas empresas adoptaron estructuras
burocraticas para sus organizaciones cuando los tiempos eran
mas estables, cuando las empresas dominaban sus
respectivos ambientes y cuando los supuestos sobre el
crecimiento econdémico sostenido surgian con regularidad.

Por lo tanto las grandes empresas desarrollaron
burocracias de muchos niveles, que con el tiempo, resultaron
excesivamente onerosas cuando se necesitaron respuestas
rapidas, en tiempos que cambiaban a toda velocidad. Ademas
los avances tecnoldgicos de largo alcance obligaron a los
gerentes de compafilas muy burocratizadas a adoptar
estructuras menos jerarquicas, para poder adaptarse méas a
sus ambientes. Los conceptos mas importantes del presente
son, eficiencia, productividad y calidad y las organizaciones
han optado por estructuras mas ligeras y flexibles que pueden
responder con mayor facilidad al ritmo de los cambios de los
mercados mundiales. La reduccién de tamafio se refiere a esta
serie de cambios en el disefio organizacional.

2.25 EL CONCEPTO "CLIMA ORGANIZACIONAL" EN EDUCACION.

Howell*3

, expone que cuando se preguntaba por el clima de
una institucion educativa, en verdad se preguntaba por lo negativo

de la situacién escolar.Asimismo, Halpin y Crofts!*, con la
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publicacién de la investigacién titulada "El clima organizacional de
la escuela”, introducen de una manera oficial y taxativa la nocion
de clima organizacional en educacion.

Partiendo de la definicion de clima organizacional como lo
experimentado por los miembros de una organizacién, asumieron
gue la percepcion del ambiente interno por parte de los
participantes en la institucién educativa es la fuente valida de
datos, es decir, que lo que las personas perciben como ambiente
interno de la organizacién es la realidad a ser descrita.

Para Halpin, las caracteristicas del ambiente psicolégico de
un sistema social son las que enmarcan, definen, limitan y
determinan el clima organizacional. Afirma que el clima
organizacional es para la organizacion lo que la personalidad es
para el individuo. En este contexto, se puede afirmar que conocer
el clima organizacional es una forma util de ver el comportamiento
organizacional en la institucién educativa, que ayuda a entender
mejor el comportamiento y, posiblemente, a desarrollar
estrategias para dirigir a la organizacion mas efectivamente. Es
por ello que en afios recientes, para referirse a las caracteristicas
de las instituciones educativas, muchos investigadores han
hablado de atmosfera, sentimiento, tono, cultura y caracter.

t'® el clima

Por las consideraciones anteriores, para Licker
organizacional de instituciones educativas son acciones para
describir las caracteristicas del sistema de interaccién - influencia

existente en cada una de ellas, especificado en su trabajo

investigativo, éste concreta el resultado por una parte, de los
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esfuerzos por establecer patrones de interaccion de la estructura
organizacional para el logro de las tareas, y por otro lado, el
producto de la interaccion entre el individuo y su grupo. El proceso
de interaccion y el sistema de interaccion e influencia, incluye los
procesos de comunicacién, motivacién, liderazgo, establecimiento
de metas, toma de decisiones, coordinacién, control y evaluacién.
La forma en la cual esas interacciones son efectuadas en la
organizacion, ejercen una influencia importante en desarrollar y
moldear la conducta humana (Lickert; Baker)!8.

En referencia al clima organizacional educativo, Webster’'s
Third New Internacional Dictionary (citado en Alvarez) expresa
que incluye las metas de los programas de aprendizaje, los
factores que comprenden el clima y que determinan su calidad,
los elementos de la operacién educativa, las necesidades
humanas basicas que cualquier institucién debe atender si quiere
tener vigencia educativa, y las metas establecidas para un
programa de desarrollo efectivo de sus integrantes.

Benne?, expone cuatro elementos de deshumanizaciéon en
las instituciones educativas que deben ser cambiados, 1) Mirar a
los estudiantes como sujetos pasivos, plasticos y objetos
determinados del ambiente; 2) Ignorar la integracién de los
sentimientos, emociones y aspiraciones, deseos y conocimientos
de los estudiantes; 3) Aumentar la autoridad burocratica y la
disciplina especializada; 4) Contentarse con transmitir la cultura
heredada. Este estilo gerencial propicia un ambiente interno no

motivador del desarrollo educativo.
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De acuerdo con los razonamientos que se han venido
realizando, Gilchrist y Helbling21, enfatizan que hay tres
condiciones que deben ser propulsadas para desarrollar y
mantener un clima de aprendizaje positivo, éstas son: la
ensefianza personalizada; la asuncion de riesgos por parte del
docente y un clima para mejorar la actitud de los estudiantes.

Afirman, igualmente que el grado de desarrollo de los
involucrados es crucial para el éxito de estas tres condiciones.
Aunado a esto, varios autores hacen referencia a las
caracteristicas fisicas, de limpieza y distribucién del espacio; otros
seflalan factores sociales o psicolégicos como la relacion
estudiante - docente (Flanagan y Trueblood)??; igualmente, se
incluyen valores, creencias y actitudes de los miembros de la
comunidad escolar, que se reflejan en los patrones y procesos
instruccionales y las practicas de comportamientos expresadas a
través del tiempo (Lazotte y colaboradores).?®

Como puede observarse, un clima escolar positivo ha sido
visto como un medio y como un fin (Coleman y colaboradores;?*
Squires,); sobre todo cuando la mayoria de las investigaciones
sobre efectividad de las instituciones educativas sefialan como
caracteristicas de un clima educativo positivo: Un ambiente
escolar ordenado, énfasis en lo académico, expectativas de éxito
en los estudiantes. Y en cuanto a los procesos de liderazgo,
hacen énfasis en el modelaje, la construccién del consenso y el
feedback permanente entre profesores y estudiantes.

En conclusién, el término "clima organizacional” es usado



2.2.6

62
entonces en el contexto educativo para indicar una variedad de
atributos en el ambiente interno de una organizacion educativa.
Mas especificamente, y siguiendo los trabajos de Halpin y
Crofts!*1°, este término expresa el ambiente interno percibido, el
contexto psicolégico en el cual se desenvuelven.

En este proposito, Cornell?®, sefiala que las percepciones
de los miembros del grupo son que definen el clima
organizacional, y s6lo a partir de esas percepciones se podra
determinar las caracteristicas del clima. Asimismo, establece que
dos instituciones educativas, con caracteristicas comparables, no
tendrian el mismo clima organizacional, porque éste depende de
los miembros y de sus percepciones.

MODELOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

A lo largo de los estudios del clima organizacional los
tedricos de este campo han propuesto algunos modelos que
servirAn de referencia para comprender los elementos que
participan y la relacion que guardan dentro de una organizaciéon.Al
respecto se presenta el modelo de sistemas propuesto por Katz y

Kahn (citado por Denison)?®.
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Figura N° 1. Modelo de clima organizacional de Katzy Kahn.
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En este modelo gue el clima

se puede observar
organizacional tiene un proceso de influencia a través de lider que
vincula al grupo de trabajo con el resto de la organizacién.
Anderson (citado por Martin y Colbs)?” apoyandose en la
taxonomia de Tagiuri, propone un modelo interactivo, basado en

la teoria de sistemas que muestra todas las relaciones entre las

dimensiones del ambiente y sus relaciones con el clima.

Figura N° 2. Modelo de clima organizacional propuesto por
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La Universidad de Alcald de Henares elabora otro modelo
de clima organizacional visto desde la perspectiva de sistemas,

quedando configurado de la siguiente forma (Martin y colbs)?’.

Figura N° 3. Modelo de clima organizacional propuesto por la
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Universidad de Alcald de Henares.

Participacion Comunicacian

Evan (citado por Peir6)?® ofrece un modelo de clima
organizacional como sistema abierto y que esta determinado por
influencias externas a la organizacion y tiene repercusiones sobre
el clima en que ella se gesta, aunque al mismo tiempo éste es el
resultado de procesos internos a la propia organizacion.

Figura N° 4. Modelo de clima organizacional de Evan
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Como se observa en el modelo arriba plasmado, se
recuperan algunos aspectos determinantes del clima
organizacional, tanto a nivel individual como a nivel departamental

y de la organizacién en su conjunto, al tiempo que se establece la
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repercusién que ese clima tiene sobre el comportamiento de los
miembros y la posible eficacia de la organizacién en su conjunto.

Gibson y Colbs?® argumentan que el clima organizacional
tiene un enlace con la conducta humana, estructura y procesos de
organizacion. Ademdas explican que el clima va mas alla de las
dimensiones de las personas y de los grupos impactando
directamente en el resultado del desempefio organizacional.La

relacién anterior se muestra de la siguiente forma.

Figura N° 5. Modelo de clima organizacional de Gibson y

Colbs.
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Cuando se cambian las variables de conducta, estructura o
proceso, el clima de la organizacién puede recibir una influencia
positiva 0 negativa en el desempefio laboral. Estos cambios al
realizarse desde los altos mandos de las organizaciones, llevan a
pensar en la importancia que los responsables de dichos mandos;

es decir, en ellos recae el buscar alternativas de desarrollo
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organizacional en donde se realicen acciones para mejorar el
ambiente de la organizacion.
TEORIAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL.
2.2.7.1 Teoria del clima organizacional de Lickert.
La teoria de clima organizacional de Lickert (citado por
Brunet, 1999)3° establece que el comportamiento asumido por
lossubordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismosperciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estaré
determinada por la percepcion.
Lickert establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en
lapercepcioén individual del clima. En tal sentido se cita:
= Variables causales:independientes y orientadas a indicar
el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Entre ellas tenemos a la estructura
organizativa y la administrativa, las decisiones,
competencia y actitudes.

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

= Variables finales: estas variables surgen como resultado

del efecto de las variables causales y las intermedias,
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estan orientadas a establecer los resultados obtenidos
por la organizacién tales como productividad, ganancia y
pérdida.

La interaccion de estas variables trae como
consecuencia dos grandes tipos de clima organizacionales,
estos son:

Clima de tipo autoritario.

= Sistema |. Autoritario explotador

= Sistema Il. Autoritarismo paternalista.
Clima de tipo participativo.

= Sistema Ill. Consultivo.

= Sistema IV. Participacion en grupo.

El clima autoritario, sistema | autoritario explotador se
caracteriza porque la direccion no posee confianza en sus
empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccién entre los superiores y subordinados es casi nula y
las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

El sistema Il autoritario paternalista se caracteriza
porgue existe confianza entre la direccién y sus subordinados,
se utilizan recompensas y castigos como fuentes de
motivacién para los trabajadores, los supervisores manejan
mecanismos de control. En este clima la direccién juega con
las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da
la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y
estructurado.

El clima participativo, sistema Ill, consultivo, se
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caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus
subordinados, se permite a los empleados tomar decisiones
especificas, se busca satisfacer necesidades de estima,
existe interaccion entre ambas partes existe la delegacion.
Esta atmésfera esta definida por el dinamismo y la
administracion en base a objetivos por alcanzar.

El sistema IV, participacibn en grupo, existe la plena
confianza en los empleados por parte de la direccion, toma de
decisiones persigue la integraciéon de todos los niveles, la
comunicacioén fluye de forma vertical-horizontal, ascendente -
descendente. El punto de motivacién es la participacion, se
trabaja en funcién de objetivos por rendimiento, las relaciones
de trabajo (supervisor - supervisado) se basa en la amistad,
las responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este
sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para
alcanzar los objetivos a través de la participacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado,
donde existe una estructura rigida por lo que el clima es
desfavorable; por otro lado los sistemas Il y IV corresponden
a un clima abierto con una estructura flexible creando un
clima favorable dentro de la organizacion.

Para poder hacer una evaluacién del clima
organizacional Lickert disefio un instrumento que permite
evaluar el clima actual de una organizacion con el clima ideal.
Lickert disefi6 su cuestionario considerando aspectos

como:
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= Método de mando: manera en que se dirige el liderazgo
para influir en los empleados,

= Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias
gue se utilizan para motivar a los empleados;

= Caracteristicas de los procesos de comunicacién referido a
los distintos tipos de comunicacién que se encuentran
presentes en la empresay como se llevan a cabo;

= Caracteristicas del proceso de influencia referido a la
importancia de la relacién supervisor - subordinado para
establecer y cumplir los objetivos;

= Caracteristicas del proceso de toma de decisiones;
pertenencia y fundamentacién de los insumos en los que
se basan las decisiones asi como la distribucion de
responsabilidades;

= Caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia
utilizada para establecer los objetivos organizacionales;

= Caracteristicas de los procesos de control, ejecuciéon y
distribucion del control en los distintos estratos
organizacionales;

= Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la
planificacion y formacién deseada.

El instrumento desarrollado por Lickert busca conocer el
estilo operacional, a través de la medicidon de las dimensiones
ya citadas.El modelo de Lickert es utilizado en una
organizacion para determinar (a) el ambiente que existe en

cada categoria; (b) el que debe prevalecer; (c) los cambios
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que se deben implantar para derivar el perfil organizacional
deseado.
Otros instrumentos para medir el clima organizacional.

Existen otros cuestionarios como el de Litwin y Stringer
(citados por Dessler)®! en el que se presentan una gama de
variables organizacionales como la responsabilidad individual,
la remuneracién, el riesgo y toma de decisiones, apoyo y
tolerancia al conflicto. El cuestionario desarrollado por
Pritchard y Karasick (citados por Dessler)®' se basa en once
dimensiones: autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones
sociales, estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion,
status, centralizacién de la toma de decisiones y flexibilidad
de innovacion.

El cuestionario de Halpin y Crofts (citados por Dessler)3!
basado en ocho dimensiones, las cuales fueron determinadas
a través de un estudio realizado en una escuela publica, de
esas ocho dimensiones, cuatro apoyaban al cuerpo docente y
cuatro al comportamiento del director; estas dimensiones son:
desempefio, implicacién del personal docente en su trabajo,
obstaculos; sentimiento del personal docente al realizar las
tareas rutinarias, intimidad: percepcion del personal docente
relacionado con la posibilidad de sostener relaciones
amistosas con sus iguales; espiritu: satisfaccion de las
necesidades sociales de los docentes; actitud distante:

comportamientos formales e informales del director donde

prefiere atenerse a las normas establecidas antes de entrar a
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una relacion con sus docentes; importancia de la produccién;
comportamientos autoritarios y centrados en la tarea del
director; confianza, esfuerzos del director para motivar al
personal docente: referido al comportamiento del director que
intenta tratar al personal docente de la manera mas humana.

De los modelos presentados para medir el clima
organizacional, se infiere que las dimensiones utilizadas por
los distintos instrumentos varian de un autor a otro y en
algunos casos se reafirman entendiéndose que existen
dimensiones comunes para la medicién del clima
organizacional. Sin embargo lo que debe asegurarse el
especialista que trabaje con la medicién del clima
organizacional, es que las dimensiones que incluya su
instrumento estén acorde a las necesidades de la realidad
organizacional y a las caracteristicas de los miembros que la
integran, para que de esta manera se pueda garantizar que el
clima organizacional se delimitara de una manera precisa.

Para los efectos de este estudio se tomard como punto
de referencia la teoria de Lickert, por ser la teoria mas
explicita que se pudo encontrar en la revisidon bibliogréafica
sobre el clima organizacional.®!

2.2.7.2 Teoria de Maslow.

Con base en la premisa de que el hombre es un ser con
deseos y cuya conducta esta dirigida a la consecucién de
objetivos, Maslow (citado por Chiavenato)®? postula las

necesidades a diferentes niveles desde las necesidades
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superiores, culturales, intelectuales y espirituales.
El autor de la presente teoria especifica cada una de las
necesidades de la siguiente manera:
= Fisiologicas: son las esenciales para la sobrevivencia.
= Seguridad: consisten en estar libres de peligro y vivir en
un ambiente estable, no hostil.

= Afiliacién: como seres sociales, las personas necesitan la
compaifiia de otros semejantes.

= Estima: incluyen el respeto a uno mismo y el valor propio
ante los demaés.

= Actualizacion: son necesidades del méas alto nivel, que se
satisfacen mediante oportunidades para desarrollar
talentos al maximo y tener logros personales.

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de
Maslow, las necesidades superiores no se vuelven operativas
sino hasta que se satisfacen las inferiores, una necesidad que
ha sido cubierta deja de ser una fuerza motivadora.

2.2.7.3 El enfoque humanistico.

El enfoque humanistico promueve una verdadera
revolucién conceptual en la teoria administrativa: si antes el
énfasis se hacia en la tarea (por parte de la administracién
cientifica) y en la estructura organizacional (por parte de la
teoria clasica de la administracidon), ahora se hace en las
personas que trabajan o participan en las organizaciones. En
el enfoque humanistico tiene como prioridad la preocupacién

por el hombre y su grupo social: de los aspectos técnicos y
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formales se pasa a los aspectos psicoldgicos y sociolégicos.

El enfoque humanistico aparece con la teoria de las
relaciones humanas en los Estados Unidos, a partir de la
década de los afios treinta. Su nacimiento fue posible gracias
al desarrollo de las ciencias sociales, principalmente de la
psicologia, y en particular de la psicologia del trabajo, surgida
en la primera década del siglo XX.

El enfoque humanistico de la administracion comenzo
poco después de la muerte de Taylor; sin embargo solo
encontré6 enorme aceptacién en los Estados Unidos a partir
de los afios treinta, principalmente por sus caracteristicas
eminentemente democraticas. Su divulgacion fuera de este
pais ocurri6 mucho después de finalizada la Segunda Guerra
Mundial.

2.2.7.4 Teoria de las relaciones humanas.

También denominada escuela humanistica de la
administracion, desarrollada por Elton Mayo y sus
colaboradores, surgid6 en los Estados Unidos como
consecuencia inmediata de los resultados obtenidos en el
experimento de Hawthorne, fue un movimiento de reaccion y
de oposicion a la teoria clasica de la administracion.

La teoria clasica pretendié desarrollar una nueva
filosofia empresarial, una civilizacién industrial en que la
tecnologia y el método de trabajo constituyen las mas
importantes preocupaciones del administrador. A pesar de la

hegemonia de la teoria clasica y del hecho de no haber sido
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cuestionada por ninguna otra teoria administrativa importante
durante las cuatro primeras décadas de este siglo, sus
principios no siempre se aceptaron de manera sosegada,
especificamente entre los trabajadores y los sindicatos
estadounidenses. En un pais eminentemente democratico
como los Estados Unidos, los trabajadores y los sindicatos
vieron e interpretaron la administracion cientifica como un
medio sofisticado de explotacién de los empleados a favor de
los intereses patronales.En consecuencia, la teoria de las
relaciones humanas surgio de la necesidad de contrarrestar la
fuerte tendencia a la deshumanizacion del trabajo, iniciada
con la aplicacién de métodos rigurosos, cientificos y precisos,
a los cuales los trabajadores debian someterse forzosamente.
Origenes de lateoria de las relaciones humanas.
Las cuatro principales causas del surgimiento de la
teoria de las relaciones humanas son:
= Necesidad de humanizar y democratizar la administracion,
liberandola de los conceptos rigidos y mecanicistas de la
teoria clasica y adecuandola a los nuevos patrones de vida
del pueblo estadounidense. En este sentido, la teoria de
las relaciones humanas se convirti6 en un movimiento
tipicamente estadounidense dirigido a la democratizacion
de los conceptos administrativos.
= El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, en
especial la psicologia y la sociologia, asi como su creciente

influencia intelectual y sus primeros intentos de aplicacién
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a la organizacién industrial. Las ciencias humanas vinieron
a demostrar, de manera gradual, lo inadecuado de los
principios de la teoria clasica.

» Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la
psicologia dinamica de Kart Lewin, fueron esenciales para
el humanismo en la administracién. Elton Mayo es
considerado el fundador de la escuela; Dewey,
indirectamente, y Lewin, de manera mas directa. De igual
modo, fue fundamental la sociologia de Pareto, a pesar de
gue ninguno de los autores del movimiento inicial tuvo
contacto directo con sus obras, sino apenas con su mayor
divulgador en los Estados Unidos en esa época.

= Las conclusiones del experimento de Hawthorne, llevado a
cabo entre 1927 y 1932 bajo la coordinacion de Elton
Mayo, pusieron en jaque los principales postulados de la
teoria clasica de la administracion.

Conclusiones del experimento de Hawthorne.

Este experimento permitié delinear los principios basicos
de la escuela de las relaciones humanas. Entre las
conclusiones principales pueden mencionarse los siguientes:
= El nivel de produccién depende de la integracidn

social.

Se constat6 que el nivel de producciébn no esta
determinado por la capacidad fisica o fisiologica del
trabajador (como afirmaba la teoria clasica), sino por las

normas sociales y las expectativas que lo rodean. Cuanto
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mas integrado socialmente est4 en el grupo de trabajo, mayor
serd la disposicion de producir. Si el trabajador reulne
excelentes condiciones fisicas y fisiolégicas para el trabajo y
no estd integrado socialmente, la desadaptacién social se
reflejara en su eficiencia.
= Elcomportamiento social de los trabajadores.
Se comprobo que el comportamiento del individuo se
apoya por completo en el grupo. En general, los trabajadores
no actdan ni reaccionan aisladamente como individuos, si no

como miembros de grupos.

= Lasrecompensas y sanciones sociales.

Se comprobd que los obreros que producian muy por
encima o muy por debajo de la norma socialmente
determinada, perdian el afecto y el respeto de los
compaferos; asi, los trabajadores de la sala de montaje de
terminales preferian producir menor y, en consecuencia,
ganar menos que poner en riesgo las relaciones de amistad
con sus compafieros. Mayo y sus seguidores creian que esa
motivacién econdmica era secundaria en la determinacion del
rendimiento del trabajador. Conforme a la teoria de las
relaciones humanas, a las personas las motiva,
principalmente, la necesidad de reconocimiento, aprobacién
social y participacién en las actividades de los grupos sociales
en que conviven. De alli surge el concepto de hombre social.

Las recompensas y sanciones no econdmicas influyen
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significativamente en el comportamiento de los trabajadores y
limitan, en gran parte, el resultado de los planes de incentivo
econdémico. Aunque esas recompensas sociales y morales
son simbolicas y no materiales, inciden de manera decisiva
en la motivacion y la felicidad del trabajador.
= Los grupos informales.

Mientras los clasicos se preocuparon exclusivamente
por los aspectos formales de la organizacién (autoridad,
responsabilidad, especializacion, estudios de tiempos vy
movimientos, principios generales de administracion,
departamentalizacion, etc.), en Hawthorne los investigadores
se concentraron casi por completo en los aspectos informales
de la organizacién (grupos informales, comportamiento social
de los empleados, creencias, actitudes, expectativas, etc.). La
empresa pasé a ser vista como una organizacién social
compuesta de diversos grupos sociales informales, cuya
estructura no siempre coincide con la organizacion formal, es
decir, con los propositos y la estructura definidos por la
empresa.

La teoria de las relaciones humanas esboz6 el concepto
de organizacion informal: la organizacidon no solo se compone
de personas aisladas, sino del conjunto de personas que se
relacionan espontdneamente entre si. Roethlisherger vy
Dickson comprobaron que “una organizacion industrial es
algo més que una multiplicidad de individuos que actdan

seguln sus intereses econdémicos. Esos individuos también
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experimentan afectos y sentimientos, se relacionan entre si, y
en su trato diario tienden a establecer patrones de
interaccion.
= Las relaciones humanas.

En la organizacion, los individuos participan en grupos
sociales y se mantienen en constante interaccion social. Para
explicar y justificar el comportamiento humano en las
organizaciones, la teoria de las relaciones humanas estudi6 a
fondo esa interaccién social. Se entiende por relaciones
humanas las acciones y actitudes resultantes de los contactos

entre personas y grupos.

Cada individuo es una personalidad altamente
diferenciada, que incide en el comportamiento y las actitudes
de las personas con quienes mantiene contacto y, a la vez,
recibe mucha influencia de sus semejantes. En la blUsqueda
de comprension, aceptaciéon y participacion, el individuo trata
de compenetrarse con otros individuos, con el fin de
satisfacer sus intereses y aspiraciones méas inmediatos. Solo
la comprension de esas relaciones humanas permite al
administrador  obtener mejores resultados de sus
subordinados: la comprensién de las relaciones humana crea
una atmodsfera donde cada individuo es estimulado a
expresarse libre y sanamente.
= Laimportancia del contenido del cargo.

La forma mas eficiente de division del trabajo no es la
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mayor especializacion de éste (y, por tanto, una mayor
fragmentacion). A pesar de que no se preocuparon mucho por
este aspecto, Mayo y sus colaboradores verificaron que la
especializaciéon extrema defendida por la teoria clasica no
garantizaba mas eficiencia en la organizacion. Por ejemplo,
observaron que los obreros de la sala de montaje de
terminales cambiaban con frecuencia de puesto para evitar la
monotonia, contrariando la politica de la administracion de la
empresa. Esos cambios presentaban efectos negativos en la
produccién, pero al parecer elevaban la moral de todo el
grupo. Los trabajos simples y repetitivos tienden a volverse
mondétonos y mortificantes, lo cual afecta de manera negativa
las actitudes del trabajador y reduce su eficiencia vy
satisfaccion.

= El énfasis en los aspectos emocionales.

Los elementos emocionales inconscientes, incluso
irracionales del comportamiento humano atraen a casi todos
los forjadores de la teoria de las relaciones humanas. De ahi
gue algunos autores los denominen soci6logos de la
organizacion.

2.2.7.5 Teoria de los factores de Herzberg.

Esta teoria fue elaborada por el psicdlogo Frederick
Herzberg, el cual tenia el criterio que el nivel de rendimiento
en las personas varia en funciéon del nivel de satisfaccion, o
sea, que las respuestas hacia el trabajo eran diferentes

cuando se sentia bien o cuando se sentia mal.
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Como aspecto distintivo, comparandola con la teoria de
Maslow, se sustenta la motivacién en el ambiente externo y
en el trabajo del hombre y no en las necesidades
humanas.Herzberg, realiz6 sus investigaciones en empresas
de Pittsburg, EEUU vy los resultados lo llevaron a agrupar en
dos factores los elementos relacionados en su teoria, éstos
son los de higiene y los de motivacion.

La misma contempla aspectos que pueden crear
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo, haciendo la
salvedad que no deben considerarse como opuestos, ya que
la presencia de los factores de higiene no motiva, pero su
ausencia desmotiva; los otros factores, los de motivacion,
realmente motivan.

Los factores motivacionales, Herzberg Ilos Ilamoé
intrinsecos y los de higiene, extrinsecos. A continuacion
enumeramos éstos.

Factores motivacionales (intrinsecos)
= Reconocimiento

= Responsabilidad

= Larealizacién personal o logro

= Eltrabajo en si

= El progreso o ascenso

Factores de higiene (extrinsecos)

= Politica de la empresa

= Administracién

= Relaciones interpersonales
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= Condiciones de trabajo
= Supervision
= Status
= Elsalario
= Seguridaden el puesto
Como elemento practico, para los directivos, debemos
plantear que la cuestion estriba en eliminar o reducir las
influencias negativas de los factores de higiene y reforzar los
factores de motivacion, éstos dltimos no tienen limites y es
necesario potenciarlos sisteméaticamente.
Algunas sugerencias que refuerzan los factores de
motivacién planteados anteriormente.
= Estimule a las personas para que acepten
responsabilidades.
= Comuniqueles las expresiones positivas emitidas, por los
clientes u otros, sobre su trabajo.
= Recompense los resultados de trabajo (no necesariamente
con dinero).
= La forma en que realicen su trabajo no es lo mas
importante sino sus resultados.
= Delegue la tarea completa.
= Realce el contenido de cada tarea.
= |Inciteles a que expongan criterios e ideas en relacién con
Sus proyectos o con sus orientaciones.
= Permitales que respondan preguntas y realicen

explicaciones.
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= Confie (verdaderamente) tareas para que se superen.

= Tenga la certeza que han comprendido bien la tarea.

= Cree condiciones para que todos tengan la posibilidad de
ascender.

= Permita y estimule la participacibn en cursos de
adiestramiento.

= Delegue autoridad.

= Valore correctamente la capacidad de cada persona.

2.2.7.6 Teoria de poder - afiliaciobn - realizacion de Mc

Clelland.
Esta teoria aparece en 1962, apoyandose en la de Max
Weber, quien sostiene que el desarrollo de paises
industrializados se debia a factores culturales, entre las
cuales destaca la ética. Mc Clelland afirma que los factores
que motivan al hombre son grupales y culturales.Tres
categorias béasicas de las necesidades motivadoras: el poder,
la afiliacion y la realizacion a logro.
Las personas que tienen una fuerte necesidad de logro
presentan las siguientes caracteristicas:
= Prefieren tareas en las que pueden tener un alto grado de
responsabilidad.

= Se fijan metas realistas.

= Planean meticulosamente sus acciones para alcanzar
resultados.

= Se interesan por reconocer sus éxitos y fracasos.

= Valoran més la competencia que la amistad.
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Las personas que tienen necesidad de afiliacién se
preocupan mas por: la amistad que por salir adelante, trabajo
en equipo.

Las personas con una fuerte necesidad de poder
buscan: estatus y autoridad como una via para satisfacer su
necesidad.

2.2.7.7 Teoria X y teoria Y de Mc Gregor.

Dos tipos de suposiciones sobre las personas, teoria X y
la teoria Y. En la primera, prevalece la creencia tradicional de
que el hombre es perezoso por naturaleza, poco ambicioso y
que tratara de evadir la responsabilidad. Es necesaria una
supervisién constante, son la causa principal de que los
trabajadores adopten posturas defensivas y se agrupen para
dafar al sistema siempre que les sea posible.

La teoria Y supone que el trabajo es una actividad
humana natural, capaz de brindar placer y realizacién
personal. La tarea principal de un administrador consiste en
crear un clima favorable para el crecimiento y el desarrollo de
la autonomia, la seguridad en si mismo y la actualizacion
personal a través de la confianza y mediante la reduccion de
la supervisién al minimo.

Teoria “X”.Su creador llamé a esta teoria “Hipodtesis de
la mediocridad de las masas”. Sus principales principios son:
= Una persona promedio tiene aversion al trabajo y lo evitara

en lo posible.

= Los seres humanos tienen que ser obligados, controlados,
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y a veces amenazados con sanciones para que se
esfuercen en cumplir los objetivos de la organizacion.

Que el ser humano promedio es perezoso y prefiere ser
dirigido, evita las responsabilidades, tiene ambiciones y
ante todo desea seguridad.

Mc. Gregor, planteaba que esta teoria no era imaginaria,

sino real y que ésta influia en la estrategia de direccién.

Supone también que las necesidades de orden inferior

dominan a las personas.

Teoria “Y”.Sus principales principios son:
Que el esfuerzo fisico y mental que se realiza en el trabajo
es tan natural como el gastado en el juego, en el reposo.
El esfuerzo necesario para la realizacion de los objetivos de
la organizacién esta en funciébn de las recompensas
asociadas con su logro y no necesariamente con el control
externo y la amenaza de sanciones.
Los seres humanos ejerceran auto - direccion y auto -
control en el cumplimiento de los objetivos con los que se
esta comprometido.
El individuo medio, en condiciones deseadas, no sdlo
acepta responsabilidades, sino también acude a buscarlas.
No son pocas y estan bastante extendidas en las personas
cualidades desarrolladas de imaginacién, inventiva y de
creatividad en la solucion de los problemas de la
organizacion.

Propuso ideas como la participacién en la toma de
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decisiones, responsabilidad y desafios. En general los
supuestos de ambas teorias pueden resultar idéneos en
situaciones concretas.
2.2.7.8 Teoria de campo de Lewin.

En la creencia de que el comportamiento es el resultado
de la reaccion individual al ambiente, Lewin (citado por
Dessler)3!lleg6 a las siguientes conclusiones acerca de la
motivacién: (a) la motivacién depende la percepcidon individual
subjetiva sobre la relacion con su ambiente, (b) el
comportamiento se determina por medio de la interaccion de
variables, es decir, la tensién en el individuo la validez de una
meta y la distancia psicolégica de una meta, (c) los seres
humanos operan en un campo de fuerzas que influyen en la
conducta, como las fuerzas de un campo magnético, por lo
que la gente tiene diferentes impulsos motivadores en
distintos momentos, en el contexto del trabajo algunas
fuerzas inhiben mientras otras motivan.

Para Lewin, el comportamiento humano se deriva de la
totalidad de hechos coexistentes que lo rodean. Esos hechos
coexistentes tienen el caracter de un campo dinamico,
llamado campo psicolégico.Ese campo psicoloégico es el
ambiente vital que comprende la persona y su ambiente
psicolégico. El ambiente psicolégico es lo que la persona
percibe e interpreta del ambiente externo. Los objetos, las
personas o las situaciones pueden adquirir valencias en el

ambiente psicologico y determinar un campo dinamico de
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fuerzas psicolégicas.

La teoria de campo explica por qué cada individuo
puede percibir e interpretar de manera diferente, un mismo
objeto, persona o situacion.

2.2.7.9 Teoria de la valencia - expectativa de Vroom.

Vroom (citado por Dessler) propone que la motivacion es
producto de la valencia o el valor que el individuo pone en los
posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que
sus metas se cumplan. La importancia de esta teoria es la
insistencia que hace en la individualidad y la variabilidad de
las fuerzas motivadoras, a diferencia de las generalizaciones
implicitas en las teorias de Maslow y Herzberg.

Esta teoria o0 modelo para la motivacién fue elaborada
por Victor Vroom y enriquecida en varias ocasiones sobre
todo por Poster y por Lawler. Se basa en que el esfuerzo para
obtener un alto desempefio, esta en dependencia de la
posibilidad de lograr este Ultimo y que una vez alcanzado sea
recompensado de tal manera que el esfuerzo realizado haya
valido la pena.

La motivacion se expresa como el producto de estos
factores vistos anteriormente:

Motivaciébn =V X Ex M

La valencia, puede ser positiva o negativa, en el primer
caso existira un deseo por alcanzar determinado resultado y
en el otro caso el deseo sera de huir de un determinado

resultado final.
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La expectativa, se le asume un valor entre 0 y 1 en
dependencia de su estimacion sobre el esfuerzo realizado y el
desempefio obtenido, si no ve correspondencia entre
esfuerzo y desempenio el valor sera 0 y viceversa 1.

Los Medios, también asumen un valor entre 0 y 1, si su
estimacion sobre la obtencién de recompensa es equitativa con
su desempefio este factor tendrd una alta calificacién y de lo
contrario baja.

Segun D. Nadler y E. Lawler el fundamento de este

método se basa en cuatro supuestos:

= El comportamiento depende de la combinacién de las
fuerzas de las personas y del medio que lo rodea.

= Las personas toman las decisiones conscientes sobre su
comportamiento.

= Las personas tienen distintas necesidades, deseos vy
metas.

= Las personas escogen entre distintas opciones de
comportamientos.

2.2.7.10 Teoria de Shein del Hombre Complejo.
Esta teoria (citado por Brunet, 1999) se fundamenta en:

= Por naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran
variedad de necesidades, algunas basicas y otras de grado
superior;

= Las necesidades, una vez satisfechas, pueden reaparecer
(por ejemplo, las necesidades béasicas), otras (por ejemplo,

las necesidades superiores) cambian constantemente y se
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reemplazan por necesidades nuevas;

= Las necesidades varian, por tanto no s6lo de una persona
a otra, sino también en una misma persona segun las
diferencias de tiempo y circunstancias,

= Los administradores efectivos estan conscientes de esta
complejidad y son mas flexibles en el trato con su personal.

2.2.8 RENDIMIENTO ACADEMICO
2.2.8.1. Definiciones.

La educacion escolarizada es un hecho intencionado vy,
en términos de calidad de la educacion todo proceso
educativo busca permanentemente mejorar el
aprovechamiento del estudiante. En este sentido, la variable
dependiente clasica en la educacion es el rendimiento o
aprovechamiento. El rendimiento en si y el rendimiento
académico, también denominado rendimiento escolar, son
definidos por la Enciclopedia de Pedagogia como; “Del latin
reddere (restituir, pagar) el rendimiento es una relacion entre
lo obtenido y el esfuerzo empleado para obtenerlo.

Es un nivel de éxito en la escuela, en el trabajo, etc.”.
“..., al hablar de rendimiento en la escuela, nos referimos al

aspecto dinamico de la institucion escolar. EI problema del
rendimiento académico se resolvera en forma cientifica
cuando se encuentre la relacién existente entre el trabajo
realizado por el maestro y los estudiantes. Por lo menos en lo
gue a la institucién se refiere, existe una teoria que considera

gue el rendimiento académico se debe predominantemente a
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la inteligencia; sin embargo, lo cierto es que ni siquiera en el
aspecto intelectual del rendimiento, la inteligencia es el Unico

factor”, .., al analizarse el rendimiento académico, deben

valorarse los factores ambientales como la familia, la
sociedad y el ambiente escolar’. (El Tawab)®®.

Ademés el rendimiento académico es entendido como
una medida de las capacidades respondientes o indicativas
gque manifiestan, en forma estimativa, lo que una persona ha
aprendido como consecuencia de un proceso de instruccion y
formaciéon. El mismo autor, ahora desde la perspectiva propia
del estudiantes, define el rendimiento académico como una
capacidad respondiente de éste frente a estimulos
educativos, susceptible de ser interpretado segln objetivos o
propdsitos educativos pre-establecidos.

134, el rendimiento académico se

Segun Heran y Villarroe
define en forma operativa y tacita afirmando que se puede
comprender el rendimiento académico previo como el nimero
de veces que el estudiante ha repetido uno o mas cursos.

Por su lado, Kaczynska®® afirma que el rendimiento
académico es el fin de todos los esfuerzos y todas las
iniciativas académicas del maestro, de los padres de los
mismos estudiantes, el valor de la escuela y el maestro se
juzga por los conocimientos adquiridos por los estudiantes.

Novéaez®® sostiene que el rendimiento académico es el

quantum obtenido por el individuo en determinada actividad

académica. El concepto de rendimiento estd ligado al de
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aptitud, y seria el resultado de ésta, de factores volitivos,
afectivos y emocionales, ademas de la ejercitacion.

Chadwick®’ define el rendimiento académico como la
expresion de capacidades y de caracteristicas psicoldgicas
del estudiante desarrolladas y actualizadas a través del
proceso de ensefianza-aprendizaje que le posibilita obtener
un nivel de funcionamiento y logros académicos a lo largo de
un periodo o semestre, que se sintetiza en un calificativo final
(cuantitativo en la mayoria de los casos) evaluador del nivel
alcanzado.

Resumiendo, el rendimiento académico es un indicador
del nivel de aprendizaje alcanzado por el estudiante, por ello,
el sistema educativo brinda tanta importancia a dicho
indicador. En tal sentido, el rendimiento académico se
convierte en una "tabla imaginaria de medida" para el
aprendizaje logrado en el aula, que constituye el objetivo
central de la educacién. Sin embargo, en el rendimiento
académico, intervienen muchas otras variables externas al
sujeto, como la calidad del maestro, el ambiente de clase, la
familia, el programa educativo, etc., y variables psicolégicas o
internas, como la actitud hacia la asignatura, la inteligencia, la
personalidad, el auto concepto del alumno, la motivacién, etc.
Es pertinente dejar establecido que aprovechamiento escolar
no es sinbnimo de rendimiento académico. El rendimiento
académico o escolar parte del presupuesto de que el

estudiante es responsable de su rendimiento. En tanto que el
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aprovechamiento escolar esta referido, mas bien, al resultado
del proceso ensefianza-aprendizaje, de cuyos niveles de
eficiencia son responsables tanto el que ensefia como el que
aprende.
2.2.8.2. Caracteristicas del rendimiento académico.
Garcia y Palacios (1991)%, después de realizar un
analisis comparativo de diversas definiciones del rendimiento
escolar, concluyen que hay un doble punto de vista, estéatico y
dinamico, que atafien al sujeto de la educacién como ser
social. En general, el rendimiento escolar es caracterizado del
siguiente modo:
= EIl rendimiento en su aspecto dinamico responde al
proceso de aprendizaje, como tal estd ligado a la
capacidad y esfuerzo del estudiante;

= En su aspecto estatico comprende al producto del
aprendizaje generado por el estudiante y expresa una
conducta de aprovechamiento;

= Elrendimiento esta ligado a medidas de calidad y a juicios
de valoracion;

= El rendimiento es un medio y no un fin en si mismo; el
rendimiento esta relacionado a propdsitos de caracter
ético que incluye expectativas econémicas, lo cual hace
necesario un tipo de rendimiento en funcion al modelo
social vigente.

2.2.8.3. Elrendimiento académico en el Peru

En consonancia con esa caracterizacién y en directa
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relacion con los propésitos de la investigacién, es necesario
conceptuar el rendimiento académico. Para ello se requiere
previamente considerar dos aspectos basicos del
rendimiento: el proceso de aprendizaje y la evaluacion de
dicho aprendizaje. El proceso de aprendizaje no sera
abordado en este estudio. Sobre la evaluacién académica hay
una variedad de postulados que pueden agruparse en dos
categorias: aquellos dirigidos a la consecucién de un valor
numérico (u otro) y aquellos encaminados a propiciar la
comprensién (insight) en términos de utilizar también la
evaluaciéon como parte del aprendizaje. En el presente trabajo
interesa la primera categoria, que se expresa en los
calificativos escolares. Las calificaciones son las notas o
expresiones cuantitativas o cualitativas con las que se valora
o mide el nivel del rendimiento académico en los estudiantes.
Las calificaciones escolares son el resultado de los exadmenes
0 de la evaluacién continua a que se ven sometidos los
estudiantes. Medir o evaluar los rendimientos escolares es
una tarea compleja que exige del docente obrar con la
maxima objetividad y precision (Fernandez Huerta; cit. por
Aliaga)®°.

En el sistema educativo peruano, en especial en las
universidades y en este caso especifico, en la UNMSM, la
mayor parte de las calificaciones se basan en el sistema
vigesimal, es decir de 0 a 20 (Miljanovich)“°.

Reyes Murillo*!, elaboré una tabla diferente para la
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valoracion del aprendizaje en base a las calificaciones

obtenidas que se muestran en la siguiente tabla:

NOTAS VALORACION DEL
RENDIMIENTO ACADEMICO
15-20 EXCELENTE
13-14.99 BUENO
11-12.99 REGULAR
MENOS -10.99 DEFICIENTE

Fuente: Segun Edith Reyes Murillo

Aqui se observa un mayor nivel de exigencia para la
valoracion del aprendizaje logrado, al catalogar un
aprendizaje bien logrado en un intervalo més breve dentro de
las calificaciones obtenidas, lo cual permite una mayor
seguridad de que el objetivo central de la educacion, el
aprendizaje del estudiante, se haya alcanzado.

2.2.8.4. El rendimiento académico y su relaciéon con algunas
variables psicoldgicas.

El rendimientoacadémico en general, se ve unido a
muchas variables psicolégicas, una de ellas es la inteligencia,
que se le relaciona de modo moderado a alto, en diversas
poblaciones estudiantiles, como por ejemplo las de Inglaterra
y Estados Unidos (Catell y Kline)*?. Un panorama algo
diferente presentan las correlaciones con las variables que
Rodriguez Schuller denomina "comportamientos afectivos
relacionados con el aprendizaje”. Las correlaciones de la
actitud general hacia la escuela y del autoconcepto no
académico si bien son significativas son menores que las
correlaciones de la actitud hacia una asignatura determinada

y el autoconcepto académico (Comber y Keeves; cit. Enriquez
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Vereau) *3. Por otro lado, la variable personalidad con sus
diferentes rasgos y dimensiones, tiene correlaciones diversas
y variadas segun los rasgos y niveles de educacién.

En cuanto al rendimiento en algunas asignaturas como
por ejemplo, la matematica, Bloom“* comunica resultados de
estudios invariados en los cuales se hallan correlaciones
sustanciales entre la inteligencia y el aprovechamiento en
aritmética en estudiantes secundarios estadounidenses.
También comunica correlaciones mas elevadas del auto
concepto matematico en comparacion con el auto concepto
general con asignaturas de matemaética en el mismo tipo de
estudiante.

Otra variable que se ha relacionado mucho con el
rendimiento académico es la ansiedad ante los examenes.
Ayora®® sostiene que esta ansiedad antes, durante y después
de situaciones de evaluacién o examenes constituye una
experiencia muy comun, y que en algunos casos se traduce
en experiencias negativas como bajas calificaciones, merma
académica, abandono escolar y universitario, entre otras. Ya
en los inicios de la década de 1950, Sarason y Mandler
(citados por Spielberger)*® dieron a conocer una serie de
estudios en los cuales descubrieron que los estudiantes
universitarios con un alto nivel de ansiedad en los examenes
tenian un rendimiento mas bajo en los tests de inteligencia,
comparados con aquellos con un bajo nivel de ansiedad en

los examenes, particularmente cuando eran aplicados en
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condiciones productoras de tensién y donde su ego era
puesto a prueba. Por contraste, los primeros tenian un mejor
rendimiento comparados con los segundos, en condiciones
donde se minimizaba la tension. Estos autores atribuyeron el
bajo aprovechamiento académico, de Ilos estudiantes
altamente ansiosos, al surgimiento de sensaciones de
incapacidad, impotencia, reacciones somaticas elevadas,
anticipacion de castigo o pérdida de su condicion y estima,
asi como a los intentos implicitos de abandonar el examen.

También los estudiantes con un alto nivel de ansiedad
tendian a culparse a si mismos por su bajo aprovechamiento,
mientras que los de bajo nivel no lo hacian. Aparentemente,
los primeros respondian a la tension de los exadmenes con
intensas reacciones emocionales y pensamientos negativos
egocéntricos, lo cual les impedia un buen desarrollo, mientras
gque los segundos reaccionaban con una motivacién vy
concentracién cada vez mayores.

McKeachie y cols. (cit. por Anderson y Faust)?*’
afirmaron que muchos estudiantes llegan a ponerse ansiosos,
airados y frustrados al verse sometidos a examenes de
cursos, particularmente cuando se encuentran con preguntas
que consideran ambiguas o injustas.

Con un enfoque univariado en el Perld se han realizado
algunos estudios al respecto, en su mayoria tesis de
licenciatura, en las que se han relacionado variables

psicolégicas tales como la inteligencia y rasgos de



96
personalidad, consideradas en forma individual, con el
rendimiento académico.

Los resultados sefalan consistentemente correlaciones
positivas moderadas del rendimiento con la inteligencia y
correlaciones negativas pequefias pero significativas con la
ansiedad. La correlacién con otros rasgos de personalidad
como la introversidn-extroversién es cercana a cero o no
significativa.

2.2.8.5. Factores que influyen en el rendimiento académico
universitario.

Un grupo de investigadores consideran que los factores
relacionados con el fracaso universitario estan agrupados en
tres grandes bloque; factores personales, factores socio-
familiares, factores pedagdgicos-didacticos. En cada uno de
estos bloques encontramos numerosas variables, entre ellos:
Factores personales.
= Inteligencia
» Falta de motivacion e interés
= Autoestima
= Trastornos emocionales y afectivos
= Trastornos derivados del desarrollo bioldgico
= Trastornos derivados del desarrollo cognitivo.

Factores socio-familiares.
» Factores socioeconOmicos: nivel socio-econOmico de la
familia, composicion e ingresos familiares.

= Factores socioculturales: nivel cultural de los padres y
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hermanos, medio social de la familia.

= Factores educativos: interés de los padres para con las

actividades académicas de sus hijos, expectativas de los

padres hacia sus hijos, expectativa de los padres hacia la

formacién universitaria de sus hijos, identificacion de los

hijos con las imagenes paternas.
Factores académico universitario.
a) Factores pedagdgico - didactico.
* Plan de estudios inadecuados
» Estilos de ensefianza poco apropiados
» Deficiencias en la planificacién docente
= Contenidos inadecuados
= Desconexién con la préactica
» Escasez de medios y recursos.
» EXxigencia del estudiante de tareas inadecuadas
= No utilizar estrategias de diagndstico

» Seguimiento y evaluacion de los estudiantes

= La no presencia de un conjunto de objetivos bien

definidos

= Estructuracion inadecuada de las actividades

académicas
» La falta de prelacion de algunos cursos
» Elnudmero de cursos en los primeros ciclos
» La falta de un programa de tutoria y consejeria
» La falta de métodos de estudias de los estudiantes

b) Factores organizativos o institucionales.
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» Ausencia de equipos en la universidad
= Excesivo numero de estudiantes por aula
» Inestabilidad del claustro
= Tipo de centro y ubicacion
= Ambiente universitarios no adecuados
= Horarios muy verticales
c) Factores relacionados con el docente.
» Caracteristicas personales del docente
» Formacion inadecuada
» Expectativa de los docentes respecto a los estudiantes
» Falta de interés por la formacion permanente y la
actualizacion
= Tipologia del docente
= Estabilidad del docente
Por otro lado, Alejandra Mizala, Pilar Romaguera (2002),
analizan los factores que inciden en el rendimiento escolar en
Bolivia, identificando de esta manera tanto factores asociados
a los escolares y sus caracteristicas familiares, como factores
asociados a los colegios. Las variables que intervienen en el
analisis de factores asociados se agrupan en las siguientes
categorias:
a) Variables individuales
» Caracteristicas sociales
= Caracteristicas socioecon6micas y culturales de la
familia

» Trabajo / Distancia de la escuela al centro educativo
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= Actitudes
» Historia educativa (Antecedentes individuales del
alumno).
b) Variablesescolares
» Caracteristicas sociales e institucionales del centro
educativo
» Infraestructura del aula y del centro educativo
= Composicién socioecon6mica del aula
= Clima institucional
» Caracteristicas personales y profesionales de los
docentes
= Recursos pedagdgicos y cobertura curricular
2.2.8.6. Pautas para mejorar el rendimiento académico
universitario.
El docente puede contribuir a mejorar el rendimiento
académico de los estudiantes mediante las siguientes
actividades:
= Motivar al estudiante universitario a realizar actividades
orientadas al logro y a persistir en ellas.

= Distribuir los contenidos teniendo en cuenta las
caracteristicas de los estudiantes.

= Fomentar en los estudiantes una alta autoestima

= Contribuir en la resolucibn de conflictos personales
mediante la orientacién y comprension, de ser necesario
recurrir al apoyo psicoldgico.

= Contar con indicadores fiables del rendimiento académico
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(notas, informes, revisiones, autoevaluaciones desde
diferentes angulos).

= Desarrollar talleres de orientacién y formacién de habitos
de estudio.

= QOrientar en cuanto a los métodos, planes y horarios de
estudio.*’

2.2.8.7. Rendimiento académico y motivacion.

“La motivacion reviste una extraordinaria importancia en
el proceso docente educativo, debido a que crea y estimula el
interés del estudiante por apropiarse de los conocimientos,
habitos y habilidades que corresponden a cada nueva etapa.”
(Martinez; Hernandez)*®

El desarrollo contemporaneo de la ciencia y la tecnologia,
exige un perfeccionamiento continuo del sistema educacional
e intensifica la necesidad de la calidad en la educacion para
lograr profesionales acordes a los momentos actuales.

La universidad cubana para responder a las demandas
actuales ha tenido que realizar profundas transformaciones
en sus concepciones académicas, y con la informatizacion de
la sociedad se deben provocar transformaciones en los
métodos de ensefianza, implicando cambios importantes en
los roles tradicionales del profesor y el estudiante mediante
un modelo pedagdgico establecido para ofrecer amplias
oportunidades a los estudiantes, concebido para apoyar y
canalizar sus esfuerzos personales y dirigidos a lograr que la

mayoria sea capaz de vencer con éxito sus estudios.
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En el documento ElI nuevo modelo de Universidad
Cubana se plantea:

"...formacién mas independiente, en el que el
autoaprendizaje realizado sea el centro de su proceso de
formacién y con el cual dejan de tener significado la mayor
parte de los elementos relacionados con la infraestructura
material para cursar estudios, limitAindose solo a los
requeridos para ofrecer determinadas ayudas pedagégicas,
con el empleo de la informacién y las comunicaciones (TIC)
como via fundamental pero sin excluir las de caréacter
presencial cuando ello se requiera."

El desafio esta en lograr que los estudiantes asimilen los
estudios universitarios con responsabilidad y compromiso
social, expresado en su sistematica dedicacién al estudio con
independencia y creatividad, con un elevado desarrollo de la
capacidad de gestionar sus propios conocimientos.

Este modelo centra su atencién principal en el
autoaprendizaje de los estudiantes; lo que infiere un
minucioso tratamiento dirigido a la auto preparacion; por ser
donde el estudiante desarrolla su trabajo independiente, el
cual es una caracteristica del Proceso Docente Educativo en
la autodireccion del aprendizaje; siendo necesario que esté
correctamente orientado, y lo que debe hacer el alumno debe
prepararlo el profesor, pues él mismo es fuente de
informacién y dirige el proceso de asimilacion.

Concibe el aprendizaje sobre Ila base de tres


http://www.monografias.com/trabajos/adolmodin/adolmodin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/admuniv/admuniv.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos/fintrabajo/fintrabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/sisinf/sisinf.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/lacomunica/lacomunica.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/carso/carso.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/responsabilidad/responsabilidad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/indephispa/indephispa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/indicrea/indicrea.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/deficitsuperavit/deficitsuperavit.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/carso/carso.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/teap/teap.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/sisinf/sisinf.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/teap/teap.shtml

102
componentes principales: el sistema de actividades
presenciales, el estudio independiente y los servicios de
informacién cientifico técnica y docente.

En términos generales se puede afirmar que la
motivacioén es la palanca que mueve toda conducta, lo que
nos permite provocar cambios tanto a nivel escolar como de
la vida en general. Pero el marco tedrico explicativo de como
se produce la motivacion, cuales son las variables
determinantes, cémo se puede mejorar desde la practica
docente, etc., son cuestiones no resueltas, y en parte las
respuestas dependeran del enfoque psicolégico que se
adopte. Ademas, como afirma Nufiez (1996)*° la motivacion
Nno es un proceso unitario, sino que abarca componentes muy
diversos que ninguna de las teorias elaboradas hasta el
momento ha conseguido integrar, de ahi que uno de los
mayores retos de los investigadores sea el tratar de precisar y
clarificar qué elementos o constructos se engloban dentro de
este amplio y complejo proceso que etiquetamos como
motivacién. Sin embargo, a pesar de las discrepancias
existentes la mayoria de los especialistas coinciden en definir
la motivacion como un conjunto de procesos implicados en la
activacion, direccién y persistencia de la conducta (Francisco
J. Garcia Bacete y Fernando Doménech)®®. Si nos
trasladamos al contexto escolar y consideramos el caracter
intencional de la conducta humana, parece bastante evidente

que las actitudes, percepciones, expectativas y
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representaciones que tenga el estudiante de si mismo, de la
tarea a realizar, y de las metas que pretende alcanzar
constituyen factores de primer orden que guian y dirigen la
conducta del estudiante en el &mbito académico.

En la literatura encontramos que el término motivacion
se usa indistintamente para denominar diferentes conceptos
como por ejemplo: instintos, impulsos, motivos, necesidades,
metas, objetivos e intereses, que en ultima instancia vienen
siendo todos ellos una sucesion de fases continuas del
comportamiento humano. Y es que, la motivacion incluye
tanto procesos cognhoscitivos y procesos afectivos.

En la perspectiva del estudiante se comparte la posicion
de Antonio Valle y Col. (1999a; 1999b)>*2°3 cuando afirman
que los esfuerzos para mejorar la docencia universitaria son
imprescindibles, pero estos deben ir acompafados de un
analisis de los procesos de aprendizaje y de los factores o
mecanismos que pueden favorecer o entorpecer estos
procesos. Tomar en consideracion el protagonismo de los
alumnos, con su parte de responsabilidad en el aprendizaje,
ha generado fructiferas lineas de investigacion en los ultimos
afios centradas en los procesos de aprendizaje en el ambito
universitario y en los determinantes cognitivos vy
motivacionales del mismo. La relevancia de la interaccién de
estos factores ha sido suficientemente destacada (Hernandez
)48;

y Garcia sin embargo han sido tradicionalmente

consideradas de modo aislado. Actualmente se asume la
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necesidad de desarrollar modelos integrados que incorporen
componentes del conocimiento, especialmente las estrategias
cognitivas, y componentes motivacionales. Asumiendo la
relevancia de estos componentes y la necesidad de su
integraciéon, Valle y Col. desarrollan un modelo cognitivo-
motivacional, cuya adecuacion y capacidad de representar el
funcionamiento cognitivo y motivacional se postula para su
contrastacion.

En cuanto a las dimensiones méas directamente
vinculados con el ambito motivacional, se incorporan dos
perspectivas tedricas que cuentan con amplio desarrollo: los
procesos de atribuciones causales y el enfoque de la
motivacién centrado en las metas académicas de los
estudiantes. El supuesto que sustenta la incorporaciéon de las
atribuciones causales es que, las distintas interpretaciones y
valoraciones que un sujeto realiza de sus propios resultados
académicos resulta determinante en su motivacion. Los
factores causales que con mayor frecuencia invocan los
estudiantes refieren a la capacidad, el esfuerzo, la suerte, o la
dificultad de la tarea. Pero lo decisivo en cuanto a sus
consecuencias en la motivacién son las caracteristicas que
presentan estos factores: el que una causa sea externa o
interna, estable o inestable, controlable o incontrolable. En lo
relativo a las metas académicas, se destaca la importancia de
dos tipos de metas: las metas de aprendizaje y las metas de

rendimiento. A su vez, se asume que una variable que
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influencia el desarrollo de uno u otro tipo de metas es la

concepcién de inteligencia que tienen los sujetos; los

individuos pueden concebir la inteligencia como un rasgo
estable y diferenciado del esfuerzo o como un rasgo
cambiable y modificable en funcién del esfuerzo. Otra variable
para la que se cuenta con apoyo empirico para suponer su
influencia sobre las metas académicas y las actitudes de los
estudiantes es la capacidad percibida, especialmente cuando
estan orientados hacia metas de rendimiento.

2.2.9 LA EDUCACION UNIVERSITARIA EN EL PERU.®*

La magnitud de la cobertura de la educacién secundaria y su
evolucion son sefiales de la presion que viene recibiendo la
educacién superior. Entre 1998 y el 2010 el volumen de la
matricula en 5° afo de secundaria pasé de 316 mil a 429 mil
estudiantes. Esto representa una tasa de crecimiento anual
promedio a lo largo de ese periodo de 2,6%. Si la eficiencia
interna del sistema educativo escolar mejorara, es decir, si las
tasas de retiro y desercién disminuyeran (con lo cual la retencion
en el sistema educativo se incrementaria), y la de promocién
aumentara, el volumen de los egresados de la secundaria podria
incrementarse aun mas.

Durante la segunda mitad de |Ila década pasada,
aproximadamente 90% de los matriculados en 5° afio aprobé el
afio escolar. No sabemos qué proporcion de ellos postula a las
instituciones educativas de educacién superior, pero si sabemos

que el numero de postulantes a las universidades en cualquier
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aflo supera el nimero de egresados de la secundaria del afio
anterior. Entre el 2005 y el 2008 postularon entre 411 y 482 mil al
conjunto de universidades publicas y privadas del pais. De estos,
entre 144 y 216 mil lograron ingresar (ANR 2009). Los graduados,
es decir, los que alcanzan el grado de bachiller en el 2008 fueron
76 mil, mientras que el namero de titulados fue 56 mil.

La tasa actividad laboral en las cohortes que corresponden a
las edades en las que los estudios universitarios son concluidos
son relativamente altas y las tasas de desempleo son mas altas
entre los jévenes (Chacaltana 2004). De otro lado, se sabe
también que el desempleo es mas probable entre aquellos que
tiene educacién superior incompleta en comparacion con los que
si la completaron (Rodriguez, Tavera y Rojas 2004). Sin
embargo, no son los mas educados los que permanecen mas
tiempo desempleados (PEEL 1996 y 1998).

Mas de una investigacion ha mostrado, que las familias cuyos
jefes tienen educacién superior no sufren la amenaza de estar
bajo la linea de pobreza.

Otro conjunto de trabajos ha ido un poco mas alld y ha
abordado el problema del subempleo por calificacion y la sobre
educacion. Utilizando diferentes metodologias Rodriguez (1995),
Verdera (1995), PEEL (2001), Burga y Moreno (2001) y Herrera
(2006) han medido estos fendmenos. Los resultados, aunque no
son comparables necesariamente por las diferencias
metodoldgicas, sefialan que en general existe una importante

sobre-calificacion de la mano de obra con relaci6bn a los
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requerimientos de los puestos de trabajo. Herrera (2006),
utilizando un amplio conjunto de encuestas del periodo 1995-
2002, halla que entre la PEA ocupada urbana con educacion
universitaria la sobre-educacién alcanza al 38% mientras que
entre los que tienen educacidén superior no universitaria es poco
menos de 30%.

La literatura disponible para el Peru, sin embargo, no aborda
especificamente coémo sucede la insercion laboral de los
graduados de la formacién universitaria. Son pocos los estudios
gue han privilegiado la mirada més especifica de la situacion
laboral de los egresados de las universidades.

Soberén (1997) analiza la insercion de los egresados de las 3
especialidades de la Facultad de Ciencias Sociales de la
Pontificia Universidad Catélica del Peru.

Entre los diferentes resultados que menciona, aparece el
grado de autopercepciéon que tienen los egresados acerca de la
correspondencia entre sus responsabilidades laborales y la
formacion recibida. Alrededor de 14% de los egresados
manifiesta “poco o nada” de correspondencia, 40% “parcial’ y
46% alta correspondencia. El comportamiento de esta percepcién
es un poco diferente entre las especialidades, siendo que “poco o
nada” varia entre 12% (para economia) y 18% (para
antropologia). Probablemente asociado a esto, una proporcion
importante de los egresados declaré que las remuneraciones que
recibian estaban por debajo de sus expectativas (en promedio

38% respecto a la ocupacién que tenian en el momento de la
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entrevista) y un 40% declaraba tener ocupacién complementaria.

Yamada (2006) encontré que las tasas internas de retorno de
la educacién superior no universitaria son preocupantemente
bajas respecto a la universitaria. Mas puntualmente hallé que la
inversién en universidades publicas es la que tiene las mayores
tasas de retorno entre todas las opciones de educacién superior
distinguiendo universitaria y no universitaria, y publicas vy
privadas. La educacion superior no universitaria, especialmente
en instituciones privadas, representaba la peor opcién de
inversion (rendimientos casi nulos). Calénico y Nopo (2008)
encontraron que las tasas de retorno de educacion dependen de
manera importante de los antecedentes escolares, vistos estos
como la distincién publica y privada de la institucion en donde se
cursé el nivel educativo. Asi, por ejemplo, encuentra que los
retornos de la educacidon superior son mas altos si la persona
asisti6 a la superior privada y mas aun si durante la educacion
basica (primaria y secundaria) también lo hizo en instituciones
privadas.

No existe ningun estudio publicado en el Perd que haya
medido si existe, y qué grado, vinculacién entre los logros
académicos de los egresados de las universidades y los logros
laborales una vez que se incorporan al mundo laboral. Si existe
literatura que muestra la relacion entre los niveles educativos
alcanzados (entre los que se encuentra la educacion universitaria)
y la categoria laboral, particularmente si estd ocupado o

desocupado y la correspondiente tasa. Sin embargo estos
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trabajos, por la informacién que utilizan (las encuestas de
hogares) no tiene informacidén sobre rendimiento académico. A lo
sumo identifican el tipo de institucién (publica o privada) de la que
egreso.

El documento esta organizado en 3 secciones ademas de
esta introduccién. La siguiente estd dedicada a evaluar las
magnitudes de la demanda de educacion superior. Para ello se
emplean diferentes fuentes de informacién (registros
administrativos y encuestas de hogares, mayormente) que
permitan tener un panorama de su evolucion reciente y una idea
de sus perspectivas en el futuro cercano. La segunda seccion es
dedicada a la oferta de educacién superior distinguiendo la
universitaria y la no universitaria. Finalmente, una seccién a
manera de resumen y conclusiones a partir de la mirada
descriptiva que domina este trabajo.

Demanda de educacién superior en el Perd.

Una primera e importante distincién en la identificacion de la
demanda por educacién superior es la que diferencia la demanda
potencial de la demanda efectiva. La primera alude al tamafio de
la poblacién que podria requerir servicios educacién superior; la
segunda, a los que efectivamente la requieren de manera
explicita. Como veremos mas adelante, la distincion de estos dos
conceptos es muy importante en el Perl pues aln subsisten
brechas de acceso en la educacién basica.

La demanda potencial por educacion superior puede ser

aproximada por el tamafio de la poblacién que culmina la
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educacion basica (i.e. quinto afio de secundaria). No tiene mucho
sentido medir la demanda potencial por el volumen de personas
en la cohorte de edad posterior a la culminacién de la secundaria
(i.e. 17-18 afios) pues (i) no es cierto que toda la poblacién
culmine la educacién secundaria, (ii) los que terminan no
necesariamente lo hacen a los 17 o 18 afios. Por ello resulta mas
conveniente aproximar la demanda potencial segun el volumen de
personas que ha concluido la educacién béasica. Ademas es
importante también tener en cuenta los cambios demograficos
gue se han venido presentando en el Perd, pues estos tienen
efectos sobre el volumen de la demanda potencial. Por ello se
presentard un breve analisis de las cohortes de la poblacién
cuyas edades corresponden “teéricamente” con la educacion
superior.

La demanda efectiva, por otro lado, representa el volumen de
la poblacion que desea y puede hacer estudios superiores. Sin
embargo, no todos los que quieren y pueden lo hacen pues el
numero de vacantes no cubre necesariamente el numero de
personas que desean hacerlo. Luego, los que si logran una
vacante representan la demanda efectiva que se realiza y
conforman solo una parte del total de los que quieren y pueden.
Asi, la demanda efectiva podria ser aproximada con el numero de
postulantes que busca una vacante en alguna institucién
educativa del nivel superior, mientras que los postulantes que
ingresan pueden ser vistos como la demanda efectiva que se

realiza. Esto introduce un concepto de demanda efectiva
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“calificada” en la medida que no basta querer y poder
financieramente hablando sino que se necesita cumplir ciertos
requisitos adicionales (e.g. pasar los examenes de admision).8
Desde este ultimo punto de vista, la aproximacion mas restrictiva
de la demanda efectiva es el volumen de los que ingresan.

Tomando en cuenta un modelo de flujos y stocks, mientras la
educacién basica puede ser vista como una secuencia de flujos
de caracter universal (pues es obligatoria) y bastante “rigida” (i.e.
estd organizada por ciclos y grados), la transicion a la educacién
superior, en cambio, presenta valvulas y compuertas que regulan
la entrada al nivel, pero es mas flexible en su secuencia una vez
dentro del sistema. Los examenes de ingreso y, en general, todo
proceso de seleccion para la admisién a las instituciones de
educacién terciaria o superior, frena y filtra el flujo de los
egresados de la secundaria que desean seguir estudios
superiores. Por otra parte, si bien los programas de las
especialidades contemplan un desarrollo curricular por ciclos y
afios, nada obliga a que este sea llevado necesariamente de
manera rigida. Esto, debido a que los estudios universitarios
estan organizados por cursos y no por ciclos, ain cuando haya un
orden y requisitos entre ellos. Esto permite mayor flexibilidad en
los estudios universitarios y a su vez que los alumnos puedan
demorar mas tiempo en culminar sus estudios que el que se

contempla en los planes de estudio.
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DEFINICIONES CONCEPTUALES.

Clima organizacional.

El clima organizacional se define como un conjunto de

propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o indirectamente

por los estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de la UPLA.

Clima organizacional favorable:

Serd valorado segin la calificacion del cuestionario tipo Likert
aplicado a la muestra del estudio cuyos parametros son: 144 - 192
Clima organizacional poco favorable:

Sera valorado segun la calificacion del cuestionario tipo Likert
aplicado a la muestra del estudio cuyos parametros son: 49 - 145
Clima organizacional desfavorable:

Sera valorado segun la calificacion del cuestionario tipo Likert

aplicado a la muestra del estudio cuyos parametros son: 00 - 48

Rendimiento académico.

Es la calificacion ponderada obtenida durante el afio académico.
Rendimiento excelente
Sera valorado segun la calificacion obtenida en las asignaturas
desarrolladas durante el afio académicol5 -20 pts.
Rendimiento bueno
Sera valorado segun la calificacion obtenida en las asignaturas
desarrolladas durante el afio académicol3 - 14.99 pts.
Rendimiento malo
Sera valorado segun la calificacion obtenida en las asignaturas

desarrolladas durante el afio académicol11-12.99 pts.
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» Rendimiento deficiente
Sera valorado segun la calificacion obtenida en las asighaturas
desarrolladas durante el afio académico< de 10.99pts.
BASES EPISTEMICAS.

Segun Chruden y Sherman (1998); toda organizacidn posee su
propia y exclusiva personalidad o clima que la diferencia de otras.
Dichos autores sostienen que la gerencia debe prestar mucha atencion a
aspectos como la influencia del clima sobre las necesidades psicoldgicas
y sociales de los miembros de la institucion y la calidad de los logros
aspirados. Las relaciones internas entre los integrantes de una
institucién constituyen otro elemento importante que contribuye a crear el
clima que le corresponde. Ademas existen componentes de naturaleza
fisica que actuan sobre el comportamiento y desempefio humano, lo
gue, a su vez, se asocia o incide sobre el clima organizacional.

En cualquier institucion, tal como la de salud se percibe un
ambiente que parece diferenciarla de otras. Es asi como se escucha
decir que determinada institucion puede ser ‘"competitiva",
"conservadora”, "agresiva", etc. Simplemente se esta referenciando el
clima de dicha organizacion.

El clima organizacional, para autores como Fernandez y Asensio
es "el conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro educativo,
determinado por todos aquellos factores o elementos estructurales,
personales y funcionales de la institucién que contienen un peculiar
estilo, condicionantes, a su vez, de sus productos educativos".

El Clima organizacional es un componente multidimensional de

elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras
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organizacionales, tamafio de organizacién, modos de comunicacion,
estilos de liderazgo de la direccién, entre otros, todos estos elementos
se suman para formar un clima particular dotado de sus propias
caracteristicas, que presenta en cierto modo, la personalidad de una
organizacion e influye en el comportamiento de un individuo en su
trabajo.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que
él tenga de estos factores. Sin embargo estas percepciones dependen
en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias de cada miembro con la organizacion. De ahi que el clima
organizacional refleja la interaccion entre las caracteristicas personales y
organizacionales.

En este sentido destacamos los resultados del estudio realizados
por Zavala M. A. (1989) quién refieren que la estructura organizacional
(que incluye la divisién del trabajo, los patrones de comunicacién y los
procedimientos) tienen gran efecto sobre la manera como los empleados
visualizan el clima de la organizacion.

El grado en que la empresa sea mecdanica o burocratica influye en
esa percepcioén, seflalando, ademas, que los sistemas educativos muy
burocraticos (altamente estructurados y centralizados) se veian como
climas cerrados, restrictivos.

En este orden se plantea la actual situacion de los servicios del
Hospital Regional Docente Especializado Materno Infantil “EI Carmen”

de la Ciudad se Huancayo, que es un establecimiento que depende del
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Ministerio de salud, es decir es una institucion estatal, que carecen de
diferentes recursos; ya sean estos econdmicos, de infraestructura y
humanos lo cual dificultad el trabajo del personal de enfermeria que
necesariamente deben adecuarse a las condiciones actuales en la que
se encuentran este Hospital.

Si bien es cierto que la infraestructura dentro de un
establecimiento de salud debe cumplir con estdndares normados por el
Ministerio de Salud, en la actualidad este establecimiento no cuenta con
infraestructura adecuada ya que el corte del establecimiento es antiguo y
no cumple los estandares minimos de seguridad, exigidos para brindar
un buen espacio a los pacientes mientras dure su estancia hospitalaria
en los diferentes servicios que oferta.

Esta institucién viene brindando atenciéon a la poblacion por mas
de 50 afios y en la actualidad es denominada Hospital Regional
Docente Especializado Materno Infantil “EI Carmen” y brinda atencién
especializada a la poblacion materna e infantii de la ciudad de
Huancayo; esto en condiciones muchas veces infrahumanas, ya que es
evidente la falta de recursos para garantizar una buena atencién; asi
mismo en la actualidad la poblacion demandante de estos servicios
sobrepasa marcadamente la capacidad de atenciébn de este
establecimiento.

Para muchos autores, la satisfaccién en el trabajo es un motivo en
si mismo, es decir el trabajador mantiene una actitud positiva en la
organizacion laboral para lograr ésta. Para otros, es una expresion de
una necesidad que puede o no ser satisfecha.

Mediante el estudio de la satisfacciéon laboral del personal, los
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directivos de la institucion de salud podran saber los efectos que
producen las politicas, normas, procedimientos y disposiciones
generales de la organizacién en el personal y asi se podran mantener,
suprimir, corregir o reforzar las politicas del Hospital, segin sean los
resultados que se obtienen.

En consecuencia esta situacién podria estar influenciando en la
satisfaccion del profesional de enfermeria generando un comportamiento
manifiesto de los mismos, producto de las percepciones que filtran la
realidad y condicionan los niveles de motivacion y rendimiento
profesional.

La satisfaccion laboral del profesional de enfermeria influyen en
el desempefio de sus funciones y a la vez es considerada por diferentes
tedricos e investigadores en ciencias sociales como un factor
determinante de la calidad de la atencién, esta aportacién se aplica en
los modelos de evaluaciéon de los servicios de salud. (Salinas, Laguna y
Mendoza, 1994)

Maslow A. (1953) afirma que la satisfaccién de las necesidades
da como resultado una actitud de los trabajadores, La teoria de Abraham
Maslow estd fundamentada en dos aspectos esenciales de las
necesidades humanas: las necesidades fisicas y las necesidades de
orden emocional. El desbalance que se crea por estas necesidades es lo
gque hara que el individuo se mueva para lograr satisfacerla. Por lo tanto
se establece que éste es uno de los factores prevalentes relacionados
con su motivacion.

Herzberg por su parte, sefiala que existen factores de motivacion

intrinsecos del trabajo, vinculados directamente con la satisfaccién
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laboral, siendo estos factores los asociados al trabajo mismo, los logros,
el reconocimiento recibido por el desempefio, la responsabilidad y los
ascensos.

La mayoria de las investigaciones que se han realizado sobre
Clima se considera que fue Kurt Lewin el introductor del constructo
Clima en relacion con el estudio y el analisis de las organizaciones; en
realidad el autor utilizo el término clima social, Alcover de la Hera (2003)

Por otra parte podemos mencionar que existen muchos aspectos
concretos que se relacionan con el clima organizacional y estos se
remontan a la historia de la filosofia Griega, no obstante estos
planteamientos se encuentran alejados de la realidad social y productiva
del mundo contemporaneo, por lo que a nuestra consideracion podemos
afirmar que el término Clima no surge como elemento enteramente
novedoso si no a partir de un complejo gavaje de aproximaciones.

Las investigaciones sobre clima organizacional tienen sus
antecedentes tedricos mas préoximos en la psicologia de Gestalt; como
es sabido la escuela de Gestalt surgié en el entorno de la Primera
Guerra Mundial (1914 — 1918) teniendo entre sus postulados un modelo
explicativo en el que el sujeto no se podia explicar de forma atomizada ni
tampoco desde un reduccionismo, ellos introdujeron un elemento
llamado organizacion que permite al sujeto percibir los estimulos de
forma independiente, el sujeto percibia el entorno que le rodea; fue a
partir de esto que Lewin partiria para formular su teoria y fue en Estados
Unidos lugar que lo acogié donde su teoria fue formulada en un
momento muy determinado y responde a las condiciones vy

planteamientos de esa época.
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La incorporacion del término clima social en la bibliografia
cientifica se produjo por primera vez en 1939 fue cuando Lewin, Lippitty
Withe publicaron un trabajo sobre un campamento de verano escolar; el
estudio pretendia describir los distintos ambientes que se generaban en
el campamento, los sentimientos y los procesos sociales entre los nifios
del campamento, se trataba de establecer los modelos de actuacion que
seguian los lideres en relacion con las actividades propias del
campamento.

Por otra parte, otros autores prefieren remontarse a los trabajos
realizados por Edward C. Tolman; 1926 que trataba sobre mapas
cognitivos individuales del ambiente que han sido considerados como
antecedentes del concepto clima social Silva Vasquez (1996).

Otros autores han considerado que fueron dos grandes escuelas
las que con el gavaje de toda su tradicion conceptual influyeron de forma
mas decisiva en el surgimiento del concepto clima organizacional, en
este sentido ha apuntado Luc. Brunet (1987) que el concepto de clima
organizacional esta constituido por una amalgama de dos grandes
escuelas de pensamiento que son subyacentes a las investigaciones,
como son la escuela de Gestalt y la denominada escuela funcionalista,
de acuerdo a esta Ultima escuela el comportamiento humano dependeria
del ambiente.

Por su parte Reichers y Schneider (1990) analizaron la evolucion
del concepto clima organizacional y plantearon la existencia de tres
etapas durante este proceso:
= La primera epata se cita como “Introduccion y elaboracion” y

manifiestan que el termino clima social se introduce en 1939, pero es
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hasta la época de 1960 cuando empezaron a realizarse las primeras
definiciones especificas del término clima organizacional.

= La segunda etapa denominada “Evolucién e incremento” Se
desarrollé durante la década de los 70 es una época de auge en la
produccién cientifica sobre estudios de clima organizacional, se
realizaron las primeras revisiones criticas del término, sus
aportaciones y sus posibles redundancias con otros conceptos.

= La tercera etapa de “Consolidacion y acomodacion” se desarrolld
durante los afios 80 del siglo XX, segun Reichers y Schneider en esta
etapa se redujeron las controversias y se determin6é una variable de
estudio para comprender las organizaciones, dando lugar al individuo

y las organizaciones como unidad de analisis.

Méas tarde muchos autores trataron de profundizar sus
investigaciones sobre clima a partir de las discrepancias vy

controversias.



3.1

3.2

3.3

120

CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO

TIPO DE INVESTIGACION.

El tipo de investigacion fue el cuantitativo, seccional y prospectivo.
DISENO Y ESQUEMA DE LA INVESTIGACION.

Por su tiempo de ocurrencia.

Segun el tiempo fue el prospectivo.

Por su periodo de secuencia.

Por esta modalidad fue de tipo seccional.

Por su naturaleza.

Fue de tipo descriptivo correlacional simple:

Ox

v
M\rT

Donde:

M : Muestra de estudiantes de enfermeria.

Ox : Es la medicion del clima organizacional.

r : Es la relacion de ambas variables.

Oy : Es la medicion del rendimiento académico.

POBLACION Y MUESTRA.
3.3.1 Poblacidn.
La poblacién de estudio estuvo conformada por todos los
estudiantes de la carrera profesional de enfermeria de la UPLA
que fueron 380.
3.3.2 Muestra.

La muestra de estudio fue calculada con el programa Stats



121
V.2 que nos determin6 un tamafio de muestra de 102 estudiantes,
que fueron distribuidos equitativamente aplicando el método de

proporcionalidad, por cada semestre académico.

CICLO Ni Ni(F) MUESTRA
ACADEMICO
| ciclo 62 0,163157 17
Il ciclo 55 0,144736 15
Il ciclo 45 0,118421 12
IV ciclo 52 0,136842 14
V ciclo 47 0,123684 13
VI ciclo 42 0,110526 11
VIl ciclo 38 0,1 10
VIII ciclo 39 0,102631 10

Total 380 102

El tipo de muestreo fue el probabilistico y la técnica de
seleccion de cada elemento de la muestra fue al azar aleatorio
simple. (Herndndez Sampieri 2010)

3.4 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.
3.4.1 Cuestionario de clima organizacional universitario.

Este instrumento estuvo conformado por los datos generales
y datos especificos en base a las dimensiones que fueron
evaluados a los estudiantes sobre; imagen gerencial, relaciones
sociales, toma de decisiones, y tareas, el total de items a evaluar
son 64. Y las alternativas de respuesta fueron; de acuerdo (3) ni
de acuerdo ni en desacuerdo (2) en desacuerdo (1).

Andlisis de confiabilidad.

La confiabilidad es la exactitud o precision de un instrumento
de medicion (Kerlinger, ob.cit). Existen distintos tipos de
confiabilidad, entre los que se menciona la congruencia interna,

que determina el grado en el cual los itemes de una prueba estan
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correlacionados entre si. Se puede poner a prueba mediante
diversos métodos. En este estudio el andlisis de confiabilidad del
instrumento se realiz6 mediante la prueba estadistica Alpha de
Cronbach.

Los resultados de confiabilidad por item, incluyendo sélo los
sesenta y cuatro (64) itemes conformaron la versién definitiva del
instrumento. Los valores resultantes dan una idea de cuan fiable
es la escala utilizada. Los puntajes oscilaron entre 0,973 a 0,975,
lo cual expresa que existe una alta correlacién entre los itemes de
la escala que revelan su homogeneidad y consistencia interna.
Los valores de consistencia interna obtenidos para el instrumento
en general y para cada subcomponente se sitiGan por encima de
0,80, segun Ruiz Bolivar (ob.cit.), “un coeficiente de confiabilidad
es aceptable cuando esta por lo menos en el limite superior (0,80)
de la categoria alta”.El indice de confiabilidad general del
instrumento es de 0,974, esto revela un coeficiente muy alto,
valores similares fueron obtenidos para los componentes, quienes
reportaron indices de confiabilidad de 0,947; 0,949 y 0,944
respectivamente. Dichos coeficientes se ubicaron en la categoria
del indicador como muy alto. No obstante, el componente Tarea
mostré un coeficiente de 0,879 valorado en la escala como bueno;
la magnitud de estos coeficientes establece que cada uno de los
componentes y subcomponentes presentan consistencia interna.
Ficha de registro sobre rendimiento académico.

En este instrumento se recogié informacién referente a los

promedios ponderados de los estudiantes por cada semestre
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académico y sirvié para establecer el nivel de rendimiento de cada

uno de ellos.

3.5 TECNICAS DE REC0OJO, PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE

DATOS.

3.5.1 Autoregistro:

3.5.2

A través de esta técnica se aplico el cuestionario sobre clima
organizacional universitario a cada uno de los integrantes de la
muestra en estudio, donde se les entregd un instrumento a cada
uno y se le indicoé la forma como ellos deben de registrar sus
respuestas en cada uno de los casilleros correspondientes segun
su opinién.

Documental.

Mediante esta técnica se recogid la informacién sobre el
rendimiento académico de los estudiantes de la Escuela
Académico Profesional de Enfermeria de la UPLA directamente
de la Facultad de Ciencias de la Salud de la UPLA.

Para el procesamiento de la informacion se codificé
previamente cada uno de los instrumentos y posteriormente se
construy6 una base de datos en el SPSS 21 IBM, con cada uno
de las dimensiones e indicadores pertinentes y luego se procedio
a construir las tablas estadisticas y se realiz6 el comentario
respectivo y aplicé la prueba estadistica, y en el Excel se

construyd los gréaficos para su respectiva presentaciéon.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 PRESENTACION, ANALISIS E |INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS

TABLA N°O1
CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO SEGUN RENDIMIENTO
ACADEMICO DE LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE ENFERMERIA
DE LA UPLA HUANCAYO 2014

RENDIMIENTO ACADEMICO
CLIMA
Regular (12-14) |Deficiente (<11) Total

ORGANIZACIONAL

No° % Ne° % N©° %
Poco favorable 59 57.8 2 2,0 61 59,8
Desfavorable 24 23,5 17 16,7 41 40,2

Total 83 81,4 19 18,6 102 100,0

FUENTE: Cuestionario; clima organizacional y Ficha de registro; rendimiento académico.
Elaboracién: Tesista

GRAFICO N° 01

CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO SEGUN RENDIMIENTO
ACADEMICO DE LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE ENFERMERIA

DE LA UPLA HUANCAYO 2014
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57,8 Poco favorable

|
Desfavorable

16,7

PORCENTAIE

Analisis e interpretacidn:

Los resultados obtenidos al aplicar los instrumentos de
investigacion nos permiten observar que al relacionar las variables; clima
organizacional asociado al rendimiento académico nos indica que el
59,8% de estudiantes tienen una percepcion poco favorable del clima
organizacional de la E.A.P. de Enfermeria de la UPLA y el 40,2% opinién
desfavorable.

El 81,4% de estudiantes tienen rendimiento académico regular y
el 18,6% tienen rendimiento deficiente.

Cruzando los datos porcentuales se observa que el 57,8% de
estudiantes tienen percepcion de que el clima organizacional
universitario es poco favorable y su rendimiento académico es regular.

El 16,7% de estudiantes que tienen percepcion del clima

desfavorable tienen rendimiento académico deficiente.
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TABLA N°02
CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO POR DIMENSIONES

EN LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE ENFERMERIA

DE LA UPLA HUANCAYO 2014

Clima Organizacional

Dimensiones Poco favorable | Desfavorable Total
Ne° % Ne % Ne %

IMAGEN GERENCIAL
Poco favorable 34 33,3 20 19,6 54 52,9
Desfavorable 27 26,5 21 20,6 48 47,1
RELACIONES SOCIALES
Poco favorable 39 38,2 18 17,7 57 55,9
Desfavorable 22 21,6 23 22,5 45 44 1
TOMA DE DECISIONES
Poco favorable 40 39,2 17 16,7 57 55,9
Desfavorable 21 20,6 24 23,5 45 441
TAREAS
Poco favorable 38 37,3 16 15,6 54 52,9
Desfavorable 23 22,5 25 24.6 48 47 1

Total 61 59,8 41 40,2 102 | 100,0

FUENTE: Cuestionario; clima organizacional.

Elaboracién: Tesista
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GRAFICO N° 02
CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO POR DIMENSION TOMA DE
DECISIONES EN LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE ENFERMERIA
DE LA UPLA HUANCAYO 2014
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Fuente: Tabla N° 2
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 03
CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO POR DIMENSION TAREAS
EN LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE ENFERMERIA
DE LA UPLA HUANCAYO 2014
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Fuente: Tabla N° 2
Elaboraciéon: Tesista
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Analisis e interpretacién:

En esta tabla se relacionan las variables; clima organizacional y
las dimensiones evaluadas a los estudiantes para su percepcion, estas
cifras indican que en la dimensién imagen gerencial el 33,3% de los
estudiantes han percibido que el clima organizacional es poco favorable,
y el 20,6% lo perciben como desfavorable.

En la dimensidn; relaciones sociales, el 38,2% percibieron al clima
organizacional como poco favorable y el 22,5% como desfavorable.

En la dimension toma de decisiones el 39,2% de estudiantes lo
percibieron como poco favorable y el 23,5% Ilo perciben como
desfavorable.

En la dimensién tareas, el 37,3% de los estudiantes lo perciben

como poco favorable y el 24,6% como desfavorable.
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TABLA N°03

RENDIMIENTO ACADEMICO POR DIMENSIONES EN LOS

ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE ENFERMERIA

DE LA UPLA HUANCAYO 2014

Rendimiento Académico

Dimensiones Regular (12-14) |Deficiente (<10) Total

Ne % No % Ne° %
IMAGEN GERENCIAL

51 50,0 3 2,9 54 52,9
Poco favorable

32 31,4 16 15,7 48 47 .1
Desfavorable
RELACIONES SOCIALES

52 51,0 5 4.9 57 55,9
Poco favorable

31 30,4 14 13,7 45 441
Desfavorable
TOMA DE DECISIONES

57 55,9 0 0,0 57 55,9
Poco favorable

26 25,5 19 18,6 45 441
Desfavorable
TAREAS

52 51,0 2 1,9 54 52,9
Poco favorable

31 30,4 17 16,7 48 47 .1
Desfavorable

Total 83 81,4 19 18,6 102 100,0

FUENTE: Ficha de registro; rendimiento académico.

Elaboracion: Tesista
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GRAFICO N° 04
RENDIMIENTO ACADEMICO POR DIMENSION IMAGEN GERENCIAL
EN LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE ENFERMERIA
DE LA UPLA HUANCAYO 2014
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Fuente: Tabla N° 3
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 05
RENDIMIENTO ACADEMICO POR DIMENSION RELACIONES
SOCIALESEN LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE ENFERMERIA
DE LA UPLA HUANCAYO 2014
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Fuente: Tabla N° 3
Elaboracion: Tesista
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Analisis e interpretacion:

Los resultados que muestra esta tabla estadistica se refieren al
rendimiento académico de los estudiantes segun las dimensiones
evaluadas en el clima organizacional.

Se observa que el 50% de estudiantes con rendimiento
académico regular perciben que el clima de imagen gerencial es poco
favorable y el 15,7% de estudiantes con rendimiento académico
deficiente.

El 51% de los estudiantes con rendimiento regular perciben que
las relaciones sociales es poco favorable y el 13,7% de los estudiantes
opinan que el clima organizacional universitario es desfavorable.

El 55,9% de estudiantes con rendimiento académico regular
perciben al clima organizacional universitario como poco favorable y el
18,6% lo percibe como desfavorable y su rendimiento académico es
deficiente.

El 51% de estudiantes que tienen rendimiento académico regular
perciben un clima organizacional universitario poco favorable frente a un
16,7% de estudiantes con rendimiento deficiente lo percibe como

desfavorable.
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TABLA N°O02 - A
CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO POR DIMENSION:

CONTRASTACION DE HIPOTESIS SECUNDARIA.

IMAGEN GERENCIAL EN LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE
ENFERMERIADE LA UPLA HUANCAYO 2014

Chi-Square Tests

Value df | Asymp. Sig. (2- Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 4762 1 ,490

Continuity Correction® 238 1 ,626

Likelihood Ratio 476 1 ,490

Fisher's Exact Test ,547 ,313
et a7z 1

N of Valid Cases 102

Valor P > 0,05 =>No es significativo

Doénde:

Ha se rechaza

Ho se acepta

TABLA N°02 -B

CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO POR DIMENSION:
RELACIONES SOCIALES EN LOS ESTUDIANTES DE LA

E.A.P. DE ENFERMERIA DE LA UPLA HUANCAYO 2014

Chi-Square Tests

Value df | Asymp. Sig. (2- Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 3,9912( 1 ,046

Continuity Correction® 3,220 1 ,073

Likelihood Ratio 3,997 1 ,046

Fisher's Exact Test ,036
P ase2 | 1

N of Valid Cases 102

Valor P< 0,05 => Es significativo

D6nde:

Ho se rechaza

Ha se acepta
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TABLA N°02 -C
CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO POR DIMENSION:
TOMA DE DECISIONES EN LOS ESTUDIANTES DE LA
E.A.P. DE ENFERMERIA DE LA UPLA HUANCAYO 2014

Chi-Square Tests

Value df | Asymp. Sig. (2- Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 5,7812 ,016
Continuity Correction® 4,845 ,028
Likelihood Ratio 5,804 ,016
Fisher's Exact Test ,025 ,014
N of Valid Cases 102

Valor P< 0,05 => Es significativo

D6nde:

Ha se acepta

Ho se rechaza

TABLA N°02 -D
CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO POR DIMENSION:
TAREAS EN LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE

ENFERMERIADE LA UPLA HUANCAYO 2014

Chi-Square Tests

Value df | Asymp. Sig. (2- Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 5,330%| 1 ,021

Continuity Correction® 4,437 ,035

Likelihood Ratio 5,365 ,021

Fisher's Exact Test ,027 ,017
jear o e a7 1

N of Valid Cases 102

Valor P< 0,05 => Es significativo

Doénde:

Ha se acepta

Ho se rechaza
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TABLA N°03 - A
RENDIMIENTO ACADEMICO POR DIMENSION: IMAGEN
GERENCIAL EN LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE
ENFERMERIA DE LA UPLA HUANCAYO 2014

Chi-Square Tests

Value df | Asymp. Sig. (2- Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 12,9362 1 ,000

Continuity Correction® 11,168 ,001

Likelihood Ratio 13,800 ,000

Fisher's Exact Test ,001 ,000
P BT

N of Valid Cases 102

Valor P< 0,05 => Es significativo

Doénde: Ha se acepta

Ho se rechaza

TABLA N°03 -B
RENDIMIENTO ACADEMICO POR DIMENSION: RELACIONES
SOCIALES.EN LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE
ENFERMERIA DE LA UPLA HUANCAYO 2014

Chi-Square Tests

Value df | Asymp. Sig. (2- Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 8,2792 ,004

Continuity Correction® 6,871 ,009

Likelihood Ratio 8,395 ,004

Fisher's Exact Test ,005 ,004
s unest w100 1

N of Valid Cases 102

Valor P< 0,05 => Es significativo

Doénde: Ha se acepta

Ho se rechaza
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TABLA N°03-C

RENDIMIENTO ACADEMICO POR DIMENSION: TOMA DE

DECISIONES. EN LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE
ENFERMERIA DE LA UPLA HUANCAYO 2014

Chi-Square Tests

Value df | Asymp. Sig. (2- Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-

sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 29,5762 ,000
Continuity Correction® 26,856 ,000
Likelihood Ratio 36,788 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Llnear.-b)./-Llnear 29286 | 1 000
Association
N of Valid Cases 102

Valor P< 0,05 => Es significativo
Dénde: Ha se acepta
Ho se rechaza
TABLA N°03-D
RENDIMIENTO ACADEMICO POR DIMENSION: TAREAS

EN LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P.DE

ENFERMERIA DE LA UPLA HUANCAYO 2014

Chi-Square Tests

Value df | Asymp. Sig. (2- Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 16,8612 1 ,000

Continuity Correction® 14,833 ,000

Likelihood Ratio 18,571 ,000

Fisher's Exact Test ,000 ,000
Pl I

N of Valid Cases 102

Valor P< 0,05 => Es significativo

Do6nde:

Ha se acepta

Ho se rechaza
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4.3 PRUEBA DE HIPOTESIS

TABLA N° 04
CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO SEGUN
RENDIMIENTO ACADEMICO DE LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P.
DE ENFERMERIA DE LA UPLA HUANCAYO 2014

Chi-Square Tests

Value Df | Asymp. Sig. (2- Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 23,5862 1 ,000
Continuity Correction® 21,134 1 ,000
Likelihood Ratio 24,837 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear

23,355 1 ,000
Association
N of Valid Cases 102

Valor P< 0,05 => Es significativo
Doénde: Ha se acepta

Ho se rechaza
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

DISCUSION DE RESULTADOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

En el estudio efectuado en la ciudad de Huancayo sobre; ¢ Cual es
la relacion entre el clima organizacional universitario con el rendimiento
académico de los estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de la UPLA
Huancayo 20147?, se ha llegado a las siguientes conclusiones: El clima
organizacional universitario percibido por los estudiantes de la Escuela
Académica Profesional de Enfermeria de la UPLA es poco favorable en el
59,8% y su rendimiento académico es regular en el 81,4% de las muestra
investigada.Al respecto se cita un estudio indirecto y relacionado al clima
organizacional efectuado por; Alfaro Paco, Eliana Roci6 (2006) en la tesis
titulada Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del
personal de la sede administrativa de la regién de salud Moquegua 2004,
llegd a las siguientes conclusiones: La mayoria de los empleados de la
sede administrativa de la regién de salud Moquegua, hasta 111 personas,
gue representan casi el 89%, tienen una percepcidon negativa respecto al
clima de la organizacion, considerando que esta percepcidén es sobre el
conjunto de indicadores que definen la variable y no sobre aspectos
determinados de la misma. La mayoria de los empleados de la sede
administrativa de la regién de salud Moquegua, un grupo formado por 82
personas, que representan mas del 65 % del total, alcanzan un nivel
medio de satisfaccion laboral, en contraste con un 28.8% con baja
satisfaccion laboral y casi 6% con alta satisfaccion laboral. La percepcion
del clima organizacional y el nivel de satisfaccién laboral del personal de

la sede administrativa de la regiéon de salud Moquegua, esta asociado
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significativamente. La percepcion del clima organizacional influye de
manera altamente significativamente en la satisfaccion laboral del
empleado de la sede administrativa de la regién de salud Moquegua.

Relacionandolo al estudio se puede correlacionar que este
resultado se da en la mayoria de instituciones publicas y privadas, en
unos con mayor cuantia que los otros, debido a que las politicas de
satisfaccion en los usuarios no son tomados en cuenta ya que para los
gerentes y administradores solo les interesa el ingreso econémico y mas
no en reinvertir en la mejora de los servicios a los usuarios.

Al respecto de este resultado se cita a la definiciobn que tiene
Goncalves donde especifica que “El clima organizacional es un
componente multidimensional de elementos que pueden descomponerse
en términos de estructuras organizacionales, tamafio de organizacion,
modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccién, entre otros”
todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado
de sus propias caracteristicas, que presenta un cierto modo, la
personalidad de una organizacién e influye en el comportamiento de un
individuo en su trabajo.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el
comportamiento de un estudiante dentro de la universidad no es una
resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende
también de las percepciones que él tenga de estos factores. Sin embargo
estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias de cada miembro con la
institucién universitaria. De ahi que el clima organizacional refleja la

interaccién entre las caracteristicas personales y organizacionales.
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En otro resultado obtenido se encontré en que el clima
organizacional universitario percibido en la dimensidon imagen gerencial es
poco favorable; 33,3%, en la dimensién relaciones sociales; 38,2%, en la
dimensién toma de decisiones 39,2% y en la dimension; tareas 37,3%. Al
respecto se cita tedricamente que los primeros gerentes y autores sobre
administraciéon buscaban "el mejor camino”, una serie de principios para
crear una estructura organizacional que funcionara bien en todas las
situaciones. Max Weber, Frederick Taylor y Henri Fayol fueron los
principales contribuyentes al llamado enfoque clasico para disefar
organizaciones. Ellos pensaban que las organizaciones més eficientes y
eficaces tenian una estructura jerarquica en la cual los miembros de la
organizacion, en sus acciones, eran guiados por un sentimiento de
obligacion en la organizacién y por una serie de reglas y reglamentos
racionales. Segun Weber, cuando estas organizaciones se habian
desarrollado plenamente, se caracterizaban por la especializaciéon de
tareas, los nhombramientos por méritos, la oferta de oportunidades para
gue sus miembros hicieran carrera, la rutinizacién de actividades y un
clima impersonal y racional en la organizacion, Weber lo llamé burocracia.

Weber alababa la burocracia porque establecia reglas para tomar
decisiones, una cadena de mando clara y a la promocién de las personas
con base en la capacidad y la experiencia, en lugar del favoritismo o el
capricho. Asimismo, admiraba que la burocracia especificaba, con
claridad, la autoridad y la responsabilidad lo cual, en su opinién, facilitaba
la evaluacién de los resultados y su recompensa. Tanto él como otros
autores clasicos, asi como sus contemporaneos en la administracion,

vivieron en una época en que este enfoque para disefiar organizaciones



140
se fundamentaba en el precedente de los servicios civiles del gobierno.

En otro resultado se obtuvo que el rendimiento académico segun la
dimensién; Imagen gerencial es regular, y su clima es poco favorable, en
el 50%, en la Dimensién; Relaciones sociales 51%, en la dimension;
Toma de decisiones 55,9% y en la dimension; Tareas 51%. Al respecto
citamos a diversos autores que con sus enfogques coadyuva este

resultado tales como: Howell*®

, expone que cuando se preguntaba por el
clima de una institucion educativa, en verdad se preguntaba por lo
negativo de la situacion escolar.

Asimismo, Halpin y Crofts**, con la publicacién de la investigacion
titulada "El clima organizacional de la escuela", introducen de una manera
oficial y taxativa la nocion de clima organizacional en educacion.
Partiendo de la definicion de clima organizacional como lo experimentado
por los miembros de una organizaciéon, asumieron que la percepcion del
ambiente interno por parte de los participantes en la institucién educativa
es la fuente véalida de datos, es decir, que lo que las personas perciben
como ambiente interno de la organizaciéon es la realidad a ser descrita. El
propésito de la captacién de un clima organizacional es obtener una
descripcion objetiva de esas percepciones. Para Halpin, las
caracteristicas del ambiente psicolégico de un sistema social son las que
enmarcan, definen, limitan y determinan el clima organizacional. Afirma
gue el clima organizacional es para la organizacion lo que la personalidad
es para el individuo. En este contexto, se puede afirmar que conocer el
clima organizacional es una forma util de ver el comportamiento
organizacional en la institucién educativa, que ayuda a entender mejor el

comportamiento y, posiblemente, a desarrollar estrategias para dirigir a la
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organizacion mas efectivamente. Es por ello que en afos recientes, para
referirse a las caracteristicas de las instituciones educativas, muchos
investigadores han hablado de atmésfera, sentimiento, tono, cultura y
caracter. El término clima organizacional es usado consistentemente al
referirse al contexto psicolégico en el cual la conducta organizacional se
desenvuelve.'®

Por las consideraciones anteriores, para Lickert®

, los esfuerzos por
describir el clima organizacional de instituciones educativas son acciones
para describir las caracteristicas del sistema de interacciéon - influencia
existente en cada una de ellas, especificado en su trabajo investigativo,
éste concreta el resultado por una parte, de los esfuerzos por establecer
patrones de interaccion de la estructura organizacional para el logro de
las tareas, y por otro lado, el producto de la interaccidon entre el individuo y
su grupo, y del grupo al cual pertenece y el resto de la gente.

El proceso de interaccién y el sistema de interaccion - influencia,
incluye los procesos de comunicacion, maotivacién, liderazgo,
establecimiento de metas, toma de decisiones, coordinacién, control y
evaluacion. La forma en la cual esas interacciones son efectuadas en la
organizacion (caracteristicas y cualidades), ejercen una influencia
importante en desarrollar y moldear la conducta humana (Lickert;
Baker)*8,

En referencia al clima organizacional educativo, Webster's Third
New Internacional Dictionary (citado en Alvarez) expresa que incluye las
metas de los programas de aprendizaje, los factores que comprenden el
clima y que determinan su calidad, los elementos de la operacion

educativa, las necesidades humanas basicas que cualquier institucion
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debe atender si quiere tener vigencia educativa, y las metas establecidas
para un programa de desarrollo efectivo de sus integrantes.

Benne?®, expone en este orden de ideas, cuatro elementos de
deshumanizacién en las instituciones educativas que deben ser
cambiados, a saber: 1) Mirar a los estudiantes como sujetos pasivos,
plasticos y objetos determinados del ambiente; 2) Ignorar la integraciéon de
los sentimientos, emociones y aspiraciones, deseos y conocimientos de
los estudiantes; 3) Aumentar la autoridad burocratica y la disciplina
especializada; 4) Contentarse con transmitir la cultura heredada. Este
estilo gerencial propicia un ambiente interno no motivador del desarrollo
educativo.

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando,
Gilchrist y Helbling?!, enfatizan que hay tres condiciones que deben ser
propulsadas para desarrollar y mantener un clima de aprendizaje positivo,
éstas son: 1) La ensefianza personalizada; 2) La asuncion de riesgos por
parte del docente; 3) Un clima para mejorar la actitud de los estudiantes.
Afirman, igualmente que el grado de desarrollo de los involucrados es
crucial para el éxito de estas tres condiciones.

Aunado a esto, varios autores hacen referencia a las
caracteristicas fisicas, de limpieza y distribucién del espacio; otros
sefialan factores sociales o psicolégicos como la relacion estudiante -
profesor (Flanagan y Trueblood)??; igualmente, se incluyen valores,
creencias y actitudes de los miembros de la comunidad escolar, que se
reflejan en los patrones y procesos instruccionales y las practicas de
comportamientos expresadas a través del tiempo (Lazotte vy

colaboradores).?®
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Como puede observarse, un clima escolar positivo ha sido visto
como un medio y como un fin (Coleman y colaboradores;?* Squires,);
sobre todo cuando la mayoria de las investigaciones sobre efectividad de
las instituciones educativas sefialan como caracteristicas de un clima
educativo positivo: Un ambiente escolar ordenado, énfasis en Ilo
académico, expectativas de éxito en los estudiantes. Y en cuanto a los
procesos de liderazgo, hacen énfasis en el modelaje, la construccién del
consenso y el feedback permanente entre profesores y estudiantes.

En conclusion, el término "clima organizacional" es usado entonces
en el contexto educativo para indicar una variedad de atributos en el
ambiente interno de una organizacién educativa. Mas especificamente, y

siguiendo los trabajos de Halpin y Crofts'#!®

este término expresa el
ambiente interno percibido, el contexto psicolégico en el cual el
participante se desenvuelve.

En este proposito, Cornell?®

, sefiala que son las percepciones de
los miembros del grupo las que definen el clima organizacional, y sélo a
partir de esas percepciones se podra conocer y determinar las
caracteristicas del clima. Asimismo, establece que dos instituciones
educativas, con caracteristicas comparables, no tendrian el mismo clima
organizacional, porque éste depende de los miembros y de sus
percepciones. Afirma, igualmente que es relevante determinar el clima de
la institucion porque tiene efectos importantes en el desarrollo tanto de la

institucién como de sus integrantes.

PRESENTACION DEL APORTE CIENTIFICO DE LA INVESTIGACION

Considerando la capacidad de enriquecer la base teérica cientifica,
los aportes en esta investigacion han sido teéricos y préacticos.

Aporte tedrico:
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En esta investigacion se ha centrado a investigar si la percepcién
gue tienen los estudiantes sobre el clima organizacional universitario en
sus dimensiones; Imagen gerencial, relaciones sociales, toma de
decisiones, y tareas dentro de la universidad, tienen relacién con su
rendimiento académico en la carrera profesional de enfermeria de la
UPLA. Es sabido que las instituciones universitarias atraviesan un periodo
de constante evaluacion bajo diferentes criterios que exploran indicadores
relevantes para la valoracién de la calidad académica, ademas de
aspectos cualitativos relacionados con la vida de las instituciones.

Los indicadores cualitativos de las evaluaciones de la universidad
regularmente buscan conocer situaciones especificas del acontecer
institucional, entre otros la percepcion de la comunidad con respecto a la
propia institucion, de tal forma que se indaga sobre el impacto conceptual
de las acciones que esta desarrolla.

En la investigacion efectuada se evalud la percepcion estudiantil
sobre el clima organizacional universitario encontrdndose que éste clima
es percibido como poco favorable por los estudiantes y tienen un
rendimiento académico regular mas de las tres cuartas partes de ellos.

Entonces se debe considerar que el clima organizacional es un
indicador cualitativo que es representativo de la vida de la institucion, por
lo que deben realizar un conjunto de funciones y procesos para cumplir
con su misién, fines, objetivos y funciones que le dan razén de ser, por lo
gue, para considerarse de buena calidad, deben poseer determinadas
caracteristicas contempladas en el clima organizacional.

Aporte practico:

En esta investigacion correlacional se ha podido identificar las
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dimensiones evaluadas a los estudiantes sobre su percepcion del clima
organizacional universitario y permitira desarrollar estrategias de mejora
del clima organizacional que va a influenciar en el rendimiento académico
de los estudiantes de manera directa e indirecta, asi mismo brindar un

servicio de calidad a través de la interaccidon docente-estudiante.
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CONCLUSIONES

El clima organizacional universitario de la Escuela Académica
Profesional de Enfermeria de la UPLA es poco favorable en el 59,8%.

El rendimiento académico, de los estudiantes de la Escuela Académica
Profesional de Enfermeria de la UPLA es regularen el 81,4%.

El rendimiento académico segun la dimension; Imagen gerencial es
regular,y su clima es poco favorable en el 50%, en la Dimension;
Relaciones sociales 51%, en la dimensién Toma de decisiones 55,9% y

en la dimensién Tareas 51%.
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RECOMENDACIONES

A las autoridades de la Escuela Académica Profesional de Enfermeria
de la UPLA Los Andes se recomienda mejorar el clima organizacional
universitario y de esta manera hacer fructifero la convivencia estudiantil
dentro de la universidad.

A las autoridades de la Escuela Académico Profesional de Enfermeria
de la UPLA se sugiere implementar mecanismos para mejorar el
rendimiento académico de los estudiantes.

Se sugiere mejorar el clima organizacional en cuanto a la imagen
gerencial, relaciones sociales, toma de decisiones y tareas para
favorecer un mejor rendimiento académico de los estudiantes a través
de politicas de mejora en cuanto a la organizacion, infraestructura y

equipamiento de la Escuela Profesional de la UPLA.
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UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” HUANUCO
ESCUELA DE POST GRADO

ANEXO N° 01

CUESTIONARIO: CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO

DATOS GENERALES:

Datos en relacién al Informante.

a) Sexo del informante:
1. Femenino () 2. Masculino ()
b) Edad del informante:
1. 16 - 19 afios () 2.21-25afios ()
3. 26 - 30 afos ()
c) Ciclo académico:
1 Primer ciclo ()
2 Segundo ciclo ()
3 Tercer ciclo ()
4 Cuarto ciclo ()
5. Quinto ciclo ()
6 Sexto ciclo ()
7 Séptimo ciclo ()
8 Octavo ciclo ()
d) Procedencia:
1. Huancayo () 2. Chilca ()

3. El Tambo ()
DATOS ESPECIFICOS:

4. Otros lugares ()

VALORACION

NO

PROPOSICIONES

De
acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En
desacuerdo

IMAGEN GERENCIAL.

1 | Orienta conflictos

2 | Demuestra interés en el cumplimiento de otros
3 | Canaliza problemas

4 | Apoya el trabajo docente

5 | Facilita el desempefio

6 | Propicia discusidn para resolver conflictos

7 | Trabajo fluido

8 | Delega tareas

9 | Brinda apoyo cuando realiza el trabajo docente
10 | Atiende cuando se necesita

11 | Supervisa el desempefio docente

12 | Orienta funciones docentes

13 | Evalua el desempefio docente

Realiza acciones en funcion de resultados
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15 | Registra resultados de investigaciones

16 | Informa su gestién al finalizar el afo

17 | Informa los alcances y metas de trabajo

18 | Programa discusién del rendimiento estudiantil

RELACIONES SOCIALES

19 | Trato amable hacia los profesores

20 | Ambiente cordial

21 | Actividades consensuadas

22 | Aprecia opiniones de los profesores

23 | Libertad para expresarse

24 | Sugerencias para mejorar la planificacién

25 | Ayuda entre compafieros

26 | Planifica en grupo

27 | Compromiso compartido

28 | Intercambio de conocimiento

29 | Promueve el trabajo en equipo

30 | Evalla la programacién en equipo

31 | Recibe sugerencias de los estudiantes

32 | Iniciativas de trabajo

33 | Reconocimiento

34 | Promueve las iniciativas

35 | Ejecuta las actividades en equipo

36 | Evalla la ejecucién de actividades en equipo

37 | Acepta cambios en la planificacion del semestre

38 | Cumplimiento del horario de trabajo

TOMA DE DECISIONES

39 | Jerarquiza problemas en conjunto

40 | Acepta opinion de profesores para la toma de
decisiones

41 | Da participacién para la toma de decisiones

42 | Opinion de profesores para el plan de acciéon

43 | Selecciona criterios para la toma de decisiones

44 | Toma de decisiones para abordar problemas

45 | Planifica la toma de decisiones

46 | Conocimientos en la toma de decisiones

47 | Comunica las decisiones por escrito

48 | Toma de decisiones por escrito

49 | Analiza alternativas para la toma de decisiones

50 | Comunica la toma de decisiones

51 | Divulga la toma de decisiones

52 | Evaltda la toma de decisiones en conjunto

TAREAS

53 | Establece diferencias para la distribucion del trabajo

54 | Ejecuta trabajo solo de competencia

55 | Realiza una distribucién justa de las actividades

56 | Numero de profesores suficientes

57 | Opinién del profesor segun carga docente

58 | Carga docente por dedicacién académica

59 | Ambiente de trabajo iluminado

60 | Lugar de trabajo ventilado

61 | Disponibilidad de recursos para realizar el trabajo

62 | La silla ofrece una postura ergonémica

63 | Postura para ejecutar el trabajo

64 | Ambiente agradable




157

UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” HUANUCO
ESCUELA DE POST GRADO

ANEXO N° 02
FICHA DE REGISTRO SOBRE RENDIMIENTO ACADEMICO

DATOS GENERALES:
Datos en relacion al Informante.
a. Sexo del informante:
2. Femenino () 2. Masculino ()
3.6 Edad del informante:
1. 16 - 19 afios () 2. 21-25aifos ()
3. 26 - 30 afos ()

3.7 Ciclo académico:

9. Primer ciclo ()
10. Segundo ciclo ()
11. Tercer ciclo ()
12. Cuarto ciclo ()
13.  Quinto ciclo ()
14. Sexto ciclo ()
15. Séptimo ciclo ()
16. Octavo ciclo ()

3.8 Procedencia:
1. Huancayo () 2. Chilca ()
3. El Tambo () 4. Otros lugares ()
1. DATOS ESPECIFICOS:

CICLO
ACADEMICO

zZ
o

Rendimiento | Rendimiento | Rendimiento | Rendimiento
Excelente Bueno Regular Deficiente
15 - 20 13-14.99 11-12.99 <de 10.99

Primer

Segundo

Tercer

Cuarto

Quinto

Sexto

Séptimo

O INOO|R|WIN|F

Octavo
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO CON EL RENDIMIENTO ACADEMICO DE LOS ESTUDIANTES DE LA E.A.P. DE
ENFERMERIA DE LA UPLA HUANCAYO 2014.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DISENO POBLACION Y
METODOLOGICO MUESTRA
General: General: General: Variable 1: Tipo de Investigacion | Poblacion:
¢Cual es la relacion entre el clima | Determinar la relacién entre el | H1 Clima El tipo de investigacion | La poblacion de estudio
organizacional universitario con el | clima organizacional | La relacion entre el clima | organizacional | es el cuantitativo, | estara conformada por
rendimiento académico de los | universitario con el rendimiento | organizacional universitario es | universitario seccional prospectivo. | todos los estudiantes de
estudiantes de la EAP. de| académico de los estudiantes | significativo con el rendimiento la carrera profesional de
Enfermeria de la UPLA Huancayo | de la E.A.P. de Enfermeria de la | académico de los estudiantes de Nivel de | enfermeria de la UPLA
20147 UPLA Huancayo. la E.AP. de Enfermeria de la Investigacion. que son
UPLA Huancayo. Descriptivo. aproximadamente 380.

Especificos: Especificos: Ho Variable 2:
e ;COmo es el clima | e Identificar el cima | La relacion entre el clima | Rendimiento Disefio y esquema de | Muestra

organizacional universitario de organizacional universitario | organizacional universitario no es | académico de | la Investigacion. La muestra de estudio

los estudiantes de la E.A.P. de de los estudiantes de la | significativo con el rendimiento | los estudiantes | El disefio de | sera calculada en base al

Enfermeria de la UPLA
Huancayo 20147
e (;Cud es rendimiento

académico de los estudiantes
de los estudiantes de la E.A.P.
de Enfermeria de la UPLA
Huancayo 20147

e ;Cudl es la relacion entre el
rendimiento académico con la
imagen gerencial, relaciones
sociales, toma de decisiones y
tareas de los estudiantes de
la E.A.P. de Enfermeria de la
UPLA Huancayo 20147

E.A.P. de Enfermeria de la

UPLA Huancayo.
e |dentificar el rendimiento
académico de los

estudiantes de la EAP. de
Enfermeria de la UPLA
Huancayo 2014.

e [Establecer la relacion entre
el rendimiento académico
con la imagen gerencial,
relaciones sociales, toma de
decisiones y tareas los
estudiantes de la EAP. de
Enfermeria de la UPLA
Huancayo.

académico de los estudiantes
E.A.P. de Enfermeria de la UPLA
Huancayo.

Especificas:
H1
El clima organizacional

universitario de la E.AP. de es
poco favorable, UPLA Huancayo.
Ho

El clima organizacional
universitario de la E.AP. de
Enfermeria no es poco favorable,
UPLA Huancayo.

H1

El rendimiento académico, es
regular, de los estudiantes de la

investigacion sera: el
disefio correlacional.

/(l)x
M\ r|
o}

programa Stats V.2 que
nos indica un tamaro de
muestra de 105
estudiantes y que para
efectos del estudio seran
distribuidos

equitativamente aplicando

el método de
proporcionalidad, por
cada semestre
académico.
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E.AP. de Enfermeria de la UPLA
Huancayo.

Ho

El rendimiento académico, no es
regular, de los estudiantes de la
E.A.P. de Enfermeria de la UPLA
Huancayo.

H1

La relacion entre el rendimiento
académico con la imagen
gerencial, relaciones sociales,
toma de decisiones y tareas, es
poco favorable, en los estudiantes
de la E.AP. de Enfermeria de la
UPLA Huancayo.

Ho

La relacion entre el rendimiento
académico con la imagen
gerencial, relaciones saociales,
toma de decisiones y tareas, no es
poco favorable, en los estudiantes
de la E.AP. de Enfermeria de la
UPLA Huancayo.




