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Resumen

El proposito de este trabajo fue determinar la relacién existente entre los procesos
organizacionales considerados como factores del clima organizacional (fuerzas
motivacionales, comunicacion y toma de decisiones) y la productividad en
investigacion de los profesores de la Escuela de Educacién de la UCAB, de
acuerdo con su categoria académica y dedicacion.

El estudio corresponde a una investigacion de campo, correlacional y expost-facto
y la muestra la constituyeron cuarenta profesores ordinarios de la Escuela de
Educacién. Para medir la variable clima organizacional se tomé como referencia el
trabajo de Bracho, C. (1989) y para medir la variable productividad en
investigacion el de Jiménez, B. (1993).

Los resultados de esta investigacion permiten afirmar que existen diferentes tipos
de clima, fundamentalmente, Favorable y Desfavorable; igualmente que el factor
percibido como menos favorable fue la Comunicacion. Se observé que la variable
categoria académica presentd diferencias significativas en las medias aritméticas
de dos de los factores del clima: Comunicaciéon y Toma de Decisiones; la
dedicacién no mostr6 diferencias significativas. En cuanto a la productividad en
investigacion se reporta en Muy bajos y Bajos niveles, no se observaron
diferencias de acuerdo a la dedicacién ni a la categoria. La relacion entre los
factores del clima estudiados y la productividad en investigacién se encontré que
las correlaciones son positivas débiles en los factores Fuerzas Motivacionales y
Comunicacion y no se evidencio relacion con el factor Toma de Decisiones.

Este estudio aporta a la organizacion la necesidad de implementar mecanismos
para incentivar la investigacion en los profesores, considerando la vinculacién que
tiene con la calidad de la docencia. Igualmente, que el proceso organizacional
Comunicacién puede ser mejorado ya que el mismo se presenta como una via que
estimula la investigacion y un mejor clima. Por otra parte, el trabajo constituye un
aporte metodoldgico ya que no se conocian de otros estudios que analizaran la
relacién de las variables en el contexto de la educacion superior.
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Introduccion

La Universidad Catolica Andrés Bello (UCAB) es una organizacién de educacion
superior presencial reconocida, que viene liderizando procesos de cambio en cuanto a
la vinculacién que ella debe tener con las empresas, la sociedad y el pais.

Una de las escuelas a la cual se le ha concedido mayor importancia y apoyo, es la
Escuela de Educacién. A nivel nacional, existe una crisis de formacién de docentes y
los estudios que se han hecho pronostican serios déficits para los afios venideros. Esta
necesidad, exige no s6lo mayor cantidad de recursos humanos sino calidad de los
mismos ya que ello contribuira, en la practica, con el mejoramiento de la educacién
en el pais. La busqueda de la calidad en organizaciones de educacién superior, debe
estar orientada a estudiar el funcionamiento de sus procesos, evaluar y planificar
programas que estimulen y permitan el cumplimiento de las tres funciones
primordiales que tiene asignada: la docencia, la investigacién y la extension.

Pefialver (1995) y Pérez (1996) afirman que la investigacion y la ensefianza serdn
aun mas importantes, dada la creciente distribucion de la informacion y el impacto
que la investigacion tiene en la docencia lo cual, en consecuencia, influird en la
calidad de los profesionales que egresan.

Las nuevas tendencias de desarrollo organizacional plantean que para que una
organizacion aumente su eficacia y productividad, es prioritario que las necesidades

actuales de la misma estén claramente identificadas a fin de que sus esfuerzos se

acciones que se implanten responderan efectivamente a tales requerimientos.

dirijan a responder a deficiencias concretas y, de alguna manera, garantizar que las
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Ante el reto que tiene la Escuela de Educacién, es pertinente profundizar en el
estudio de sus necesidades y condiciones de manera de orientar acciones para
favorecer su respuesta a las exigencias planteadas.

En este sentido, el presente trabajo pretende determinar cdmo estan siendo
percibidos por los profesores de la Escuela de Educacion, algunos procesos
organizacionales que son considerados factores del clima organzacional, cuales son
los niveles de productividad en investigacidén y si existe relaciébn entre las
percepciones de los procesos organizacionales considerados factores del clima
organizaciona_l y la productividad en investigacion.

Esta investigacion constituye el primer estudio que se realiza en la Escuela, sobre
la relacion entre las variables Clima Organizacional y Productividad en Investigacion,
lo cual pudiese ser un aporte dado que: a) conocer cémo estan siendo percibidos los
procesos organizacionales que son factores del clima permitird concretar cuales son
percibidos favorablemente y cuales deben ser mejorados para lograr un mejor
ambiente de trabajo; b) la universidad tiene interés en incentivar la investigacion, el
estudio arrojara informacion en cuanto a los niveles de productividad para que, a
partir de ellos, la nueva Direccion de la Escuela pueda planificar acciones de
mejoramiento y c¢) se podran determinar los procesos organizacionales que se
relacionan con la productividad.

El trabajo estd estructurado en cinco capitulos: Problema, Marco tedrico,
Método, Resultados, Discusion de resultados, Conclusiones y Recomendaciones.
Finalmente, se presentan las referencias que constituyen el soporte tedrico de este

trabajo.




CAPITULO I

El Problema

En Venezuela, una universidad es una institucion cuya mision primordial es

impulsar el desarrollo del pais. Asi lo expresa la Ley Orgénica de Educacién (1980) y
la Ley de Universidades (1970). |

Los articulos 1, 2 y 3 de la Ley de Universidades (1970), caracterizan a la
misma como: una comunidad de intereses en busqueda de la verdad y de afianzar los
valores trascendentes del hombre; una organizacién al servicio de la nacién con una
funcién rectora en la educacion, la ciencia y la cultura a través de tres actividades
bésicas: docencia, investigacion cientifica y servicios hacia la colectividad.

En las ultimas dos décadas los sistemas de Educacién Superior, a nivel
mundial, han enfrentado el impacto de los cambios sociales, econdémicos y politicos;
los cuales afectan la carrera académica, el prestigio, la calidad e incluso el
cumplimiento de su mision.

Como evidencia de lo anterior, Blaxter, Hughes y Tight (1998) hacen
referencia a las universidades del Reino Unido y sefialan que el sistema de educacion
se ha masificado, que, igualmente, una gran proporcién de la fuerza de trabajo que se
emplea es a una dedicacién de medio tiempo o contratada por periodos breves lo cual
exige adaptabilidad y autodireccion. En cuanto el trabajo académico sefialan que éste
se ha vuelto cada vez mas exigente, dado que ya no basta con tener las bases del

mismo y la experiencia en un departamento, sino que existe la necesidad de que los




profesores alcancen niveles de doctorado para garantizar la practica de la
investigacion.

Similares consideraciones hacen Pérez, Mayz y Sanchez (1998) al referirse a
la universidad latinoamericana y afirmar que las estructuras de las universidades son
excesivamente rigidas, las escuelas o facultades funcionan bajo sus propias reglas,
independientes, casi auténomas, lo cual no se compagina con las exigencias actuales
en cuanto a la busqueda de la interdependencia y del trabajo en equipo. Por ctra parte,
la falta de recursos econdomicos ha declinado los salarios de los docentes y ello
también repercute en la dedicacién. En cuanto a la calidad del trabajo docente se
observa que el proceso de enseflanza esta basado en la memorizacion lo cual trae
como consecuencia profesionales pasivos, rutinarios y con escasa O ninguna
creatividad (p. 110).

Villalobos, Wills, Gonzalez, Adams y Bermudez (1996) se refieren al estado
actual de las universidades venezolanas en cuanto a la investigacion y afirman que es
necesario mejorar los procesos de seleccion y capacitacion de los docentes, estimar el
trabajo creativo que implica la investigacién y mejorar la infraestructura. Ademas,
sefialan que la normativa legal vigente asigna al profesor universitario las funciones
de docencia, investigacion y extension, y es un derecho y un deber del profesorado
universitario ejercer estos roles ya que su denominacion asi lo establece: personal
docente y de investigacion, que debe cumplir tareas de extension.

Los autores citados coinciden en sefialar que existen situaciones que de

alguna manera estan obstaculizando el cumplimiento de la mision de la Universidad.



Regnault (1998) refiere que la UCAB, en general, esti orientada a la
formacion profesional con un componente de investigacion limitado y que una de las
lineas de accién para fortalecer la investigacion es la definicion de estrategias idoneas
para vincular la docencia y la investigacion.

La UCAB es una institucion de educacidén superior de la Compaiiia de Jesus,
creada, segun decreto N+ 42 de fecha 19 de octubre de 1953, por el Episcopado
Venezolano. En su Estatuto Organico sefiala que debe realizar una funcion rectora en

la educacion, la cultura y la ciencia y que sus actividades se dirigiran a crear, asimilar

y difundir el saber mediante la investigacion y la ensefianza; a completar la formacion
integral iniciada en los ciclos educacionales anteriores y a formar los equipos
profesionales y técnicos que necesita el pais (Art. 3).

La universidad presenta caracteristicas de una organizacién formal compleja
dada la estructura organizativa la cual abarca Facultades formadas por Escuelas e
Institutos, los sistemas de decisién y de comunicacidon, su tamafio (mas de 10.000
estudiantes) y los niveles de diferenciacion vertical.

Una de las escuelas de mayor complejidad de la UCAB es la Escuela de
Educacidn, la cual ha venido enfrentando diversas situaciones de tipo organizacional.
Entre otras, la presion de una demanda nacional de formacion de docentes ante la
inminente crisis de recursos en esta area, lo cual ha hecho que la universidad se
comprometa a responder a tal requerimiento. Por otra parte, el crecimiento
vertiginoso en los ultimos afios, tanto en nimero de alumnos inscritos (1.800) como
en la incorporacion de dos nuevas menciones (Preescolar e Integral) ha exigido a su

vez, la contratacion de un mayor niimero de profesores incrementandose con ello el




personal a dedicacion convencional (cerca de un 80%) lo cual dificulta la
comunicacion y coordinacién de otras actividades, que no sean las referidas
exclusivamente a la docencia.

Coelho y Negrin (1997) realizaron un estudio en respuesta a la preocupacién
del Equipo Directivo en cuanto a la forma como est4 organizada la Escuela, dado que
ante el crecimiento matricular se pensé que a corto plazo no se podria tener un
desempeifio eficaz y eficiente. En el mismo reportaron debilidades de la escuela entre

las cuales se mencionan: la misién no estd clara ni es compartida, la estructura

organizacional es inadecuada a la dinamica interna que se genera, el equipo directivo
estd concentrado en tareas netamente administrativas, falta de oportunidades para
desarrollar innovaciones e investigar, escasos procesos orientados a mejorar la
efectividad del desempefio de los miembros, escasa evaluacion de los proyectos que
se llevan a cabo.

Coelho y Del Valle (1998) en respuesta al diagnostico referido, elaboraron una
propuesta titulada Rediserio-reorganizacion de la Escuela de Educacion, y sefialan
otras situaciones del ambiente de la escuela: funcionamiento departamental aislado,
limitaciones para trabajar en equipo, recursos humanos subutilizados, escasa
orientacion a la investigacion plataforma no existente y que es foco de atencion en la
mision de la Escuela, conflictos por competencia profesional y por falta de
comunicacion, falta de integraciéon entre sus miembros y el desconocimiento de
estrategias para vincularse con el entorno.

En relacién con el ambiente organizacional, diferentes tedricos sobre el tem.a

afirman que el mismo permite descubrir propiedades que resultan de las acciones




conscientes 0 inconscientes de la organizacion, las cuales sirven de base a los
miembros para interpretar y entender su situacion y determinar las relaciones de
efecto que éste pueda tener en su comportamiento (Gibson, Ivancevich y Donnelly,
1996; Lawler,1973; James y Jones, 1979; Schneider, 1990).

Dado que las organizaciones persiguen objetivos los cuales sélo pueden
lograrse con la eficiencia de los individuos, la percepcion que cada uno de ellos tenga
de la realidad en la que se encuentra es de vital importancia puesto que condiciona su
comportamiento.

Long y McGinnis (1981) y Blackburn, Behymer y Hall (1978), afirman que el
ambiente de un departamento tiene un rol clave en la productividad. Igual
consideracién hace Bain (1985) al sefialar que la productividad depende de la
interaccion de distintos factores en el lugar de trabajo, uno de ellos es el clima
laboral.

Por su parte, Alvarez, R. (1984) afirma que para garantizar una Optima
productividad en las universidades hay que crear un sistema de gestion que atienda a
los principios modernos de la administracion. Igualmente, sefiala que ha podido
constatar que la investigacion se apoya no solo en los esfuerzos individuales de los
profesores sino también en la estructura y funcionamiento institucional y, en este
sentido, insiste en la necesidad de lograr un clima favorable dentro de la organizacion
que permita a los profesores ser productivos académicamente.

Blackburn et al. (1978) y Fox (1992b) asumen que la productividad en
investigaciéon depende tanto de los factores personales como estructurales del

ambiente de trabajo y que el ambiente académico tiene una influencia critica en la




efectividad de las estrategias de aprendizaje adoptadas y, en consecuencia, en la
calidad de la ensefianza. Otros autores, Biggs (1991) y Bland y Ruffin (1992),
demostraron también que la percepcion que se tenga del ambiente de trabajo conduce
a mas investigacién, encontrando que hay factores especificos del ambiente o clima
organizacional que correlacionan con los niveles de investigacion.

Los planteamientos tedricos referidos a la importancia del clima
organizacional y su posible vinculacién con la productividad, asi como la
problematica de la Escuela de Educacion sugieren formular las siguientes
interrogantes: ;Como perciben los profesores de la Escuela de Educacion de la UCAB
los procesos organizacionales que son factores del clima organizacional? ;Cual es la
productividad en investigacion de la Escuela? ;Existen diferencias en la percepcién
de los procesos organizacionales y en la productividad acuerdo con la categoria
académica y dedicacion de los profesores? ;Se relaciona el clima organizacional con
la productividad en investigacién?

Importancia del estudio

La visién publica mas compartida es que el trabajo académico consiste
fundamentalmente en la docencia. Sin embargo, se debate acerca de cual de los tres
roles del profesor universitario deberia ser el que mas se enfatice. Al respecto, existen
diferentes argumentos y posiciones: la investigacion precede o es requisito para una
mejor docencia y, ademas, de un deber es un derecho del profesor, por ello, deben
cumplirse los tres roles por igual (Villalobos et al. 1996: Regnault, 1998); la relacion

entre la docencia y la investigacién es complementaria (Unesco,1995) y la relacién

entre la docencia y la investigacion es competitiva (Gottlieb y Keith,1997).




En las Jornadas UCAB 2010, realizadas en octubre de 1998, se discutié sobre
la necesidad de fortalecer la investigacion en la universidad dado que su actividad
principal esta focalizada en la docencia, lo cual hace suponer que se identifica con la
posicién de complementariedad entre la investigacién y la docencia. En relacién con
esto, la presente investigacion podria indicar cuales de los procesos organizacionales
tendrian que ser mejorados para incentivar la investigacion.

Por otra parte, la Escuela de Educacion goza del reconocimiento de diferentes
sectores educativos, por su participacién en la organizaciéon de encuentros de

discusién y reflexiéon con la sociedad civil, la organizacién de eventos locales y

nacionales en el area educativa sobre los nuevos retos que debe desarrollar a corto
plazo (Propuestas Educativas para Venezuela, 1995).
Lograr esta posicién ha sido producto del recurso humano con el cual cuenta

la escuela y de la conviccién que tienen respecto a los intereses de la universidad.

Por ello, resultaria de interés desarrollar este tipo de estudio en una Escuela que se ha
ganado el reconocimiento externo, lo cual demanda de ella mantenerse lider no s6lo
en la docencia también en la investigacion.

Por otra parte, recientemente, la Escuela de Educacién enfrentd un cambio de
Director y esta investigacion podria aportar informacién para iniciar una proceso de
planificacion que permita mejorar los procesos organizacionales que son factores del
clima organizacional sefialados asi como disefiar politicas, lineamientos y planificar
acciones para incentivar la investigacion, si fuese el caso.

Picon (1994) plantea la necesidad de estudiar y comprender la realidad de las

organizaciones de educacién superior, especificamente las universidades,




fundamentado en: a) la importancia que ellas tienen en el desarrollo de la ciencia y la
tecnologia: b) las crecientes exigencias de los sectores econdmicos y de numerosos
grupos de interés que integran la sociedad y c) la necesidad de ser un aporte decisivo
a la crisis que enfrenta nuestro pais, lo cual exige entre otros, de reestructuraciones y
nuevas formas de administrarlas como medidas de supervivencia (p.77).

De acuerdo con lo afirmado anteriormente, este trabajo podria ser un aporte no
sélo para la escuela sino también para la universidad, dado que no se conocen
estudios similares, que hayan vinculado la variable clima organizacional con una
variable de vital relevancia en el trabajo académico: la productividad en
investigacion. Finalmente, dado que la UCAB cuenta con una unidad de Evaluacioén
Institucional, el estudio también podria estimular que se replique el mismo en otras
escuelas a fin de tener la universidad un diagndstico general y asi planificar acciones
institucionales en los aspectos que podrian estar siendo obstaculos para lograr una

mayor productividad en investigacion.

Objetivos

Objetivo general
Determinar la relaciéon existente entre los procesos organizacionales
considerados como factores del clima organizacional y la productividad en

investigacion de los profesores de la Escuela de Educacion de la UCAB.




Objetivos Especificos

1. Determinar los tipos de clima organizacional segin la percepcidn que tienen
los profesores de la Escuela de Educacion de los procesos organizacionales:
Fuerzas Motivacionales, Comunicacion y Toma de Decisiones.

2. Determinar si existen diferencias en la percepcion de los procesos
organizacionales considerados como factores del clima organizacional de acuerdo
con las variables: dedicacion y categoria académica.

3. Determinar la productividad en investigacion de los profesores de la Escuela
de Educacién de la UCAB.

4. Determinar si existen diferencias en la productividad en investigacion de los
profesores de la Escuela de Educacion de acuerdo con las variables: dedicacién y
categoria académica.

5. Determinar cuales de los procesos organizacionales considerados como

factores del clima organizacional se relacionan con la productividad en

investigacion.
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CAPITULO I
Marco teérico
El presente capitulo desarrolla los siguientes aspectos: a) caracterizaciéon de las
organizaciones de Educacién Superior; b) conceptualizacién; ¢) enfoques del clima
organizacional; c) medicion del clima organizacional d) factores del clima
organizacional; €) instrumentos de medicidn; f) investigaciones relacionadas con clima
organizacional en organizaciones de educacion superior; g) conclusiones; h) el nexo
entre investigacion y docencia; 1) conceptualizacion de investigaciéon y productividad;
j) factores de la productividad en investigacion; k) investigaciones sobre productividad
en investigacion en organizaciones de educacion superior; 1) conclusiones y m) el
modelo tedrico propuesto para diagnosticar y explicar el clima y la productividad en
investigacion.
El contenido de este capitulo se definié considerando que: a) las caracteristicas de
las organizaciones permiten contextualizar los aspectos especificos que diferencian a
~ una organizacion de otra y la hacen unica, en este caso las universidades, facilitando
asi la comprension de la naturaleza de la organizacion objeto de estudio y b) el
desarrollo tedrico de aspectos del clima organizacional y la productividad en
investigacion, asi como la revision de los aportes de investigaciones referidas a las
mismas, ademas de las situaciones que caracterizan a la Escuela de Educacion de la

UCAB, constituyeron el fundamento para sustentar el modelo tedrico de esta

investigacion.
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Caracterizacion de las organizaciones de educacién superior

La Universidad, como organizacion, es el resultado de un proceso histérico que
comenzo en la alta Edad Media y que se extendio a lo largo de mas de ocho siglos en
diferentes partes del mundo. La universidad fue creada como una institucion cuyo
objetivo primordial era educar jovenes pertenecientes a élites minoritarias segun
sistemas politicos o sociales, en sucesivas etapas de la historia.

En nuestro pais, la misién de la universidad ha sido definida claramente en las
Disposiciones Generales de la Ley de Universidades. Entre otras “La Universidad
debe afianzar valores trascendentes en el hombre (Art. 1). La Universidad es una
institucion al servicio de la Nacidn y, a ella, le corresponde colaborar en la orientacidon
de la vida del pais mediante su contribucién doctrinaria en el esclarecimiento de los
problemas nacionales (Art. 2). La Universidad debe realizar una funcién rectora en -la
educacion, la cultura y la ciencia (Art. 3).” |

Segtin Alvarez, R. (1984), los rasgos que individualizan la universidad y la hacen

diferente de otras organizaciones son:

...la interaccion entre las diferentes comunidades que la forman, la comunicacion
que ella establece entre sus diferentes funciones y la interrogacion sistemdtica
sobre los supuestos, conceptos de base, métodos, grado de legitimidad, limites de
las diversas disciplinas y finalmente, sobre las condiciones y las posibilidades de
la ciencia misma (p.12).

Picén (1991), sefiala otras caracteristicas, entre ellas: a) la materia prima que

utiliza es el conocimiento, éste se hace presente en diversas formas, disciplinas,
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profesiones, paradigmas, escuelas e ideologias, cada una forma corrientes que integran
grupos de interés los cuales reclaman cuotas de poder; b) aplica a esa materia prima
una gama de tecnologias agrupadas en tres conjuntos de actividades: docencia,
investigacion y extension y c) desarrolla la autonomia universitaria lo cual dificulta
que los gerentes universitarios puedan controlar esas tecnologias.

Igualmente, sefiala que la universidad es “la organizacion social que concentra en
mayor grado y que maneja con mayor solvencia el conocimiento cientifico que el
hombre ha producido y que la sociedad requiere para la solucion de sus problemas”
(p.70).

Los autores Kast y Rosenzweig (1979) consideran que, la universidad como
organizacion de Educacién Superior es un sistema sociotécnico, abierto y estructurado
por varios subsistemas. En relacién con la condicion de sistemas abiertos, Katz y Kahn
(1979) plantean que las organizaciones tienen propiedades particulares, pero que
comparten rasgos comunes con todos los sistemas abiertos, entre ellos: incorporar
energia del ambiente, procesar y transformar esa energia y devolver un producto al
sistema.

Blali y Scott (1962) clasifican las organizaciones segun su funcién, en cuatro
tipos: organizaciones de beneficio mutuo, organizaciones de servicios, organizaciones
para el bien comun y entidades comerciales. De acuerdo con esta clasificacion, la
universidad es una organizacién de servicios cuyo principales beneficiarios son los
estudiantes y la comunidad.

Katz y Kahn (1979) de acuerdo al rol social que desempefian las organizaciones

las clasifican en: productivas, administrativas, de mantenimiento y adaptativas. La
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universidad se identifica como una organizacién de mantenimiento a la cual
corresponde socializar a la personas, ensefiar valores y normas de conducta apropiadas
para mantener el orden social.

Por su parte, Baldridge y Riley (1977) plantean que en las organizaciones
educativas pueden coexistir caracteristicas de dos o mas modalidades de sistemas, las
cuales son: Académico-Burocratico, Académico-Colegiado y Académico-Politico.

En Venezuela, la universidad refleja ser una organizacién burocratica,
estructuralmente, dado que tiene definida la autoridad, jerarquia, poder, canales de
comunicacion y normas. En cuanto a la toma de decisiones y liderazgo predomina el
sistema Académico-Politico observandose grupos de poder, conflictos y
confrontaciones.

La universidad se considera como una organizacién formal de servicio, encargada
de contribuir al mantenimiento del orden social (Art.l, 2, y 3 de la Ley de
Universidades) y con objetivos ambiguos debido a las miltiples interpretaciones por
parte de personas de diferentes posiciones doctrinarias (Picén, 1991).

La Universidad Catélica Andrés Bello presenta caracteristicas de las
mencionadas, entre otras: ser un sistema abierto, una organizacién de servicios,
coexistencia de modalidades de sistemas burocratico y colegiado y con un rol de
mantenimiento.

Clima Organizacional

Conceptualizacion

Los estudios de clima organizacional tienen su fundamentacién teérica en el

movimiento denominado: interaccionismo. Sus primeros representantes, Lewin y




14

Murray (citado por Valenzuela y Onetto, 1983) plantearon que la conducta humana
aparece en funcion de las interacciones entre la personalidad y el ambiente, lo cual
implica la percepcién y construccion del entorno en términos psicolégicamente
significativos para el individuo. Las personas que conforman una organizacion pueden
tener puntos de vista disimiles respecto al funcionamiento de la misma. Esas
diferencias son explicadas por el proceso de la percepcion.

Huse y Bowdicth (1980) afirman que la percepcidon es el proceso por el cual se
organizan los datos que entran al sistema sensitivo. Hodgetts y Altman (1981) sefialan
que la percepcion es “la manera como los estimulos se seleccionan y agrupan a fin de
que sean significativos para la persona. Se trata de un punto de vista del individuo
respecto a la realidad a la cual tiende a apegarse y a creer en lo que percibe”(p.51).

Jones y James (1979) analizan el término “significado” en funcién de multiples
interpretaciones, entre ellas: descripciéon cognitiva de un estimulo real, significado
subjetivo de las unidades como estimulos para el individuo o interpretaciéon no
afectiva. De alli, que muchos psicologos sostienen que el significado es una
| experiencia fenomenoldgica.

‘Johnson 1945 (citado por Alvarez, G. 1990) sugiere algunos datos sobre la actitud
del perceptor en el proceso perceptivo,entre otros: a) que el perceptor puede estar
influenciado por consideraciones sobre las cuales no tiene dominio, b) puede
responder a claves irrelevantes cuando se requiere formular un juicio dificil o que lo

comprometa en su actuar, c) factores emocionales y d) puede no estar en capacidad de

identificar todos los factores sobre los cuales basar su juicio.
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Igualmente, Litterer 1965 en su modelo de formacion de las percepciones (citado
por Alvarez 1990) afirma que en el proceso perceptivo participan numerosas fuerzas
como la tensién de la situacidn, la presion del grupo, la posicion organizacional, los
sistemas de recompensas, entre otros.

En relacién con la definicién de clima organizacional como percepciones
agregadas del ambiente de trabajo, diversas investigaciones han diferenciado entre los
conceptos de clima psicolégico y clima organizacional (Jones y James, 1979; Payne,
Fineman y Wall, 1976; Allaire y Firsirotu, 1984; Joyce y Slocum, 1984).

Clima psicoldégico se refiere a una descripcioén individual de las practicas y
procedimientos organizacionales. Esta descripcion es de utilidad para entender la
influencia del ambiente organizacional en el desempefio individual y la satisfaccidén
(Schneider, 1975a). Clima organizacional refiere la descripcion colectiva del
ambiente, es decir, lo que la mayoria de los miembros perciben de la organizacion.

Para Stern (1963), la diferencia entre ambos conceptos estd en el énfasis del
consenso, del acuerdo en las percepciones que los miembros de una organizacion
puedan tener. Con algunas excepciones, el clima psicolégico o individual se deriva de
la percepcion de grupos de trabajo o de unidades organizacionales.

Investigaciones que utilizan solamente el promedio de los puntajes de clima
organizacional como predictor posible tocan por consiguiente una porcion de varianza
sistematica de la percepcion del clima a nivel individual. Schneider (1975) afirma que
la definicién de climas organizacionales basados en el consenso de climas

psicologicos individuales representa una ventaja que hace mas confiable su medicion.
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La Tabla I resume las definiciones maés relevantes de clima organizacional y las
dimensiones propuestas en cada una para medirlo.

Enfoques del clima organizacional

Estudiar el clima organizacional requiere definir el enfoque sobre el cual basarse
para abordar su investigacién.

Jones y James (1979) identificaron tres enfoques: Atributos Organizacionales de
Mediciéon Multiple, Atributos Organizacionales de Medicion Perceptual y Atributos
Individuales de Medicién Perceptual.

El enfoque de los Atributos Organizacionales de Medicion Multiple considera el
clima como un conjunto de caracteristicas que describen a la organizacion
distinguiéndola de otras relativamente estables en el tiempo y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Los efectos del clima sobre la conducta de las
personas son vistos segun la definicién que los miembros de la organizacién tengan de
los estimulos presentados, a las restricciones sobre su conducta, asi como al proceso
de recompensa y castigos establecidos. Los elementos de medida adoptados son la
estructura y las percepciones individuales.

Otro enfoque, el de los Atributos Individuales de Medida Perceptiva, considera el
clima como un conjunto de variables perceptuales que reflejan caracteristicas de la
organizacion. Es una variable sumatoria que integra las percepciones que describen

como es vista la organizacioén por sus miembros y, por ello, existe varianza dentro de

los grupos.




Tabla 1

Conceptualizacion y dimensiones del clima organizacional de acuerdo con varios autores

Ano Autor Conceptualizacion Dimensiones

1961 Likert La percepcion de los parametros ligados al contexto, Métodos de mando, motivacion, proceso de
tecnologia y estructura, posicion jerarquica y percepcion que comunicacién, proceso de influencia e
tienen los subordinados, colegas y superiores. interaccion, toma de decisiones, fijacion de

objetivos, procesos de control y objetivos de
los resultados.

1963 Halpin y Crofts "Opinién" que el empleado se forma de la organizacion. Solidaridad, consideracion, produccién,

_distanciamiento,  desinterés, impedimento,
confianza, utilidad, moral y apertura.

1964 Forehand y Gilmer Conjunto de caracteristicas permanentes que describen una  Tamafio de la organizacién, estructura
organizacién, la distingue de otra e influyen en el  organizacional, complejidad sistematica de la
comportamiento de las personas que la forman. organizacion, estilo de liderazgo, orientacién

de fines.

1968 Taguiri y Litwin Percepcion de los miembros que influencian su conducta y
puede ser descrito en términos de valores de un conjunto de
caracteristicas o atributos de su organizacion.

1968 Litwin y Stringer  Efectos subjetivos percibidos en el sistema formal,el estilo  Estructura organizacional, responsabilidad,

informal de los administradores y otros factores ambientales
sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciéon de las
personas que trabajan en una organizacién.

recompensa, riesgo, apoyo, normas y
conflictos.

(continua tabla)




Aifio Autor Conceptualizacién Dimensiones
1974 Waters et al Percepciones que el individuo tiene de la organizacién para la  Estructura organizacional eficiente, autonomia
cual trabaja. de trabajo, supervision rigurosa en personal,
ambiente abierto y orientacién centrada en el
empleado.

1988 Kopelman Descripcion  psicologica de los significados del medio  Enfasis en las metas, énfasis en los medios,
ambiente que sirve de base para la interpretacion, y por lo orientacion de las recompensas, soporte a la
tanto, como guia para la conducta. tarea, soporte socioemocional.

1990 Schneider Percepciones incumbentes de los eventos, practicas y  Orientacion burocratica para el servicio,
procedimentos y clases de comportamiento que ha sido  orientaciébn entusiasta hacia el servicio,
buscado, soportado y esperado en una fijacion. comportamiento gerencial, recompensa por

servicio, retencidbn de clientes, soporte
operacional, soporte personal, soporte de
mercadeo, disponibilidad y soporte de equipos
y Suministros.

1992 Moran y Volkwein Caracteristicas relativamente duraderas de una organizacion Autonomia, confianza, unidad, apoyo,

que la distingue de otras y abarca la percepcion colectiva de
los miembros, es producida por la interacciéon de ellos, sirve
de base para interpretar la situacion, refleja los valores y
actitudes prevalecientes en la cultura y actia como fuente de
influencia para modelar la conducta.

reconocimiento, innovacion y justicia.

Nota: los datos de esta tabla fueron compilados por el autor de este trabajo.
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Basados en este enfoque, Schneider y Hall (1975) describen el clima como un
conjunto de percepciones globales acerca del ambiente organizacional. Dicha
sumatoria de percepciones refleja una interaccion entre los hechos reales, las
caracteristicas personales de los individuos y las caracteristicas de la organizacion.

El enfoque de los Atributos Organizacionales de Medicion Perceptual, considera
el clima como una resultante de la interaccién entre la realidad organizacional y la
percepcién individual. Las variables propias de la organizacion, como la estructura y
los procesos organizacionales, interactian con la personalidad del individuo para
producir las percepciones.

Schneider (1990) plantea que existen problemas respecto a la naturaleza global o
focalizada del clima ya que el clima como constructo abstracto, incluye “todo” lo que
ocurre en la organizacion. Propone como alternativa escoger un foco o area hacia el
cual se orienta la organizacién: servicios, seguridad, innovacion, entre otros.

Morén y Volkwein (1992) proponen, ademas, el enfoque cultural y afirman que el
clima es producto de la interaccién de los individuos que comparten un marco de
referencia comun y abstracto, la cultura de la organizacion.

Este trabajo adopté el enfoque de los Atributos Organizacionales de Medida

Perceptual ya que se estudiaron las caracteristicas y propiedades de la organizacion de

acuerdo con el significado que éstas tienen para sus miembros.
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" Medicién del clima organizacional

Comprender el comportamiento organizacional exige, entre otros, analizar sus
componentes fundamentales y expresarlos a través de un modelo que explique y
prediga como se conduce la gente en una organizaciéon. Segun Robbins (1993), un
modelo es una abstraccion de la realidad, es decir, una representacion simplificada de
algtin fenémeno real y sirve para esclarecer temas complejos del comportamiento de
la organizacién.

Jones y James (1979) concluyeron que estudiar el clima organizacional exigia la
determinacion de conceptos, variables y dimensiones relevantes, elementos con los
cuales se construye un modelo tedrico. Field y Abelson (1982) plantearon una
reconceptualizacion del modelo de clima organizacional e indican que en el propuesto
inicialmente, se incluyeron variables las cuales segun diversos autores, influyen en él:
a) externas: el ambiente fisico y el socio-cultural; b) organizacionales: tienen efecto
directo o indirecto en los miembros de una organizacion y por lo tanto en el clima.
Algunas de ellas son: tamafio (Forehand, Roach y Battlis,1974; James, 1982;
Pheysey, Oayne y Pugh, 1971); estructura (Lawler, Hall y Oldham, 1974; Litwin y
Stringer,1968); centralizacién (Tagiuri y Litwin, 1968) configuracién (Lawler et al.
1974), formalizacion y estandarizacion ( Jones y James, 1979; Payne et al. 1971) y ¢)
personales (Lawler et al. 1974; Schneider, 1975).

Todos los modelos tienen ciertos componentes o elementos comunes: objetivos,
variables y relaciones. Las variables son caracteristicas generales medibles y pueden
ser: dependiente (efecto), independiente (causa) y moderadora la que modifica el

efecto de la causa y efecto, para asi poder explicar y predecir un fenémeno.
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El clima organizacional ha sido estudiado como variable independiente,
dependiente y moderadora.

Las investigaciones que observan el clima organizacional como una variable
independiente que influye en los resultados sugieren que la manera como los
miembros de la organizacion perciban el clima puede afectar tanto su satisfaccion,
motivacion, estrés o rendimiento (Litwin,1968; Friendlander y Margiilies,1969;
Guion,1973; Cawsey,1973; Gibson et al. 1996; Bracho,1989; Arangiiibel,1989). En el
caso de investigaciones que observan el clima organizacional como variable
interviniente, los resultados indican que actiia como una conexion entre la estructura y
la satisfaccion (Likert, 1961; Hall, 1972). Los resultados de las investigaciones que
estudiaron el clima organizacional como variable dependiente han encontrado que la
estructura, la division del trabajo, los patrones de comunicacién, entre otros, tienen
efecto sobre la rhanera como los miembros perciben la organizacion (Litwin y
Stringer, 1968).

Medir la variable clima organizacional implica definir dimensiones aplicables a la

" realidad organizacional que se desea estudiar. Al respecto, Jones y James (1979)

" afiman que clima organizacional es un concepto multidimensional. En tal sentido,

Pritchard y Karasick (1973) proponen las siguientes dimensiones que permiten

elaborar escalas que pueden utilizarse en cualquier organizacion: estructura de tareas,

relacion recompensas-castigos, decisiones centralizadas, énfasis en el logro, énfasis en

£ el entrenamiento y desarrollo, seguridad y riesgo, apertura y defensa, estatus,

motivacidn, reconocimiento y feedback, competencia y flexibilidad de la organizacién
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en general. Otras dimensiones propuestas para medir el clima organizacional se
enunciaron en la Tabla 1 de este trabajo.

Con respecto a las dimensiones utilizadas para medir el clima organizacional en
3 ‘ instituciones educativas, entre otras, se pueden mencionar: estructura, condiciones de
trabajo, cooperacion entre directivos y docentes, desarrollo de la carrera profesional,
medio ambiente y recursos materiales; establecimiento de metas, fuerzas
- motivacionales, comunicacién, administracién de asuntos académicos, trabajo de
ascenso, participacion en la toma de decisiones, identificaciéon con la institucion,
relacion educativa, proceso educativo, producto educativo, materiales (Likert,1961;
Kim, 1985; Alvarez, G. 1988; Arangiiibel 1989).

En el presente trabajo, el clima organizacional es considerado como una variable
independiente, es decir, como un factor que puede estar relacionado con la
productividad de los profesores y fue medido a través de la percepcién que éstos
tienen sobre los procesos organizacionales: toma de decisiones, comunicacién y

fuerzas motivacionales.

Factores del clima organizacional

Segun Gibson et al. (1996) el clima organizacional es el resultado de los
.diferentes aspectos objetivos de la realidad de la organizacion, entre ellos, la
estructura, los procesos, los aspectos psicologicos y el comportamiento de los
empleados.

En este sentido, estos autores afirman que las caracteristicas individuales actian

como filtro y determinan la interpretacion que el sujeto hace de los fenémenos de la
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organizacién. Las caracteristicas psicologicas, personales, las actitudes, la
personalidad, la resistencia a la presion, los valores y el nivel de aprendizaje sirven
para interpretar la realidad y éstas también se ven afectadas por los resultados
obtenidos por la organizacién. El clima esta conformado por varios componentes lo
cual le da su caracter multidimensional.

Dentro de los procesos organizacionales, Likert (1961) propone una teoria
denominada Teoria de los Sistemas Administrativos para analizar y diagnosticar el
sistema organizacional e identificar cual de los cuatros tipos de clima prevalecen en
una organizacion. Esta teoria analiza las caracteristicas que presentan los procesos
organizacionales considerados como factores del clima organizacional: liderazgo,
métodos de mando, objetivos de los resultados, establecimiento de metas, fuerzas
motivacionales, comunicacién, toma de decisiones y control.

De acuerdo con la percepcion que tengan los miembros de una organizacién sobre
los procesos organizacionales, se corresponden con las caracteristicas de los tipos de
sistemas: Autoritario-Explotador, Autoritario-Benevolente, Participativo-Consultivo y
Participativo-Grupal (citado por Brunet, 1987).

Como referencia tedrica para el presente estudio, se seleccionaron procesos
organizacionales que forman parte de esta teoria la cual ha sido utilizada en otras
investigaciones (Bracho,1989; Armas,1992). En el aparte denominado M¢étodo, se
explica el procedimiento utilizado para determinar cuales de los procesos

organizacionales que son factores del clima organizacional eran pertinentes para este

trabajo.
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Los procesos organizacionales estudiados son Fuerzas Motivacionales,
Comunicacién y Toma de Decisiones se describen seguidamente.

Fuerzas motivacionales.

Seglin Keith y Newstrom (1983), el comportamiento humano consciente es
~motivado o caﬁsado. La motivacion tiene un papel importante en el desempefio y
surge de las necesidades o impulsos internos los cuales crean tensiones ante las cuales
el individuo se esfuerza y busca oportunidades para satisfacerlas. Afirman, que la
tarea de un gerente es identificar los impulsos y necesidades de los empleados y
canalizar su comportamiento hacia el buen desempefio del trabajo.

Robbins (1993) define la motivacién como “la voluntad para hacer un esfuerzo
por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo
bpara satisfacer alguna necesidad personal” (p.207).

La modificacién del comportamiento de los empleados de una organizacién se
centfa tanto en factores internos, referidos a los impulsos y necesidades que tiene
cada persona y afectan su desempefio en el trabajo, como a los externos o
ambientales. El gerente o administrador debe propiciar un ambiente favorable para
condpcir los impulsos internos de cada individuo.

En tal sentido, Herzberg, Bernard y Barbara (1976) y Brown y Moberg (1983)
diferencian entre motivadores extrinsecos y motivadores intrinsecos. Afirman los
autores que los intrinsecos son recompensas internas que una persona siente cuando
desempeifia un trabajo. Un empleado con motivacion intrinseca estd automotivado, a

manera de ejemplo se pueden mencionar las siguientes situaciones: la oportunidad de

realizar un trabajo deseado, independencia en el trabajo, recibir apoyo y
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asesoramiento, asignaciones interesantes y participaciéon en actividades de interés.
Los motivadores extrinsecos, son recompensas externas que se producen fuera del
trabajo, tales como ascensos, aumentos de salario, planes de retiro y seguros.

Chiavenato (1983) diferencia factores motivacionales internos y externos. Sefiala
como internos los siguientes: caracteristicas de personalidad, capacidad de
aprendizaje, percepcidn positiva del ambiente, las actitudes, emociones y valores de
la persona. Como factores externos indica aquellos que guardan relacion con las
caracteristicas organizacionales, por ejemplo, las presiones de los superiores,
influencia de-iguales, cambios en la tecnologia, demandas y presiones familiares,
programas de entrenamiento y las condiciones fisicas y sociales del ambiente.

Daft y Steers (1997) afirman que estudiar la motivacién es de suma importancia
dado que la misma se basa en tres requisitos de comportamiento, son ellos: las
personas deben interesarse en ingresar y permanecer en la organizacion, deben
realizar las tareas para las que han sido contratadas y deben ir mas alla del desempefio
esperado.

Igualmente, sefialan que la motivacion se puede entender mejor desde una
perspectiva de sistemas; es decir, examinanando las fuerzas que mueven a los
individuos y los entornos que les suministran retroinformacion y refuerzan su
intensidad y direccion en el trabajo.

En este trabajo, las fuerzas motivacionales se consideran como el proceso

mediante el cual la organizacion utiliza un conjunto de incentivos o recompensas

" extrinsecas o intrinsecas para motivar la participacion de sus miembros en el logro de

las metas.
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Comunicacién.

La comunicacién es uno de los procesos organizacionales de vital importancia en
una organizacion dado que todo acto de comunicacion influye de alguna manera en
ella.

Segiin Robbins (1993) la comunicaciéon cumple funciones de motivacion,
control, informacién o expresion de emociones. Dado que las organizaciones tienen
jerarquias de autoridad y lineamientos formales que deben seguir sus miembros, la
~ comunicacion controla a quiénes se dirigen y para qué, alienta la motivaciéon porque
clarifica lo que se debe hacer, como se estd haciendo y qué podrian hacer para
mejorar su rendimiento, igualmente suministra datos necesarios para la toma de
decisiones o simplemente para desarrollar el trabajo. Es también un mecanismo que
permite manifestar frustraciones y sentimientos de satisfaccién.

La comunicabién puede ser ascendente, descendente y horizontal. La
comunicacién ascendente es el flujo de informacion desde los niveles de inferiores de
la jerarquia, hacia los niveles superiores. Keith y Newstrom (1983) afirman que es
importante que la organizacion establezca normas que expresen los tipos de mensajes
que son importantes para dichos niveles. Existen diferentes problemas que afectan la
comunicacidén ascendente, uno de ellos es la lentitud en las respuestas, otro es la
omision parcial de informacidén que ocurre por la tendencia natural del empleado
decirle a su superior lo que piensa que éste desea escuchar, otro es pasar por alto
niveles jerarquicos puede generar problemas sobre todo a aquellas personas a quienes
no se tomo en cuenta y finalmente, la necesidad de recibir respuesta, si esto no ocurre

se suprime cualquier futura comunicacién ascendente. La comunicacion ascendente
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es importante para generar un clima organizacional positivo y orientado hacia el logro
de las metas.

En cuanto a la comunicaciéon descendente es la que fluye de los niveles
superiores de autoridad hacia los niveles mas bajos de la jerarquia. Keith y Newstrom
(1983) coinciden en sefialar una serie de requisitos para que la comunicacién sea
eficiente, son ellos: a) los directivos deben disponer de informacién completa; b)
desarrollar una actitud de comunicacién positiva; c¢) disponer de un plan de
comunicacion; d) desarrollar confianza entre receptores y emisores; €) conocer las
necesidades de los subordinados; f) proporcionar retroalimentacion por el desempefio
y g) dar informacion oportuna y de calidad a los subordinados. La ausencia de estos
aspectos en un proceso comunicacional puede generar tensiones, conflictos y otros
que afectarén el clima organizacional.

La comunicacion horizontal es la comunicacién que se realiza a través de las
cadenas de mando. Es necesaria para la coordinacién e integracién de funciones entre
miembros de los diferentes departamentos que conforman la organizacién. Este tipo
de comunicacién es menos formal que las descritas anteriormente y utiliza las redes
de trabajo para lograr la difusion de la informacién entre los miembros.

En este trabajo se adoptaron como indicadores de la comunicacién
organizacional los utilizados - por Bracho (1989); recepcién, entendimiento,
aceptacion, utilizacion y retroalimentacion. Estos indicadores se describen el capitulo

denominado Método y estdn dirigidos a identificar las caracteristicas de la

comunicacion en la Escuela de Educacion de la UCAB.
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Toma de decisiones.

En relacién con le factor Toma de Decisiones es un proceso constante, puesto
que cada accidn organizacional va precedida de una decision. Daft y Steers (1997)
afirman que tomar decisiones es una responsabilidad fundamental de la
administracion, puede incluir la participacion de los subordinados, por ser una manera
de motivar al personal y, ayuda a la organizacion a aprender. Al respecto, Mazquiaran
(1990) afirma que el proceso de toma de decisiones estd vinculado con la
productividad de la organizacion y que por ello, no es un proceso netamente
administrativo, es también un proceso conductual de la organizacion que exige del
lider el manejo de los grupos, del conflicto, de la comunicacién, entre otros.

Gordon (1997), afirma que tomar decisiones eficaces significa considerar los
criterios de calidad, oportunidad, aceptacion y ética. Las decisiones de calidad son
aquellas que ayudan a la organizacién a alcanzar sus metas estratégicas y a satisfacer
las necesidades de otras personas que tienen interés en la organizacion. En cuanto a la
oportunidad, los administradores deben tomar decisiones dentro de un marco de
tiempo conveniente, de lo contrario corren el riesgo de disminuir la satisfaccion, o
afectar el aprovechamiento eficaz de los recursos. Otro criterio, el de la aceptacion, se
refiere a que las personas afectadas por una decision la entiendan, acepten y puedan
aplicarla y un ultimo criterio referido a la ética que depende de las partes interesadas,
sus intereses, valores.

Un dilema frecuente respecto al proceso de toma de decisiones, se refiere a
cuando motivar la participacion del grupo ya que ello permite aumentar los

conocimientos y la aceptacién de parte de los subalternos. Vroom (1964 ) formuld un
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‘modelo normativo segun el cual el lider tiene la capacidad para establecer relaciones

con sus subordinados que varian de autocraticas a consultivas de acuerdo a la
situacion. En el estilo Autocratico el lider es quien toma la decisién con la
informacion que dispone o con la informacion necesaria que ha obtenido de sus
subordinados respecto al problema. En el estilo Consultivo, se comparte el problema
en forma individual con algunos subordinados importantes y, en algunos casos, con
los grupos aunque finalmente quien decide es el lider. En el estilo Grupal, se
comparte el problema con los subordinados como grupo, no se trata de influir en €l
para que adopte la solucidon del lider y se muestra disposiciéon para aceptar e
instrumentar cualquier decisién que cuente con el apoyo de todo el grupo.

En todas las actividades administrativas se toman decisiones y este proceso
implica seglin los autores citados, cumplir las siguientes etapas: analizar la situacion,
establecer objetivos, buscar alternativas, tomar la decision y evaluarla. En todo caso,
existen factores de la conducta individual que influyen igualmente en el proceso.

Gibson et al. (1996) sefialan cuatro factores individuales que tienen un carécter'
interactivo en el comportamiento humano y deben ser considerados al tomar
decisiones: los valores personales, la personalidad, la propensién al riesgo y el
potencial de disonancia.

Hersey y Blanchard (1982) plantean que la madurez de los miembros de un
grupo es otro factor de tipo individual que afecta la participacion y el estilo en la toma
de decisiones que se ensayan en una organizacién. Sefialan que la madurez puede
definirse en términos de la motivacién al logro de los miembros, la buena voluntad y

capacidad para asumir responsabilidades, la formacion académica pertinente a la tarea
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= y experiencia para afrontarla. En la medida que la madurez del grupo sea mayor al

realizar tareas que conducen al logro de los objetivos por si solos, el liderazgo mas
eficaz sera el de menos estructuracion de tarea y menos apoyo socio emocional.
Los diferentes planteamientos formulados en relacién con el proceso de toma de

decisiones, demuestran la pertinencia del estudiar el mismo. Este trabajo se soporta

- teoricamente en lo planteado por Vroom (1964) en cuanto a los diferentes estilos de

toma de decisiones, lo cual se asocia con climas abiertos, cerrados, favorables, entre

otros.

Instrumentos de medicién del clima organizacional

Los principales cuestionarios que han sido utilizados para medir el clima se
describen a continuacion.

El instrumento denominado "El perfil de las caracteristicas organizacionales"de
Likert (1961) mide la percepcion en funcién de ocho dimensiones: métodos de
mando, fuerzas motivacionales, comunicacién, procesos de influencia, toma de
decisiones, planificacion, control y objefivos de rendimiento y perfeccionamiento.

El Cuestionario de Salud Organizacional desarrollado por Bennis (1962) Argyris
7 _ (1964) y Miles (1965) plantea diez dimensiones de salud organizacional, son ellas: el

establecimiento de metas, la comunicacién, la distribucion igualitaria del poder,

- utilizaciéon de recursos, cohesion, motivacion, innovacién, autonomia, resolucion

adecuada de problemas y adaptacién.
Pace (1968) disefi6 una Escala del Ambiente Universitario, con la cual se

pretende determinar las caracteristicas que diferencian los ambientes de una
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f-- organizacion. Los items se agruparon en tres categorias: a) fuentes de presién

administrativa, b) fuentes de presion académica en cuanto a los cursos, el curriculum,
las demandas y précticas institucionales y, c) fuentes de presion estudiantil, a través
de las caracteristicas de los estudiantes, actividades y programas extracurriculares.

El cuestionario descriptivo de Clima Organizacional de Halpin y Crofts (1963)
- mide las necesidades de estructura de los individuos en instituciones de educacién
superior. Estos autores desarrollaron también un cuestionario para obtener
ihfonnacién sobre la percepcion de docentes sobre el grupo de profesores y sobre la
interaccion profesor-director. Este cuestionario contempla cuatro dimensiones
referidas a caracteristicas del grupo (intimidad, compromiso, moral y obstaculos) y
cuatro referidas a la interaccion con el director (respeto, confianza, empatia y
exigencia). El cuestionario desarrollado por Litwin y Stringer (1968) mide la
percepcion en funcién de seis dimensiones: estructura, responsabilidad individual,
remuneracion, riesgos y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto.

Pritchard y Karasick (1973) elaboraron un instrumento compuesto por
: dimensiones independientes, completas y descriptivas, entre ellas: autonomia,
conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion, rendimiento,

motivacion, estatus, estatus, flexibilidad e innovacion, centralizacion en la toma de

L. decisiones y apoyo.

Otro instrumento es el Cuestionario Descriptivo del Perfil de Clima
k' Organizacional Educativo (CFK Ltd, 1973), traducido por Alvarez, G. (1988). Este
‘; cuestionario fue diseflado para promover una medida general del clima en

t instituciones educativas. Abarca ocho factores generales y cuatro especificos
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denominados determinantes del programa educativo, del proceso educativo, de los
materiales y de la relacién educativa.

Moos e Insel (1974) disefiaron un cuestionario de noventa preguntas en funcién
de las siguientes dimensiones: implicacién, cohesién, apoyo, autonomia, tarea,
presion, claridad, control, innovacién y confort.

Kim (1985) elaboré un inventario de clima medido en doce dimensiones:
relacioén con el trabajo, administracion de asuntos académicos, imagen externa de la
institucién, identificaciéon de la institucién, gerencia y estructura organizativa,
participacién en la toma de decisiones, condicion ambiental, servicios e influencia de
otros grupos.

A los efectos de este trabajo y como se indico, se tomo la referencia de algunos
procesos organizacionales del cuestionario de Likert utilizados por Bracho (1989) y

se le realizaron ajustes para esta investigacion.

Investigaciones sobre clima organizacional en instituciones de educacidn superior

A continuacién se hace referencia a investigaciones sobre clima organizacional
en instituciones de Educacion Superior, en las cuales se estudié fundamentalmente la
percepcion de los profesores.

Castro (1982) realizd6 una investigacion titulada “Diagnéstico del Clima
Organizacional del Instituto Pedagégico de Caracas (IPC): un estudio sobre la
percepcion que tienen los docentes y administrativos de esta institucion”. El objgtivo
fundamental fue investigar la percepcion de los docentes y administrativos Qel

Instituto Pedagdgico de Caracas, respecto a ciertas condiciones institucionales para el
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momento del estudio y su percepcién sobre como serian estas condiciones bajo la
administracién de la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (UPEL), dado
el ordenamiento legal que indicé este cambio.

El instrumento de medicion utilizado fue el Cuestionario sobre la Percepcion del
Clima Organizacional el cual abarca once dimensiones o factores: condicién
econdmica, servicios, perfeccionamiento profesional, condiciones ambientales,
influencia de partidos politicos, participacién en la toma de decisiones, gerencia y
estructura organizativa, identificaciéon con la institucion, relacion en el trabajo,
satisfaccion con el trabajo, transicion IPC-UPEL. La confiabilidad de este
instrumento se determiné mediante el coeficiente Alfa de Cronbach y obtuvo un valor
de 0.97.

La muestra la constituyeron 72 profesores y 56 administrativos, seleccionados al
azar en una poblacion aproximadamente de 600 docentes y 370 administrativos. La
investigacion atiende a un disefio de tipo descriptivo y el tratamiento estadistico fue a
través de medias, estableciéndose un criterio arbitrario para interpretar los resultados
en una escala del 1 a 5 considerandose como favorable aquellos valores iguales o
superiores a 3.

Las conclusiones més importantes fueron las siguientes: a) existen diferencias
entre la percepcion de los profesores y los administrativos. En forma general para los
docentes son favorables cuatro factores del clima organizacional: identificacion con la
institucion, satisfaccion con el trabajo, relacion con el trabajo, gerencia y estructura
organizativa, y siete desfavorables; los administrativos se mostraron de acuerdo con

los siguientes factores: identificacién con la institucidn, relaciéon en el trabajo,
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satisfaccion con el trabajo y b) de los resultados se infiere que el ingreso a la UPEL
incidira positivamente en el mejoramiento de las condiciones econdémicas y
perfeccionamiento profesional, pero no se espera que mejoren, tal vez se agudicen,
aspectos tales como la participacion en la toma de decisiones, gerencia y estructura
organizativa e influencia de los partidos politicos.

Esta investigacién aporta, a los efectos del presente estudio, la existencia de
diferencias de percepcion entre los miembros de una misma organizacién que
cumplen diferentes roles.

Vargas (1986), en su investigacion denominada “Factores del Clima
Organizacional y de las Estrategias Organizativas que influyen en la realizacién de
Investigaciones Educativas”, estudié las caracteristicas del clima organizacional y de
las estrategias que segun los docentes favorecen la investigacién educativa, en tres
colegios universitarios, encontrando que los factores que facilitan la realizacién de
investigaciones dependen de las acciones e interacciones entre los docentes siendo los
factores internos de cada institucion estudiada, los que dificultan las actividades de
investigacion.

El instrumento utilizado fue el “Cuestionario de Clima Organizacional para la
realizaciéon de Investigaciones Educativas” (COIE), constituido por 23 items
agrupados en los siguientes factores: gerencia y estructura organizativa, planificacion
de la investigacion, perfeccionamiento, participacion y recursos humanos idéneos.

El estudio concluye con tres afirmaciones: a) el clima organizacional para las
instituciones educativas estudiadas es desfavorable para la realizacion de

investigaciones educativas, b) los factores que facilitan la realizacién de
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3 "investigaciones educativas en su totalidad dependen de acciones e interacciones entre
los mismos docentes y c) los factores que dificultan la actividad de investigacion son
intrinsecos a las instituciones educativas.

Esta investigacion constituye un aporte ya que en ella se demostré que el clima
organizacional estd vinculado con la actividad de investigacion y ésta Gltima se
dificulta debido a factores propios de la organizacién.

Arangiiibel (1989) realizd una investigacién titulada “Clima Organizacional y
Estrés en los Profesores de las Universidades Simon Bolivar, Simén Rodriguez,
Universidad Catélica Andrés Bello y Santa Maria”. El autor se propuso analizar los
factores que podrian incidir en la actuacién del profesor universitario, y que se
traduce en un sentimiento “derrotista” que obstaculiza las labores que pauta la Ley
para la vida universitaria.

El instrumento utilizado para medir el clima organizacional fue el “Inventario de
Clima Organizacional” (ICO), el cual consta de cincuenta y siete items y utiliza una
escala tipo Likert de 0 a 6 puntos para once factores: administracion de asuntos
académicos, oportunidad de perfeccionamiento profesional, trabajo de ascenso,
participacion en la toma de decisiones, gerencia y estructura organizativa, imagen
externa institucional, identificacién con la institucién, condiciones ambientales,
influencia de otros grupos, relaciones de trabajo y condiciones econémicas.

La metodologia fue comparativa y correlacional y entre la conclusiones mas
relevantes se sefialan las siguientes: a) los factores que aparecen como los mas altos
generadores de estrés fueron: Condiciones Econémicas, Mejoramiento Profesional y

Participacion en la Toma de Decisiones; b) el factor Agotamiento Emocional fue
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percibido como el més estresor en la U.S.B. y la S.R. y c) los factores percibidos
como mas importantes en un clima organizacional positivo, fueron: Identificacion con
la Institucion, Relaciones de Trabajo y Trabajos de Ascenso.

Esta investigacion, reitera la necesidad de determinar factores especificos del
clima que pudiesen estar contribuyendo en mayor o menor grado a que el mismo sea
favorable.

Bracho (1989), realiz6 un estudio titulado “Clima Organizacional y su relacion
con la Satisfaccion Laboral en una organizacién de Educacién Superior”. El problema
que plantea dicha investigacion, es el deterioro organizacional enfrentado en la
Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Carabobo, a raiz de la
experimentalidad a la cual habia sido sometida, generando en consecuencia conflictos
profesorales.

La poblacién de este estudio estuvo conformada por trescientos cincuenta y dos
docentes, de los cuales se tom6 una muestra aleatoria estratificada por Escuela o
Unidades Administrativas de la Facultad de Ciencias de la Salud, de ciento seis
profesores, lo que representa el 30% de la poblacion.

Para medir el Clima Organizacional se construy6 un instrumento basado en los
procesos de la Teoria de Sistemas Administrativos de Likert (1961) de cuarenta items
que abarco los siguientes factores: liderazgo, establecimiento de metas, fuerzas
motivacionales, comunicacion, toma de decisiones y control.

El disefio de investigacién fue expostfacto correlacional, a fin de estudiar las

relaciones entre los factores del clima y los factores de satisfaccion laboral de los

docentes.
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Entre las conclusiones del estudio, cabe destacar: a) coexistencia de diferentes
tipos de clima, percibiéndose dos modalidades que predominan: autoritario-
explotador y participativo-consultivo. El clima participativo grupal no fue percibido;
b) se corrobort la teoria de Likert respecto a la relacién que plantea entre tipos de
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral; ¢) los niveles de satisfaccién se
encuentran entre nada satisfecho y moderadamente satisfecho y d) los factores
Establecimiento de Metas y Toma de Decisiones fueron identificados como los
mejores predictores de Satisfaccion Laboral.

El trabajo mencionado resulta de interés porque permitié identificar los tipos de
clima en cada una de las unidades académicas, lo cual a los efectos del presente
trabajo demuestra la coexistencia de varios tipos de clima organizacional en una
misma organizacién. Por otra parte, constituye un aporte metodolégico, haber
estudiado la relacion del clima con otra variable.

Fernandez (1991) en su investigacién titulada “Estudio Diferencial de la
Percepcion del Clima Organizacional en miembros de una Comunidad Educativa
Universitaria” determiné si las variables sexo, rol, edad, condicién académica, nivel
académico, tiempo de permanencia, tipo de dedicacién y antigiiedad, generan

diferencias en las percepciones del clima organizacional en los miembros de la

- Escuela de Psicologia de la UCAB (profesores y alumnos).

Este estudio trabajé con las percepciones actuales y prospectivas del clima,

- encontrando que las variables analizadas, estadisticamente, no generaron diferencias

¢ en la percepcion del clima prospectivo.
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El instrumento utilizado fue el C.F.K. Ltd de 130 items, el cual abarca cuatro
factores: Relacion Educativa, Producto Educativo, Proceso Educativo y Materiales. El
tratamiento estadistico para analizar los datos, fue el calculo de medias por variable,
comparando la percepcion actual y prospectiva tanto de profesores como de alumnos.

Como conclusiones de este estudio, se citan las siguientes: a) los miembros de la
Escuela de Psicologia perciben como desfavorable el clima organizacional, a,
excepcion del factor Materiales; b) el factor Relacién Educativa es percibido como
favorable por profesores con menos de siete afios, tiempo completo y que dictan
clases en el ciclo aplicado; c) el factor Programa Educativo es percibido como
desfavorable por estudiantes del segundo afio y d) los estudiantes perciben el clima
como menos favorable.

Esta investigacion pone en evidencia la importancia de tomar en cuenta otras
variables individuales, dado que ellas pueden generar diferencias en la percepcion del
clima organizacional.

Armas (1992) realizé un estudio titulado “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los empleados de la Universidad Simén Bolivar”. Los objetivos de la
investigacién fueron: a) describir los tipos de clima organizacional predominantes en
la Universidad Simo6n Bolivar, segin la forma como los empleados perciben los
procesos de liderazgo, establecimiento de metas, fuerzas motivacionales,
comunicacion, toma de decisiones y control, b) determinar las relaciones existentes
entre los procesos organizacionales, considerados como factores del clima

organizacional y el desempefio y c¢) determinar cuales de los factores del clima

organizacional permiten asociar el clima percibido con el desempefio.
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La muestra estuvo conformada por cuatro niveles organizativos, de acuerdo con
el tipo de cargo (profesional, administrativo, apoyo y técnico) reportando doscientos
veinticuatro sujetos.

Para medir la variable Clima Organizacional se utilizo el instrumento disefiado
por Bracho (1989), al cual se le hicieron addptaciones a objeto de ser aplicado a los
empleados de la Universidad Simén Bolivar. La variable Desempefio Laboral fue
medida a través de los puntajes que obtuvieron los empleados en el proceso de
- evaluacion de eficiencia realizado por la universidad. Los factores que incluy6 dicho
instrumento fueron adaptados a los niveles del personal evaluado, generandose tres
versiones: una para el nivel profesional y supervisorio, otra para el nivel técnico y
otra para el nivel administrativo y de apoyo administrativo, las cuales incluyeron 19,
17 y 18 items respectivamente. Entre algunos de los factores comunes en las tres
versiones, se mencionan: planificacion, organizacién, cumplimiento de normas,
actualizacién de conocimientos, solucién de problemas.

Algunas de las conclusiones de este trabajo son las siguientes: a) el tipo de clima
que perciberon los empleados fue Autoritario-Explotador y Autoritario-Benevolente
con predominio de este ultimo, b) se encontrd relacidn entre el clima y el desempeiio
(r = .211, p = .04); ¢) en cuanto a la relacion entre cada uno de los factores del clima
con el desempefio se reportd que: existe asociacion entre el factor Liderazgo y el
Desempefio, Comunicacién y Desempefio y d) no se encontrd relacién entre el factor
Establecimiento de Metas y el Desempeifio, tampoco entre el factor Toma de

Decisiones y Desempeiio.
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Esta investigacion es de interés para este trabajo porque demostro la factibilidad y
pertinencia de asociar las variables Clima y Desempefio, igualmente permitio
evidenciar que algunos de los factores del clima estan asociados al desempefio, lo cual
ha sido sugerido por los autores Lawler et al. (1974), Likert (1961).

Ostroff (1993) en su estudio titulado “Los Efectos del Clima y las Influencias
Personales sobre la Conducta Individual y las Actitudes en las Organizaciones”,
analiz6 dos grupos de profesores de cuatro estados de los Estados Unidos, con el fin
de determinar la congruencia entre los climas organizacionales y las orientaciones
personales de los individuo y precisar sus efectos.

El clima organizacional fue medido utilizando un instrumento denominado
“Climate Survey” el cual abarca doce dimensiones agrupadas en tres facetas: afectiva,
cognitiva e instrumental. En la faceta afectiva las dimensiones utilizadas fueron:
participacién, cooperacidn, servicio, cordialidad, refuerzos sociales. En la faceta
cognitiva: crecimiento, innovacion, autonomia, refuerzos intrinsecos y en la faceta
instrumental: logro, jerarquia estructura y refuerzos extrinsecos.

Las relaciones entre las variables Clima y Orientacién Personal, asi como la
interaccion entre el clima y las respuestas individuales, se evaluaron aplicando el
analisis correlacional- candnico.

Los resultados indicaron que tanto los climas organizacionales como las
orientaciones personales estaban significativamente relacionadas con las actitudes
relativas al trabajo; sin embargo la interaccion Orientacion Personal-Clima no
contribuyé significativamente a la comprension de las actitudes y conductas de los

individuos. Este estudio representa un ejemplo del abordaje del Clima Organizacional
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bajo el paradigma perceptual, el cual considera primordialmente la influencia del
individuo sobre el contenido percibido.

Requiz y Chacin (1995) realizaron un estudio titulado: “Incidencia del Clima
Organizacional en el Proceso de Aprendizaje de la Investigacion Educativa”. Los
objetivos de este trabajo fueron: a) determinar los factores del clima organizacional
que inciden en el proceso de aprendizaje de la investigacion educativa en el postgrado
de Ciencias de la Educacion en la Universidad Santa Maria y b) determinar como
perciben los docentes y estudiantes de la maestria, el aprendizaje de la investigacioén
educativa.

La muestra estuvo conformada por sesenta y seis sujetos discriminados asi:
catorce docentes y cincuenta y dos estudiantes. Los factores que se estudiaron del
clima organizaconal fueron: infraestructura, gerencia, estructura organizativa,
recursos humanos, aprendizaje, relaciones interpersonales, comunicacién e
identificacion con la institucion. La variable referida al aprendizaje de la
investigacion educativa fue medida a través de la percepcion de los docentes y
estudiantes sobre la adquisiciéon de competencias basicas de la investigacion a lo largo
de la maestria.

Los puntajes de la variable clima organizacional se calcularon a través de la
media aritmética de los items que componen el mismo. Los puntajes de Competencias
Basicas de Investigacion se obtuvieron mediante la media ponderada de los puntajes
de cada item. Las puntuaciones se establecieron arbitrariamente para reflejar la

importancia relativa de cada una de las competencias.
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Como conclusiones de este trabajo se sefialan: los factores del clima
organizacional que son percibidos con una alta incidencia en la adquisicién de las
competencias basicas de investigacion son: la infraestructura fisica, el estilo gerencial
y la insuficiencia de recursos humanos; el clima organizacional es percibido como
medianamente favorable; el entrenamiento en los aspectos instrumentales de los

métodos de investigacion fue percibido como deficiente.

De las investigaciones citadas, asi como de los aspectos tedricos tratados y que
sirven de referencia a esta investigaciéon, se pueden indicar las siguientes
conclusiones:

1. Se ha encontrado evidencia empirica de la relacion del clima organizacional con
otras variables a la cuales afecta: estrés, satisfaccion o con factores de tipo individual
que influyen en él. (Bracho, 1989; Arangiiibel, 1989; Fernandez, 1991; Ostroff 1993).
2. Existen diversos instrumentos para medir el clima organizacional. En Venezuela,
los mas utilizados tanto con profesores, estudiantes (aunque no se referenciaron
especificamente Alvarez, R. 1988; Miranda y> Rodriguez,1994) o con la comunidad
universitaria en general son el CFK.ltd de Fox y col., el cual abarca los factores:
Relacion Educativa, Proceso Educativo, Producto Educativo y Materiales; y el de los
Sistemas Administrativos de Likert, estructurado por Bracho (1989).

3. Existen diferencias en la percepcién del clima organizacional en los diferentes
grupos de una comunidad universitaria (Fernandez, 1991).

4. El estatus jerarquico de los profesores influye en las diferencias de percepcion

(Castro,1984; Fernandez, 1991).
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5. La antigliedad, condicion académica y dedicacién son consideradas como posibles

elementos diferenciadores de la percepcion (Fernandez,1991).

Productividad en investigacién

El nexo entre investigacion y docencia en educacién superior

El planteamiento sobre la relacion de la investigacion y el trabajo docente en
educacién superior emerge alrededor de los tiempos en los que Kant escribia acerca
de El Conflicto en 1760, y en Francia, cuando se desarrollan los laboratorios en las
grandes escuelas después de la revolucion, aproximadamente en 1780.

La historia del desarrollo de las universidades y sus cambios organizacionales se
inicia en 1840. En Francia, los gobiernos apoyan el desarrollo cientifico con
programas de capacitacién; en Alemania, se trabaja en la combinacién de docencia
con investigacién en el rol del profesor y se crean los institutos de investigacion; en
Gran Bretafia se enfatiza el entrenamiento de un profesional investigador, el PhD y la
organizacion de departamentos por disciplinas, combinando la investigacién y el
entrenamiento.

En 1960, en los Estados Unidos, se incrementa el nimero de estudiantes que se
incorporan a la educacién superior y, por ello, se realizan los mayores esfuerzos
organizacionales para dar facilidades y herramientas que estimulen en el graduando la
investigacion. Esta decision produjo niveles respetables de investigaciones por lo que
posteriormente se implanta dentro de los sistemas europeos y por otros paises

industrializados como Asia, Japon y Corea.
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La suposicién fundamental que desde entonces se comienza a debatir es que la
investigacion y la docencia son actividades que deben estar asociadas firmemente en
la cultura académica e institucionalizadas en las practicas académicas si se quiere
generar conocimiento.

Diferentes estudios han sido realizados sobre la relacion entre investigacion y
docencia. Light (1974) plantea que las actividades de investigacion y docencia hay
que unirlas y llevarlas a cabo simultineamente. Este autor se pregunta: jes la
docencia una inversidn opuesta a la investigacion?, ;juna alta inversién en los dos
roles contribuye a la produccién de la publicacion?, ;varia la relacion entre los
diferentes tipos de categorias académicas del profesorado?.

Por su parte, Feldman (1987) sostiene que ser miembro de una facultad,
investigar y ensefiar tienen que ser consideradas como actividades conjuntas e
integradas al rol de un académico. Al respecto, Elton (1986) argumenta que hay que
cuidar, en la practica, el nexo entre estos términos y para ello es necesario el estudio
de como se desarrollan tanto a nivel departamental como individual.

Ben-David (1977) advierte acerca de la multiplicidad de funciones del docente ‘
universitario, lo cual ha sido evidenciado a través de treinta afios de estudios sobre el
nexo docencia- investigacion.

Neumann y Lindsay (1988), argumentan que, historicamente, la funcién de
investigacion en las universidades envuelve una cerrada relacién con la funcion de
docencia. Esta nocion ha generado el desarrrollo de reformas en las universidades

alemanas y reflexion sobre la universidad medieval. Afirman que existe dentro de las
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universidades, una progresién sobre el conocimiento y la percepcién acerca de que el
mismo es infinito y descubrible, lo que fortalece la funcién de investigacion.

Igualmente, sostienen estos autores que, en conjuncién con el saber y el rol de
investigar, los académicos tienen por tradicién solamente el rol de ensefiar y esto ha
sido la funcion primordial de las universidades.

Neumann (1992) realiz6 una entrevista a treinta y tres vicerrectores y preguntd si
existia 0 no relacion entre ambos roles y cuél era su conexion. E! resultado del
analisis de la entrevista revela la firme conviccién de los participantes acerca de la
existencia del nexo entre docencia e investigacion, mantienen que la conexioén entre
ambos roles es enriquecida mutuamente, entendiendo que la practica de las dos tiende
a combinarse y el ambiente universitario conduce a lograr la excelencia en ambas
areas.

Los tipos de conexién que pueden distinguirse, segin lo investigado por este
autor, son: a) conexion tangible, describe la transmisién y avance del conocimiento y
de los hechos mas recientes; b) conexién intangible, describe el desarrollo de los
estudiantes y el acercamiento y actitudes hacia el conocimiento y ¢) conexién global,
describe la interaccion entre docencia e investigacién a nivel departamental y no
individual solamente.

El nexo tangible, se refiere a la asociacion entre la ensefianza y las actividades de
investigacién en la difusion de los avances del conocimiento, a través de la
publicacion de investigaciones tanto en pregrado como en postgrado.

El nexo intangible se refiere al enfoque del conocimiento y las actitudes hacia el

mismo. El aspecto mas importante de la ensefianza universitaria es motivar a los
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estudiantes a criticar y cuestionar el conocimiento y un enfoque de esta naturaleza es
esencial para el cambio y avance de la sociedad debido a que el conocimiento no
cuestionado se convierte en dogma. La tarea para lo académicos, es lograr en su
enseflanza un equilibrio al demostrar las complejidades involucradas en el
descubrimiento del conocimiento.

Afirma el autor que los académicos deberian incentivar la investigacién en los
estudiantes, esto so6lo es posible si el profesor tiene esa disposicién, lo cual se
demuestra a través del entusiasmo, dedicacién a la metodologia y capacidad de
interactuar con las personas.

Enfatiza en el enfoque del conocimiento en las universidades y también en una
corriente sobre la influencia actitudinal en el nexo entre investigacion y docencia. Los
académicos necesitan desarrollar en sus estudiantes actitudes positivas hacia el
conocimiento y confianza en el aprendizaje, el cual puede ser percibido y llevado a
cabo solamente por los académicos que estan listos, porque tienen esos atributos.

Algunos participantes en este estudio, expresaron que la docencia ademas tiene
una positiva influencia en la actividad de investigacion, en dos vias: una el efecto de
premiar o ampliar el horizonte académico y otra, prevé contacto estimulante con los
continuos cambios, favoreciendo con ello la juventud intelectual.

Diversos puntos de vistas sobre el nexo docencia e investigacién necesitan ser
analizados mas ampliamente, en el nivel de la academia individual, y también la
implicacién total de ambas, en la actividad de un departamento. En el nivel de
pregrado, la actividad de investigacion de un departamento suministra estructura para

la ensefianza de cursos avanzados y especializados que los estudiantes necesitan en
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este nivel. A nivel de postgrado, el nexo estd influenciado por una variedad de
factores: la naturaleza de la disciplina, los tipos de cursos, la motivacién del
estudiante y las habilidades intelectuales del mismo. Estos interactiian creando un
intrincado nexo, en el cual el tipo y propdsito del curso, ademas de la motivacién,
representan un importante factor de estabilidad del mismo.

En sintesis, el nexo opera en tres niveles diferentes simultineamente y existe una
fuerte interconexioén entre los componentes del trabajo académico en docencia e
investigacién.

Fox (1992) afirma que la nocién de combinar investigacién y docencia esta
firmemente arraigada en la ideologia académica y en las practicas académicas. La
suposicién de que investigacion y ensefianza tienen roles y actividades
complementarios, justifica y engrandece una a la otra. En la posicidon clasica,
investigar y ensefiar son descritas como unidades y parte del quehacer individual.

‘Bajo esta perspectiva, los dos conceptos se complementan y tienen metas generales
comunes.

Chen (1993) en un estudio realizado en Israel, concluyé que existe una
, inconsistencia entre la complementariedad o competitividad de las actividades de
docencia e investigacion ya que la ausencia de investigacion reduce la calidad de la
v docencia. Igualmente, la influencia de las condiciones especificas de la actividad de
docencia, es decir, el nimero de cursos, de estudiantes y otros, afectan la actividad de
- investigacion y bajo estas condiciones el punto de vista es de competencia y ﬁo de

‘ complemento.
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Gottlieb y Keith (1997) plantean que las dos pérspectivas teodricas en relacion con
la docencia y la investigacion como actividades complementarias o competitivas no
ha sido resuelta. En su estudio sobre la relacion entre la investigacion y la docencia en
ocho paises industrializados, exploraron la percepciéon que tienen los docentes al
respecto. Como resultado se reportd que se percibe una influencia positiva al calificar
la relacion complementaria y una influencia negativa al calificar la relacidon como
competitiva.

Los planteamientos anteriores aportan aspectos fundamentales para este trabajo.
El debate entre los roles de docencia e investigacion no sélo es de tipo tedrico sino
que trasciende a la préctica profesional de los profesores universitarios, observandose
en algunos casos mayor énfasis en la actividad de docencia.

Otros elementos que vale la pena mencionar son los siguientes: la importancia
que tiene un departamento en las actividades de docencia e investigacion, de alli que
el desempeiio individual es valorado en su justa medida; esto indica que aunque los
datos sean de orden individual, lo que interesa es que la interpretacion de los mismos
sea departamental; tanto la docencia como la investigacién, son consideradas
necesarias para poder desarrollar eficientemente cualquier disciplina.

Similar consideracion la plantean (Soria, 1985; Barrios, 1986 y Vélez, 1993),
- respecto a los roles del profesor universitario venezolano al afirmar que las funciones
académicas no solo se refieren a la transmision de conocimientos, sino también a la
: busqueda del mismo, por ello se aspira que la investigacion se privilegie como medio
E para mantenerse activo intelectualmente y a la vez para que sirva de apoyo a la

j actividad docente.
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Por su parte Regnault (1998) al referirse a la UCAB, afirma que se evidencia una
formaci6n profesional con un bajo componente de investigacion y que, de hecho, gran
parte de los profesores se dedican a la actividad de docencia como un complemento
de otras actividades dentro del mundo profesional. Este trabajo, como se describe mas
adelante, asume definiciones que reflejan la consideracion del nexo entre ambos
roles.

Conceptualizacidn de investigacion y productividad

Una de las funciones primordiales de la universidad es investigar. Respecto a
este término existen diferentes conceptualizaciones las cuales se expresan a
continuacién:

Biglan (1973a) aborda el concepto de investigacion como una disciplina
diferente de notable amplitud y de diversos rangos y escenarios en las actividades de
investigacion, lo cual incluye, no sélo descubrimiento de nuevo conocimiento, sino
también especial énfasis en técnicas cuantitativas.

McGrath (1962) y Becher (1989) han demostrado que las diferentes formas de
comprender el término investigacién responde a cémo ésta es conducida y cuél'
rdeberia ser su relacidon con otras areas del trabajo académico, en particular, la
docencia. Igualmente, para entender el mismo hay que analizar el contexto en el cual
es usado, asi como también el paradigma que determina la manera apropiada de
enfocar el problema a investigar. Para algunas disciplinas investigar es presentar
proyectos, para otras incluye ¢1 trabajo de experimentacion en laboratorios y para

otras, es estudio de documentos y libros.
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Carter (1980) argumenta que se pueden incluir diferentes actividades dentro del
término investigar, tales como: conocimiento, construccion de teorias, observacion y
experimentacion, disefio de test y su aplicacion, desarrollo de la criticidad, ser creador
artistico, consultar € informar.

Los autores Bowen (1977) y Bowen y Schuster (1986) afirman que las
actividades que pueden ser calificadas como investigacion son aquellas que incluyen
descubrimiento y nuevo conocimiento o una creacion original, lo cual implica la
publicacion para diseminar lo significativo del avance.

Colciencias (1982) sostiene que la funcién de investigacion se refiere a todas
aquellas actividades creadoras y sistemdticas, para aumentar el conocimiento
cientifico y tecnoldgico con o sin objeto practico definido.

Otro punto de vista, el de Cybert y Knapp (1984), plantea que no se pueden
definir actividades como legitimas de investigacion. Consideran que es un término al
servicio de la comunidad o solamente del grupo de conocimiento (saber). Bajo esta
perspectiva, investigar implica explorar nuevas fronteras del conocimiento y sabiduria
utilizar los datos de la literatura de investigacion, para conocer cuales son las cosas
nuevas en las fronteras del conocimiento. En esta vision, investigar consiste en
teorizar, experimentar y disefiar tests con propdsitos particulares.

Afirman estos autores que la investigaciéon es vista como ciencia, con valor
econdémico y social, mientras que la formacién o conocimiento académico es aplicada
en las humanidades con amplios beneficios individuales y restringuidos a la

comunidad a la cual sirve.
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Neumann (1992) plantea la ausencia de una acepcién universal sobre el rol de
investigar en la educacién superior lo cual se debe, entre otros, a la falta de una
definicién unica de investigacion. Sefiala también que el término investigacion es, en
general, usado en forma diferente de acuerdo con los intereses de los grupos en
educacion superior, a su posicidn filosofica particular asi como a su perspectiva
politica, y esas diferencias también obedecen a cual es el estatus de las personas, si
son académicos, administradores, directivos o comunidad.

Este autor intento clarificar la diferencia entre lo que significa investigar y lo que
constituye sabiduria. Afirma que los datos recogidos en diferentes entrevistas,
atribuyen a la definiciéon de investigacion las siguientes caracteristicas: nuevo
conocimiento, consultar, es decir, preguntar y responder y publicar los resultados.

Respecto a la caracteristica nuevo conocimiento, investigar es crear, descubrir o
percibir algo nuevo lo cual se refiere a la contribucién o ganancia al conocimiento,
implica actividades de experimentacion, teorias, interpretacién, observacién y
correlacion para poder entender el mundo. Por lo tanto, investigar implica chequear y
replicar lo que se conoce. Respecto a consultar, implica reflexionar continuamente
sobre el conocimiento, su finalidad y su misién, lo cual formara parte sistematica de
la investigacion y un aprendizaje personal en la educacion del investigador.

Publicar define y describe la investigacion en términos del trabajo de
publicaciéon. La idea de la publicacion implica dos aspectos vitales que constituyen la
investigacion. El primero es qué tan novedoso y posible de replicar es lo publicado y
el segundo es la comunicacién cuando los resultados de la investigacién han sido

sometidos al cuestionamiento y a la critica de otros.
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Neumann (1993) plantea que diferentes discusiones han sido focalizadas respecto
a la forma como es definida la investigacién y los métodos que se utilizan en cada
disciplina. Especificamente, investigar para las humanidades, argumenta que depende
de lo que se interprete como nuevo, dado que se han desarrollados nuevas formas de
investigacion, correlaciones, trabajo con documentos viejos y originales para producir
interpretaciones de los mismos. Investigar en las ciencias, implica la busqueda de
nuevos factores que se experimentan en trabajos de laboratorios. En é4reas
profesionales, se observan variadas formas de investigar, las cuales utilizan técnicas y
métodos tanto de las disciplinas cientificas como humanisticas. Investigar en ciencias
sociales, incluye coleccion de datos, aplicacién de cuestionarios, trabajo de
observacion, no se presta demasiada atencion a la experimentacion, mas bien implica
un analisis reflexivo del desarrollo de modelos tedricos.

Lépez-Contreras (1995) afirma que investigar, en cualquier modalidad, es una
actividad que consiste en una experimentaciéon profunda, que tiene como meta, la
revisién de conclusiones aceptadas a la luz de nuevos conocimientos. Igualmente cita
este autor, a Lain Entralgo de la Universidad de Salamanca, quien sefiala que la
investigacion cientifica es consustancial con la vida de la universidad.

Los planteamientos de los autores revisados evidencian algunos puntos en comun
sobre el término investigacion, son ellos: generacién de conocimiento, utilizacion de
diversos métodos de acuerdo con la naturaleza de lo que se investiga y de la
disciplina en particular y difusion de los resultados de la investigacion a traves dg la

publicacion.
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Considerando que los niveles de investigacion pueden ser medidos para, en base
a ellos, reflejar lo que se denomina la productividad académica de los profesores, es
pertinente revisar diferentes conceptos.

Hodara (1970) plantea una definicion para el contexto universitario y expresa que
la productividad es “aquel resultado esperado y estimado por el marco de referencia
en el que opera el hombre de ciencia de acuerdo con el contexto y las inversiones que,
en este marco perceptual, efectivamente se dan.” (p.12).

Expone este autor que la variable Productividad abarca tres niveles: personal,
institucional y nacional, y sefiala que existe un inventario de seis aspectos basicos de
productividad en investigacién cientifica. Son ellos: informacién, comunicacién,
decision, control, organizacién y gratificacion.

Roche (1978) la define como la relacion entre producto € insumo. El producto
puede ser de caracter intangible como la docencia, la extensidn, el prestigio y la
cultura, o de caracter tangible como la publicacién, ya sea de articulos, libros,
mimeografiados y otros.

Alvarez, R. (1984) por su parte la define como “el nivel de actividad global del
investigador cuyos componentes indican la cantidad de prestaciones aportadas a los
diferentes objetivos, tomando en cuenta el interés cientifico de cada componente”
(p-16). Igualmente afirma este autor, que la productividad en investigaciéon no puede
referirse exclusivamente a la nocién de publicacién cientifica, sino que deben
contemplarse ciertos indicadores correspondientes a otros objetivos de investigacion,

como la formacién del investigador y el desarrollo profesional de los mismos.
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Bain (1985) entiende por productividad “la relacion entre cierta produccion y
ciertos insumos.”, aclara que ésta no es una medida de produccion sino de lo bien que
se han combinado y utilizado los recursos para cumplir los resultados especificos
deseables (p.4).

Prokopenko (1987) comparte la definicion anterior y afirma que, desde el punto
de vista econémico, la productividad es la relacion existente entre producto e insumo,
lo cual significa que un individuo es mas productivo cuando utiliza la menor cantidad
de recursos o insumos. Esta definicion puede ser ajustada a diferentes ambitos.

Adam, Hershauer y Ruch (1991) afirman que la productividad es “la facultad de
producir y el aprovechamiento productivo de la naturaleza humana.” (p.20). En este
sentido, la productividad evalua la capacidad del sistema para elaborar los productos
que son requeridos y a la vez, el grado en el que se aprovechan los recursos
utilizados.

Jiménez (1992) la define como “la relacion que existe entre la producccion de
resultados tangibles y la actividad que se lleve a cabo de investigacion.” (p. 54). Este
concepto estd basado en la definiciéon econdémica de productividad de Prokopenko
(1987), el cual plantea que ser productivo significa que se produce mas cantidad de
productos con la menor cantidad de insumos.

Para definir actividad de investigacién, Jiménez (1992) utiliza la expresada por
Colciencias (1982) que plantea: son todas aquellas actividades sistematicas,
intimamente relacionadas con la producccién y difusiéon de conocimientos cientificos

y tecnoldgicos. Igualmente clasifica a dichas actividades en: investigacion cientifica y
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tecnoldgica, educacion superior o universitaria, difusién y extensién del conocimiento
y actividades complementarias.

Contasti (1995) define la productividad como los productos académicos que ha
generado un profesor como consecuencia de la investigacion.

Pirela (1995) no define productividad, se centra en uno de sus aspectos, las
competencias profesionales para el desempefio de la investigacion. Dentro de ellas,
presenta una serie de indicadores que coinciden con algunas de las actividades
mencionadas en las citas anteriores.

Como ya se indico, probablemente el indicador mas evidente en la productividad
de investigacién, es la publicacion. Este es ampliamente reconocido y considerado
como un requisito de promocién individual y una evidencia de la excelencia
institucional por ser la actividad central del conocimiento y de reconocimiento.

En las definiciones citadas, se observan dos elementos. Uno referido a la
publicacién como el producto tangible de los procesos que se llevan a cabo en una
organizacion y otra referida a las actividades de investigacion consideradas como
insumos en la generacion de tales productos.

Particularmente, la definicién de Jiménez (1992) abarca no sélo los productos
tangibles, sino también las actividades orientadas a la investigacién que lleva a cabo
un profesor. Esto tiene valor para la medicién de la productividad en universidades,
porque permitira reflejar si los profesores, que generan productos, lo hacen utilizando
la menor cantidad de insumos posibles. De alli que en este trabajo se adoptd la

definicion de productividad de Jiménez (1992).
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Factores de la productividad en investigacidn

El estudio de la productividad en cualquier tipo de organizacién, de bienes o
servicios, tiene su origen en la Teoria Organizacional de la Administracién Cientifica,
la cual se basa en la necesidad de buscar nuevas formas de incrementar la
productividad.

Davila (1985) cita los estudios de Hawthorne realizados en los afios veinte, los
cuales indicaron las variables que afectaban la productividad de los trabajadores,
desde las fisicas hasta las referidas a la influencia de la supervisién en la moral del
trabajador.

El estudio de la productividad en el ambito universitario tiene sus inicios en los
afios sesenta y setenta. (Babchuk y Bates,1962; Andrews, Morgan y Sonquist, 1967,
Bayer y Astin, 1968; Allison y Stewart, 1974).

A partir de alli, se analiza la productividad asociada a multiples factores y con
diferentes posiciones y teorias que sirven de base para abordar e interpretar sus
problemas, causas, consecuencias y relaciones.

Algunos autores enfocan los estudios de la productividad en investigacion
considerando dos relaciones; una respecto al cuestionamiento entre la categoria
académica y la productividad, la otra, referida a la correlacion posible entre el interés
por investigar y el funcionamiento o desempefio en investigacion.

En la primera relacién, Blackbum, Behymer y Hall (1978) y Bentley y Blackburn
(1990) establecen que el ascenso del profesorado puede ser un predictor significativo

de la productividad en investigacion. Por su parte, Guyer y Fidell (1973), Over (1982)
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y Centra (1983) muestran que la categoria no influye cuando otras variables
relevantes son tomadas en consideracion.

En cuanto a la segunda relacidn, los estudios que indican que el interés por la
investigacion esta altamente correlacionado con el funcionamiento de la investigacion
y demuestran que ello no predice bien el nivel de publicacion. Esto se confirma en las
diferencias observadas tanto en los resultados como en las variaciones en la medida
de los ascensos por investigacion, lo cual probablemente ha contribuido a que existan
contradiciones en la forma de abordar la misma.

Otro enfoque para estudiar la productividad en investigacién ha intentado medir
la motivacion intrinseca y extrinseca. Finkelstein (1984) concluye que ambos tipos de
motivacién juegan un rol prominente en la publicacion.

Respecto a la motivacion, se presentan diferentes posiciones segin la teoria que
le sirve de fundamento. La teoria de las expectativas argumenta como, las
necesidades individuales, la estimacion o aprecio a si mismo y las percepciones
acerca del ambiente, determinan la conducta. El fundamento de esta teoria es que la
motivacidn de los miembros y la conducta de investigar puede ser positiva cuando: a)
el desempefio del profesor en investigacion puede conducir a resultados, b) los
resultados son percibidos como valiosos y ¢) existe confianza de que con esfuerzo se
puede ser capaz de ejecutar y ansiar otros niveles (Galbraith y Cumings, 1967).

Desde la perspectiva de la teoria del refuerzo de la conducta, la investigacién
tiene un efecto motivacional cuando es contingentemente cumplido, la introduccion
de promociones o de sistemas de reconocimiento influye en la rata de publicacione's y

en una curva ascendente de la productividad (Cooper, Herom y Hensard,1987)
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Por otra parte, la teoria de evaluacién cognitiva sugiere que reconocimientos
extrinsecos pueden reducir la motivacion intrinseca y, como consecuencia de ello, la
relacion implicita puede tener un efecto negativo en la productividad en investigacion
(Deci y Ryan,1985).

Otros autores focalizan su interés al estudiar factores individuales o del ambiente
de trabajo. Long y McGinnis (1981) y Blackburn et al. (1978) afirman que el
ambiente de un departamento tiene un rol clave en la productividad, el interés por
investigar a nivel individual tiene una alta correlacion con la comunicacion
académica._

Fox (1983) ha publicado respecto a las correlaciones de productividad y
distingue variables individuales, ambientales y procesos de difusiéon. En cuanto al
primer grupo, incluye la motivacién de los miembros de la facultad, actitudes e
intereses, estilo cognitivo, habilidades, habitos de trabajo y edad. Como variables
ambientales, encontré6 que existe correlacion positiva con la productividad: el
prestigio del departamento, el estatus de la institucion y el rango o cargo dentro de la
unidad. En cuanto a los procesos de comunicaciéon de los resultados de una
investigacion, se incluye: el tipo de revista, categoria del medio donde se publica y la
facilidad para publicar.

Roche y Freitas (1982) afirman que existen una serie de factores que afectan la
productividad, entre los cuales mencionan: la poca importancia que se le da a la
publicacion dentro de la cultura académica; que la publicacién no se tome como un
componente fundamental para la definiciéon de la identidad del investigador y la

ausencia de presiones institucionales para publicar.
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Alvarez, R. (1984) plantea que la funcién de coordinacién en universidades,
particularmente la no programada, es decir, la que hace referencia a la condicién
voluntaria de los individuos, depende de su motivacidn, satisfaccion e intereses. De
alli que el objetivo de la coordinacion es crear un clima favorable para investigar con
calidad, mas precisamente, favorecer el intercambio entre individuos, libertad en la
solucion de problemas, democratizacién, calidad de relaciones y grado de confianza
frente a las decisiones.

Bain (1985) sefiala que la productividad implica la interaccién entre distintos
factores en el lugar de trabajo, los cuales se relacionan entre si y tienen un efecto
sobre la productividad resultante, medida en cualesquiera de los indices que se
tengan. Estos factores pueden actuar como restrictivos del incremento de la
productividad y son generados por la propia organizacién o por sus miembros, entre
ellos: a) incapacidad de los dirigentes para crear el clima propicio para el
mejoramiento de la productividad. El clima en cualquier situacion no soélo refleja las
actitudes y sentimientos individuales del grupo sino también de los dirigentes,
quienes deben desarrollar y mantener un clima laboral favorable para cumplir las
metas organizacionales; b) reglamentos gubernamentales que desvian los recursos de
las necesidades de cada institucién y c¢) tamafio y madurez de la organizacién; d)
incapacidad para medir y evaluar la productividad de la fuerza de trabajo y e) los
factores fisicos y tecnoldgicos actiian en forma individual y combinada para restringir
la productividad.

Blackburn et al. (1978) se basan en la teoria cognitiva de la motivacién para

argumentar que la contribucién académica del personal interactia con las
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percepciones del ambiente de trabajo lo cual produce variaciones en las actividades y,
en consecuencia, altos o bajos niveles de investigacion.

Fox (1992b) asume que una sensible expansion de la investigacién depende de:
a) factores personales y estructurales del ambiente de trabajo y, preferiblemente de la
interaccion de ambos, b) la real excelencia del profesor, por lo tanto, no asumen que
exista una asociacion directa entre productividad y categoria académica y c) las
variables estructurales que pueden favorecer el cambio, el ambiente del departamento
y el orden para aprender en dptimas condiciones.

Es tan importante este ultimo aspecto sefialan estos autores que, en algunos
estudios en educacion superior, los estudiantes perciben que el ambiente académico
tiene una critica influencia en la efectividad de las estrategias de aprendizaje
adoptadas y en la calidad del aprendizaje.

Biggs (1991), Bland y Ruffin (1992) pudieron comprobar en sus estudios que la
percepcion positiva del ambiente académico conduce a mayor cantidad de
investigaciones. Percepciones de claridad en las metas organizacionales, clima de
respeto, gobierno participativo y recursos disponibles proveen dptimas condiciones
para la actividad profesional y la productividad.

Autores como Elsworth (1992) y Ramsden y Moses (1992) tienen la hipdtesis de
que la cultura académica, la efectividad de la ensefianza y la productividad se
complementan.

Ramsden y Moses (1992) proponen como variables dependientes: la
Productividad de Investigacién (IP), medida a través de la produccion en cinco afios

de numero de libros como autor, articulos publicados, nimero de libros editados y
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numero de capitulos de libros referidos y Actividad de Investigacion (Al), medida por
las respuestas a cuestiones acerca de lo que el respondiente haya o no intentado y
emprendido, o la serie de actividades académicas cumplidas durante dos afios. Esta
caracterizacion coincide con las actividades que contempla Jiménez (1992).

Como variables independientes sefialan ademas del 4rea, rango académico,
departamento y afios, la apertura o disposicion del profesor, motivacion intrinseca,
entendida como interés por investigar y ambiente departamental cooperativo, medido
por las percepciones de los respondentes acerca de si existe o no soporte y
cooperacién mutua.

Conde (1992) en su ensayo “El Programa de Promocién al Investigador”, precisa
algunos factores que determinaron, particularmente, en la Universidad Nacional
Experimental Francisco de Miranda, altos indices de productividad, son ellos:
concepcidn de los fundadores que se traduce en una cultura corporativa orientada a la
investigacion, unidades autonomas de investigacion, descentralizacién econémica y
seleccion de personal orientado a la investigacion.

Ramsden (1994) afirma que diversas investigaciones se orientan a COnocer no
sélo cuantas publicaciones son producidas en los diferentes niveles o areas de la
educacion superior, por tipo de facultad o escuela, también a determinar cuéles
caracteristicas de los departamentos y personas estan asociados al hecho de publicar.

Las referencias citadas muestran clara evidencia de la diversidad de variables a
ser estudiadas en relacién con la productividad. Se observa que las variables del
ambiente de trabajo, como el clima, tienen especial consideracion en algunos de los

estudios (Blackburn et al. 1978; Biggs, 1991 y Bland y Ruffin, 1992). Igualmente se
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precisan indicadores del clima, relacionados o que pueden afectar la productividad: la
comunicacién, toma de decisiones, politicas participativas, entre otras. Esto
constituye un aporte para este trabajo, en cuanto a los indicadores cuya relacién se

propone teoricamente y son analizados empiricamente en este trabajo.

Investigaciones sobre productividad en investigacién en instituciones de educacidn

superior

A continuacion se presentan algunos estudios sobre el tema de la productividad
en investigacion, sus objetivos, metodologia y principales hallazgos.

Blackburn et al. (1978) realizaron un estudio titulado “Correlacion de la facultad
de publicaciéon.” El objetivo del mismo fue determinar cuales factores tanto del
ambiente de trabajo como individuales eran predictores de la productividad del
docente universitario en los Estados Unidos.

La recoleccion de los datos se hizo a través de un cuestionario aplicado a nivel
nacional a profesores de mas de trescientas instituciones ubicados en los siguientes
grupos: instructor, profesor tiempo completo con cuatro afios en la universidad,
Master o PhD y profesores designados en departamentos de Ciencias, Humanidades,
Ciencias Naturales y Ciencias Sociales.

Las variables dependientes fueron: numero de articulos producidos en dos afios,
total de articulos publicados en su profesion y total de libros publicados. Los datos
sobre estas variables fueron medidos a través del autorreporte de cada profesor. Las
variables independientes, veinticuatro en total, se seleccionaron por la cerra(.ia

correspondencia que el ambiente y las variables individuales han sido sugeridas por la
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teoria y las investigaciones previas. Entre otras, se mencionan el tipo de insititucion
(universidad o college) prestigio de la institucién, comunicacion, suscripcion a
revistas, importancia de investigar para la institucion, importancia de investigar para
si mismo, tendencia a publicar, actividades por departamento, influencia del
departamento, categoria académica, afios de antigiiedad, responsabilidad de dar
clases, tamafio del departamento y sexo.

Algunas de las conclusiones fueron: las variables departamentales, produccién de
articulos y articulos publicados obtuvieron una correlacién alta (r = .72); la
publicacion de libros obtuvo un bajo coeficiente (r = .32); los factores individuales
no afectan el cambio de estatus. En cuanto al analisis del ambiente de trabajo, éste
resulté un factor critico presentando una varianza significativa con el enlace de
comunicacién formal e informal con revistas, asi como pertenencia a asociaciones
profesionales la cual mostré alta correlacion con la productividad.

Over (1982) realizo un estudio titulado “;Declina la Productividad Académica
con los afios?.” Este trabajo se realizé con ciento veinte psicologos britanicos de la
universidad, organizados en cuatro grupos de edades (26-35), (36-45), (46 a 55) y (56
a 65) durante los afios 1968 a 1970 y 1970 a 1980. El objetivo fue comparar los
grados de productividad en investigacion en los afios citados.

Se utilizd el método corte longitudinal y el analisis se bas6 en los siguientes
criterios: una lista con las ediciones desde 1970 a 1980 que aparecieran en el
Directorio Internacional de Psicologos, ordenada en cinco cohortes y considerando la
edad de cada participante. El nimero de publicaciones fue establecido contando los

abstracts individuales en los periodos de los afios 68-70 al 80.
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Se utilizo el analisis de regresion multiple para precisar la influencia de la edad
con otras variables. Como conclusiones se destaca que: la correlacion del nimero de
publicaciones de los individuos de este estudio fue de r = .36 en la cohorte de 1915 al
25; r =.58 (1925 al 34); r = .38 de (1935 al 1944); 2) se agruparon en tres categorias
de productividad: baja, quienes no han publicado en un periodo de tres afios (42
sujetos); media, quienes han publicado uno ¢ 2 articulos (43) y alta, quienes tienen
tres o mas (36). Las variables predictoras en el afio 1980, fueron sexo, rango
académico, numero de publicaciones.

Alvarez, R. (1984) realizé6 un estudio titulado ‘“Universidad, Investigacién y
Productividad” , en el cual se propuso como objetivos identificar las principales
variables estructurales que actian sobre las actividades de investigacion. El trabajo se
realizd con una muestra de 227 profesores de la Universidad Central de Venezuela,
pertenecientes a’ las facultades de Medicina, Ciencias, Farmacia, Odontologia,
Agronomia, Ingenieria y Veterinaria.

Se construyd un cuestionario de escala tipo Likert con los siguientes aspectos:
datos demograficos, formacion, experiencia y actividades profesionales, contacto con
otros cientificos, caracteristicas del trabajo cientifico, sistemas de influencia y toma
de decisiones, estructura de investigaciéon universitaria, subdividida en: libertad
académica, ambiente de trabajo, satisfaccion en el trabajo, satisfacciéon personal,
sistema interno de comunicacidén e informacioén, normalizaciéon de procedimientos,
comunicacién con otros profesionales, democratizacion de las decisiones, confianza,

evaluacion de trabajos de investigacion y opiniones.
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La produccion en investigacion fue medida a través de catorce indicadores, de los
cuales obtuvieron un valor mayor a la media general, los siguientes: publicaciones
cientificas, cursos de postgrado, direccién de tesis de pregrado y postgrado,
comunicaciones a congresos y tutela de instruccion. El segundo grupo de indicadores
~que obtuvo una media inferior fue: libros publicados, recopilacién de bibliografia,
patentes, evaluacion de proyectos de investigacion, trabajos de ascenso, informes
internos de investigacion, organizacién de seminarios, notas de clases originales.

En cuanto a los resultados del clima de investigacion se encontraron valores
positivos en las dimensiones libertad y satisfaccion con el trabajo, los otros aspectos
que resultaron con valores negativos fueron: remuneracién y comunicacién con
colegas.

Fox (1992) realiz6 un estudié titulado “Investigacion, Docencia y Productividad
de Publicaciones: mutuamente contrarias en la competencia académica.” Su interés
fue determinar la diferencia de impacto entre investigaciéon y docencia, tiempo
dedicado a estas actividades y la orientacion de los profesores y los departamentos, en
la productividad en publicacion .

La variable dependiente, productividad de publicacién, fue medida a través del
autorreporte de los profesores sobre los siguientes datos: numero de articulos
publicados o aceptados para publicar dentro de un periodo de tres afios, tipo de
publicacion y periodo. El cuestionario se estructuré con items sobre lo publicado y lo
aceptado dentro de las categorias: articulos referidos en revistas, articulos comentados

en otras publicaciones, abstracts, libros, capitulos de libros autorizados y editados.
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Se utilizé la data de tres afios de periodo de control. Esto se explica porque las
variables del ambiente (estructura de reconocimiento departamental) son un foco
cuyo efecto en el trabajo es importante.

La estructura de reconocimiento departamental estuvo representada por los
reportes del profesorado acerca de la importancia que en la docencia tiene la cantidad
de articulos publicados para tomar decisiones de promocién y aumentos de salario.
En este sentido, se preguntd en el cuestionario la importancia que tienen en el trabajo
académico los roles docencia e investigacion.

Otras variables fueron la dedicacién a la docencia, expresada a través del nimero
de cursos y asignaturas por curso en cada afio académico, el tiempo invertido por el
profesorado, representado por el nimero de horas por semanas dedicado a la
preparacién de un curso o asignatura, investigar y escribir, revision de revistas o de
servicios editoriales y correspondencia con colegas.

Como resultados de esta investigacion se reportan las siguientes conclusiones: a)
el nimero de cursos y las horas dedicadas a la preparacion de cursos obtuvo un
coeficiente de correlacidon negativa, los demas tuvieron alta correlacion; se encontr6
que correlacionan positivamente las horas consumidas en investigar y escribir,
revision de articulos y correspondencia profesional. Fue percibida como importante la
cantidad y calidad de publicaciones de un departamento.

En este estudio, la relacién entre publicacién y efectividad de docencia mostr6
claras evidencias de que no estan asociados.

Neumann (1993) realizd un estudio titulado “Investigacion o grado de formacién

académica: La percepcion de los vicerectores.” Este trabajo reporta el rol de la
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investigacion dentro del trabajo académico en universidades australianas. Para ello, se
utilizd un entrevista focalizada en las siguientes é&reas: a) la definicion de
investigacion, b) la naturaleza de la investigacion y el escenario de la universidad; c)
las influencias, tendencias y presion sobre el rol de la investigacion y d) investigacion

y aspectos destacados de la organizacion universitaria, ademas se utilizaron

documentos: articulos, presentaciones, discursos, cartas, informacién de

procedimientos y nuevas politicas y estrategias referidas a docencia e investigacion.

Se reportd que, de 64 documentos revisados, s6lo uno definié6 y describid
investigacion y grado de formaciéon académica, tres documentos discuten las
diferencias entre formas de investigar en variadas disciplinas y sélo tres documentos
refieren directa o indirectamente una critica sobre la artificial y falsa distincién entre
ambos términos. Como conclusion del analisis de la entrevista y de los documentos
indicados se plantea que la definicion de investigacion necesita incluir los siguientes
elementos: a) creacién de nuevo conocimiento y b) el ejercicio de mantener la linea

de investigacion y la difundir los resultados de investigacion a través de la
publicacion.

Jiménez (1993) realizd un estudio titulado “Productividad en investigacion del
docente universitario.” Los objetivos de este trabajo fueron: evaluar la productividad
en el docente universitario a través de un concepto econémico enunciado para tal fin,
adaptar dicho concepto a la actividad que en investigacion realiza el docente
universitario, seleccionar y definir los elementos que intervendran y presentar un

instrumento que permita calcular y evaluar la productividad en investigacion.
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Este trabajo de campo, comparativo y expostfacto, se realizo con 28 docentes de
la Universidad Simén Bolivar (Nucleo del Litoral). Se utiliz6 una encuesta para
obtener informacion sobre datos personales, actividades de investigaciéon y
produccién de investigacion.

Los resultados evidenciaron que: a) la mayoria de los docentes aunque participan
en actividades que resultan favorables a la formacion profesional: asistencia a eventos
como ponente, formacién de nuevos investigadores, realizacion de proyectos y
supervision de trabajos de grado, presentan bajos niveles de productividad, b)
respecto al _promedio de publicaciones, estd en el orden de 0.57 investigaciones
publicadas, c) los trabajos de ascenso sélo un 25% del personal encuestado los ha
presentado con esta finalidad y d) un alto porcentaje de profesores del personal tiene
una muy baja y baja productividad (48% y 8% respectivamente), 24% en
productividad media, 16% altay 6% muy alta productividad.

El Consejo Nacional de Universidades (CNU) a través de la Comision Nacional
para el beneficio académico de los profesores (1993), generé un programa titulado
“El Sistema de Reconocimiento de Méritos de los Profesores de la Universidades
Nacionales.” El mismo tuvo como proposito incentivar la labor académica del
profesor universitario y estimular el desarrollo intelectual del profesor, desarrollar y
fortalecer cualitativamente la universidad mediante el estimulo. El programa tiene
una cobertura nacional y abarca las funciones de investigacion, docencia, extension y
servicio interno. Respecto a la investigacion, trabajo creativo y desarrollo profesional,
se define como la funcién académica que se realiza mediante proyectos especificos.

Los productos considerados son: publicacion de resultados de la investigacion,
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articulos, revistas, informe técnico, tesis aprobadas, tecnologia creada, desarrollada o
adaptada, monografia o texto, ponencia o conferencia presentada en eventos, informe
o proyecto de investigacion sometido a evaluacion.

En cuanto a las actividades y desarrollo profesional, se incluyen obtencion de
-titulo en cualquiera de las funciones, aprobacion de curso o taller o seminario con
duracién de mas de veinte horas con evaluacion, actividades dirigidas al desarrollo
profesional de otros colegas.

Ramsden (1994) estudid “La productividad académica en Australia en Educacion
Superior.” Los objetivos de su investigacion eran entre otros: identificar los factores
individuales y estructurales que influyen en la productividad; determinar si existe
asociacion entre la percepcion positiva del ambiente académico y la productividad y,
determinar la relacion entre altos niveles de productividad en investigacion y
docencia.

Para estudiar el nivel de productividad se consider6 la cantidad de publicaciones
tanto individuales como departamentales, por area y tipo de institucion. Se aplicé un
cuestionario de 800 profesores tiempo completo de dieciocho instituciones de
educacion superior. Las carreras incluidas fueron: Humanidades, Administracion,
Ciencias ¢ Ingenieria.

La variable dependiente, Productividad en Investigacion, fue definida en dos
términos: a) la sumatoria durante cinco afios del nimero de libros como autor Unico o
con varios autores, el nimero de articulos publicados en revistas, el nimero de libros

editados, el numero de capitulos en libros y b) actividades de investigacion las cuales
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fueron calculadas por las respuestas a preguntas acerca de la serie de actividades que
durante dos afios han realizado o no los profesores.

Para obtener el promedio por departamento o areas académicas se sumaron los
puntajes de productividad individual del total de miembros y se dividid entre el
numero de miembros, igualmente se hizo con las actividades de investigacion.

Las variables independientes fueron: motivacién académica intrinseca y ambiente
de cooperacion departamental. Para medirlas se utilizé un cuestionario con escala de
actitudes de Likert de cinco puntos, el mismo en su primera parte, solicitaba
informacidén acerca de los datos del respondente, categoria, departamento, area, tipo
de institucién, rango académico y afios de antigliedad. El anélisis de items arroj6 los
siguientes valores de consistencia interna: motivacion .69 y ambiente .76.

El método estadistico utilizado fue regresién multiple y analisis de varianza,
algunas conclusiones de este estudio son las siguientes: a) se identificaron cuales
variables tienen correlacion con niveles altos de productividad en departamentos
(ambiente de cooperacién .84; actividades de cada departamento en investigacion .71
y motivacion intrinseca .79; b) los afios y la categoria académica no tienen influencia
en las actividades de investigacién individual. A nivel individual los factores
asociados que continuaron con valores mdas bajos fueron: motivacion intrinseca,
interés por investigar, actividades de investigacién; c) los resultados generales
soportan el modelo causal de la teoria de Fox (1992), acerca de la influencia que
producen la combinacion de variables individuales y del ambiente en altos niveles de

investigacion, d) las actividades de investigacion estan influidas positivamente por la
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percepcion del ambiente y e) estructuras cooperativas, gobierno participativo y
liderazgo cooperativo son factores criticos en el desempefio de la investigacion.

Schneider (1994) realizé un estudio titulado “;Se generaliza la percepcion del
servicio al cliente?: El caso de las evaluaciones de la eficacia de la facultad.” El
propdsito del estudio fue explorar las relaciones del desempefio del empleado
(docente) estimado por los clientes (estudiantes) y supervisores. Mas especificamente,
el grado de relacion entre las evaluaciones estudiantiles sobre el comportamiento
docente en siete aspectos: eficacia del docente graduado, eficiencia del educador de
pregrado, departamento, division y servicio universitario, colegiatura, publicaciones,
libros editados y actividades profesionales.

El estudio se llevd a cabo en un college de Ciencias Sociales con nueve
departamentos. Se seleccionaron ciento treinta y dos profesores miembros de la
facultad. El cuestionario de evaluacién del estudiante, midié los siguientes factores
del clima para el servicio: organizacion, participacion, formas de evaluacion,
disponibilidad, cantidad aprendida y grado de recomendacion del curso. El analisis de
los datos se realiz6 aplicando coeficientes de regresion.

Como conclusiones relevantes se citan: a) las publicaciones estuvieron
significativamente relacionadas con la participacion y estilo personal del docente, b)
existe una relacion significativa entre la evaluacién de los estudiantes y el récord de
publicaciones de la facultad y c) las correlaciones mas fuertes entre las evaluaciones
del director sobre el pregraduado y las evaluaciones del estudiante se vincularon con

las dimensiones denominadas: organizacion y grado de recomendacion del curso.




Pirela (1995) realizé un estudio titulado “El profesor universitario y sus
competencias en investigacion.” El objetivo de este trabajo fue caracterizar las
competencias profesionales del profesor universitario en su desempefio como
investigador.

El trabajo es cuantitativo, de modalidad descriptivo con una muestra final de 177
profesores de las universidades Simén Rodriguez, Universidad Central de Venezuela
y Universidad Simén Bolivar.

Para recoger la informacién, se elabord un cuestionario con una escala de
frecuencia de cinco intervalos. El indice de confiabilidad de la escala al aplicar el
Alfa de Cronbach fue de .74.

La variable Competencia Profesional del profesor universitario abarcd tres
categorias: capacidad para disefiar y ejecutar proyectos de investigacion, capacidad
para realizar actividades de difusion cientifica y capacidad para realizar actividades
de docencia vinculadas a la investigacion. Los estadisticos utilizados para analizar los
datos fueron: prueba ¢, desviacion estandar y media aritmética.

Los resultados permitieron llegar a las siguientes conclusiones: a) las
competencias profesionales del profesor como investigador estdn dadas,
fundamentalmente, por las capacidades que demuestra en la realizaciéon de proyectos
de investigacion; b) los valores de frecuencia de la categoria “realizar actividades de
difusion cientifica”, en promedio, son menores que los de la categoria “elaborar
proyectos de investigacion”. Esto confirma los hallazgos de Jiménez (1993) quien
sostiene que el personal docente universitario realiza investigaciones, pero muy pocas

veces publica sus resultados y, c¢) la Universidad Simon Bolivar presentd valores, en
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promedio, superiores a la media general del grupo en relacion a la publicacion de
articulos en revistas arbitradas.

Contasti (1995) presento el informe “Metodologia y Aplicacién de un Indicador
de Produccién Académica y Publicaciones”, cuyo propdsito fue construir un indice de
produccion académica y de publicacion de los profesores de escalafén de la
Universidad Nacional Abierta que permita un analisis por dedicacién, categoria
académica y sedes.

Los productos considerados fueron: tesis doctoral, trabajos de ascenso, libros,
articulos, monografias, ponencias nacionales e internacionales, entre otros. A partir de
la escala ordinal realiza una aproximacion métrica sobre esta escala y dados los
puntajes totales de cada profesor los divide entre la antigiiedad del profesor
obteniendo el indice promedio a nivel del profesor.

Entre los resultados se destacan: a) la distribucién del indice por categoria de
escalafon fue la siguiente: Asistente, 0.34; Agregado, 0.73; Asociado, 1.02 y Titular
10.07; b) el valor promedio para toda la universidad es bajo 1.06; c) el mayor
incremento se produce entre Asociado y Titular lo cual se explica por las exigencias
del doctorado.

Noser, Manakyan y Tanner (1996), en su estudio titulado ‘“Productividad en
Investigacidn y Percepcion de la Efectividad de la Docencia”, trataron de determinar
si las opiniones individuales sobre investigacion y docencia influyen en la afiliacion
institucional y las circunstancias instruccionales.

Se utiliz6 un cuestionario para examinar la relacién entre productividad dé

investigacion y desempefio en clase de profesores de la facultad de Economia, usando
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el autorreporte para medir la productividad. El cuestionario abarcd caracteristicas
demograficas de la institucién respondiente, del profesor, del récord de publicacion,
de la informacion que el profesor recibe de las evaluaciones de los estudiantes y de
aspectos relativos a la importancia de investigar o ensefiar.

La muestra estuvo constituida por 344 profesores de la facultad de Economia en
colleges y universidades de Estados Unidos. La variable productividad incluyé los
siguientes indicadores: numero de publicaciones en diferentes categorias de revistas,
articulos presentados en eventos nacionales e internacionales y ntimero de libros
publicados. La variable desempefio del docente incluyd factores referidos a la manera
de dar clases, organizacion en la presentacion, relevancia del material, entusiasmo,
conocimiento, relaciones interpersonales del instructor.

Para analizar los resultados se organizaron los mismos de la siguiente forma: a)
caracteristicas de la institucién participante, b) reporte del récord de publicacién y
evaluacion de los profesores y finalmente se examind la relacion entre investigacion,
efectividad del profesor y las caracteristicas individuales de la institucion. Respecto a
éstas ultimas, se agruparon por tipo de institucion, tipo de acreditacién, nimero de
estudiantes, numero de cursos de economia. En cuanto a las publicaciones, los
articulos de revistas se organizaron de acuerdo con la categoria de la revista.

Para identificar las correlaciones entre los puntajes de la efectividad y el récord
de publicaciones, se utilizé el coeficiente de correlacion Spearman. En general se
observo relacion negativa, especificamente con el numero de articulos presentados y
relacion positiva con el numero de publicaciones en revistas de la categoria definida

como de segundo nivel.
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Para identificar las caracteristicas de la institucion que afectan la publicacion y la
efectividad del profesor, se aplicé un analisis de varianza (Anova). Se report6 que el
tamarfio de la institucion y su estatus tienen relacion positiva con la investigacién. La
mayoria de los encuestados (75%) observé que la cantidad de publicaciones
producidas se debe a que las mismas son requeridas en el trabajo y usadas como
promocion y base de decision.

Los datos no reforzaron que las publicaciones son requisito para la efectividad de
la docencia. En cuanto a la importancia entre investigacion y docencia, el 87%
enfatizd en la docencia. Los administradores de las universidades consideraron que el
énfasis hacia la investigacion o la docencia, depende de la misién educacional. En
cuanto a la relacidon motivacién y productividad, ésta no fue suficientemente
argumentada.

Tien y Blackburn (1996) realizaron un estudio titulado “Sistema de Ascenso del
Profesorado, Motivacién a la Investigacién y Productividad en Investigacion del
cuerpo profesoral.” Los objetivos de este trabajo fueron: determinar si la
productividad en investigacion durante el primer afio de un profesor asistente
aumenta gradualmente con el tiempo; determinar si la productividad declina cuando
el profesor es Asociado o Titular; determinar cuéales son las facultades con rangos
altos de productividad en investigacion y cuales con rangos bajos.

Se aplico un cuestionario a 2586 miembros con diferentes categorias académicas
(asistentes, asociados y titulares) de universidades nacionales en Estados Unidos. La
variable dependiente Productividad en Investigacion fue medida por el nimero de

publicaciones durante dos afios antes del survey. La técnica estadistica utilizada para
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determinar la relacién entre afios de promocién y disciplina fue chi cuadrado y para
determinar las diferencias existentes entre los profesores en las categorias académicas
Asistentes y Asociados, se utiliz6 Anova y el test F de Barltett-Box.

Algunas de las conclusiones fueron: a) no existen diferencias entre la
productividad de los profesores de las categorias académicas Instructor y Agregado,
b) la variacion de los grupos de profesores en la categoria de Titular resulté mayor
que la de los otros dos grupos de profesores; c) los patrones de productividad varian
de acuerdo a las disciplinas, esto fue comprobada en diez de las trece disciplinas,
entre ellas: Biologia, Educacién, Psicologia, Computacion, Economia e Idiomas.

Landry, Traore y Godin (1996) realizaron en Quebec un estudio titulado
“Analisis econométrico de los efectos de la colaboracién en la productividad
académica.” El mismo tuvo como propdsitos: disefiar un cuestionario que abarcara la
investigacién académica en diferentes disciplinas; comparar la relacién entre
investigacion universitaria e investigacion industrial y entre investigaciones con otras
instituciones, especialmente agencias del gobierno y gobiernos locales; determinar el
impacto de las actividades de colaboracién en la productividad académica de
investigacion universitaria.

Este estudio estuvo basado en un método bibliométrico y utiliz6 como indicador
las publicaciones consignadas por los profesores. El interés se focalizd en los factores
explicativos de la colaboracién y los efectos de la misma en la productividad.

Se administr6é un cuestionario a una muestra final de 1566 profesores, el mismo
comprendia once secciones referidas a diferentes aspectos entre otros: datos

socioprofesionales de los respondientes, actividades de los cientificos durante cinco
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afios, tipo de decisiones hechas en cooperacién, afiliacién institucional, beneficios y
problemas de la colaboracidn.

Algunas de las variables independientes fueron: Colaboracién establecida con
otras universidades, la industria u otras instituciones. La variable dependiente, Indice
de Productividad, se concreté utilizando el autorreporte de los respondientes, acerca
del nimero de sus trabajos de acuerdo con una categoria de dieciocho rangos de
amplitud y la cantidad de publicaciones. Para obtener la productividad total se
sumaron los valores de cada profesor.

El anélisis de regresion precisd el porcentaje de investigaciones hechas en
colaboracion, ademas del tipo de conducta del investigador con los compafieros y los
resultados de esa colaboracion. El porcentaje de trabajos realizados en colaboracién,
se estimé con los porcentajes de realizacion de investigaciones con otras industrias e
instituciones, para ello se utiliz6 regresion multiple, aplicando el test F.

Las conclusiones de este trabajo indican: el efecto de la colaboracién es negativo,
lo cual sugiere que la productividad en investigacién no cambia ya sea que comience,
temprano o tarde, la profesién o carrera. Esto puede ser indicador ademas, de que sin
tratar de prescindir de la colaboracidn, la decision es del colectivo, no de la estrategia
organizacional que motiva la operacion; la cooperacion entre industria y universidad
no tuvo influencia significativa sobre la productividad en investigacion; carreras
como Ingenieria, Ciencias Sociales y Naturales producen mas material en
comparacién con Humanidades, Literatura, Filosofia y Teologia.

Villalobos et al. (1996), presentaron un informe de avance titulado “Proyecto de

autoevaluacion para el mejoramiento de la investigacion.” El informe reporta cémo se
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estd desarrollando el proceso de autoevaluacion de la investigacién que se realiza en
la Universidad Central de Venezuela. Los objetivos generales del mismo fueron los
siguientes: caracterizar cudl ha sido el marco conceptual y axiolégico que ha
orientado el desarrollo de la investigacion; establecer cual ha sido la productividad y
calidad de la investigacion desarrollada; determinar cual ha sido la pertinencia social
de la investigacion adelantada y probar y validar procedimientos para la
autoregulacion de la investigacion, la superacion de problemas y el afianzamiento de
logros y éxitos.

El proyecto estd planificado para ser desarrollado en cuatro fases y en cuatro
institutos de investigacion de la universidad. En cuanto a la fase de construccién y
aplicacion de instrumentos, se tom6 como referencia los tres instrumentos aportados
por CONICIT a través de su rama de Evaluacion de Centros de Investigacién. Como
resultados en este informe se reporta que es posible la puesta en marcha de procesos
de autoevaluacion para el mejoramiento de la investigacion; igualmente se ha podido
generar un buen dominio de los propios investigadores en la conceptualizacion,
organizacién y puesta en marcha de mecanismos de autoregulacién para el
mejoramiento de su trabajo.

Johnston y McCormack (1997) desarrollaron un programa titulado
“Estructuracion de un programa de mentores para desarrollar el potencial de
investigacion.” Estos autores plantean que el cambio en instituciones de educacion
superior que no tienen cultura de investigacion requiere de la implantacion de
estrategias que apoyen a los profesores. Su planteamiento es que investigadorés

inexpertos se conviertan en expertos a través de un programa de mentores.
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El programa fue desarrollado en la Universidad de Canberra en Australia y las
actividades realizadas fueron, entre otras: a) reunion con los participantes en el
programa y los mentores para especificar detalles sobre el interés en la investigacion
y discutir las preferencias de trabajar en forma individual o en grupo; b) encuentro de
dos dias de trabajo entre participantes y mentores para discutir topicos sobre
investigacion, métodos, tiempo, temas, escribir y publicar, c¢) seminario de
investigacion con visitantes que relataron sobre su experiencia al investigar.

Los resultados del programa revelan que: a) el soporte institucional fue valorado
por los prof¢sores, b) el programa incentivé el trabajo en grupo y c) el programa
ofreci6 a los participantes la posibilidad de compartir con investigadores
experimentados lo cual humaniz6 el proceso y ayudé a desmistificar el mito asociado
con la investigacion.

Blaxter, Hughes y Tight (1998) redactaron un documento titulado “Escribiendo
sobre la Carrera Académica.” El propdsito del trabajo fue conceptualizar cinco roles
de la carrera académica: docencia, extension, investigacion, publicacion y contactos o
establecimiento de conexiones para el desarrollo personal y profesional. En el mismo,
hacen referencia al hincapié que se le ha dado en la carrera de los académicos al rol
de la ensefianza de estudiantes, esto lo reflejan las cifras estadisticas recogidas
durante el afio 1994-95 en Inglaterra en mas de 100.000 profesores, de los cuales
cerca de un 72% esta dedicado a la funcién docente y sélo un 28% solamente a la
investigacion.

Un aspecto que en este trabajo se discute, se refiere a la divisién comun que se

hace de los tres roles académicos: docencia, investigacion y extensién. Consideran
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que ello es inadecuado porque clasifica en slo tres categorias actividades que
podrian determinarse en otras. Por ello, proponen cinco roles diferenciando
fundamentalmente lo que es investigar y lo que es escribir. Concluyen que la
investigaciéon y la publicacién estan interrelacionadas pero implican tareas
académicas diferentes. Investigar es explorar y entender problemas que a través de la
recoleccion de datos sobre un problema que sera solucionado; publicar es reportar los
diferentes aspectos del trabajo académico, es diseminar el conocimiento a través de
libros, articulos, cursos, materiales, reportes, memorandums u otro tipo de
presentaciones.

Afirman igualmente que la investigacion, cuando estd complementada con
publicacién, tiene mas influencia que la docencia, en las decisiones de promocion.
Por ello, ademés de la generacion de conocimiento, es importante para promover el
desarrollo de carrera de los profesores en la educacion superior.

Vidal, Echeverria y Cerro (1998) realizaron un estudio titulado “La evaluacién de
la investigacion: la experiencia de la Universidad de Salamanca.” El estudio tuvo por
finalidad evaluar en una primera fase a las titulaciones (ensefianza) y los
departamentos (investigacion). Para ello, se constituyé un comité de autoevaluacion
de departamentos de forma independiente a los de las titulaciones, en un periodo de
analisis de cinco afios, de 1990 a 1995.

Los resultados de la autoevaluacién, en general, son positivos, ya que existen
lineas y grupos de investigacién consolidados, igualmente se consideré que la
actividad investigativa se ve limitada por varios factores, entre ellos: la mayor carga

docente en la implantaciéon de nuevos planes de estudio la cual no ha sido
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acompafiada de un incremento en la plantilla de docentes, lo cual redunda en la
disminucién de tiempo dedicado a investigacion; escasez de personal de apoyo a la
investigacion y falta de contacto con empresas y, por lo tanto, de posibilidades de
contratos de investigacién. Otro aspecto importante lo constituye el funcionamiento
de los departamentos casi independientes lo cual impide acometer proyectos en
equipos multidisciplinarios.

El procedimiento utilizado de autoevaluacion, es similar al aplicado por
Villalobos et al. (1996). Ambos presentan una estrategia para evaluar la actividad de
investigacion que se realiza, y se considera adecuado ya que son las propias unidades
las que cumplen el andlisis de su propia situacién, lo cual les permitird proponer
mejoras realistas. Ademas, utilizar el autorreporte de lo que ha realizado cada
profesor no refleja ninguna dificultad. Por el contrario, favorecié los niveles de

confianza en el personal académico.

Las investigaciones revisadas permiten establecer las siguientes conclusiones:
1. Los elementos tedricos fundamentan que la productividad en investigacion esta
asociada a diferentes factores, tanto individuales como del ambiente de trabajo.
Dentro de los individuales, el interés personal por investigar, la categoria académica
de los profesores, refleja no tener mayor influencia directa sobre la productividad.
(Ramsden,1994; Tien y Blackburn,1996). En cuanto al ambiente de trabajo, se
precisan algunas dimensiones de esa variable que reportan tener influencia en la

productividad. Son ellas: cooperacién, comunicacién, metas claras, toma de
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decisiones y gobiernos participativos (Biggs, 1991; Bland y Ruffin, 1992; Ramsden,
1994; Landry et al. (1996).

2. La productividad en investigaciéon ha sido medida, no sélo por los productos
tangibles de publicacion sino también a través de las actividades de investigacion
(Jiménez, 1992; Jiménez, 1993; Fox, 1992; Ramsden y Moses, 1992; Prokopenko,
1987; Roche, 1981; Alvarez, R. 1984 y Pirela, 1995).

3. La técnica del autorreporte para recoger los datos de publicaciones realizadas por
los profesores fue la estrategia mas utilizada, no evidenciandose problemas con la
confianza de los datos recogidos de esta forma. (Landry, et al 1996; Villalobos et al.
1996; Vidal et al. 1998).

4. Las medidas estadisticas utilizadas varian de acuerdo con los objetivos de cada
investigacion, sin embargo, se observo el uso de medidas de tendencia central como
la media y de estadistica inferencial la regresién multiple, analisis de varianza,
correlacion de Spearman. (Landry et al. 1996; Tien y Blackburn, 1996).

5. Existen acuerdos en que el rol de docencia ocupa gran parte de la dedicacion de los
profesores y esto limita la actividad de investigacion (Noser et al. 1996; Blaxter et al.
1998).

6. Para medir la productividad en investigacion es conveniente considerar también las
actividades investigativas que realizan los profesores, dado que pareciera que si se
investiga mas no se publica (Alvarez, R. 1984; Jiménez, 1993; Blaxter et al. 1998).

7. Los roles'de docencia e investigacién se complementan y el ejercicio de la
investigacion mejora la calidad de la docencia (Ligth, 1974; Soria, 1985; Barrios,

1986; Fieldman, 1983; Fox, 1992; Neumann, 1992; Vélez,1993).
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8. Diversos factores han sido asociados a la productividad, especificamente la
motivacion y el ambiente de un departamento. (Long y McGinnis, 1981; Blackburn et

al. 1978; Fox, 1983; Finkelstein, 1984; Bain,1985).

El modelo tedrico propuesto para diagnosticar y medir el clima organizacional y
la productividad en investigacion.

La revision y andlisis de los diferentes planteamientos teéricos sobre clima
organizacional, productividad en investigacion y de los estudios citados, asi como las
caracteristicas propias de la UCAB como organizacion de educacion superior
permitieron definir cudles variables, y no otras, debian ser incluidas en un modelo
teorico general para esta investigacion. Las mismas se describen y justifican

seguidamente.

Los autores Jones y James (1979) proponen en su modelo la influencia de

factores externos, organizacionales o personales, los cuales afectan la percepcion del
clima organizacional y, en consecuencia, determinan la conducta de trabajo de los
individuos. +5

Contextualizando lo anterior en la UCAB, las caracteristicas individuales de los

profesores, tales como sexo, condicion académica, categoria académica, antigiiedad y

otras, constituyen indicadores de los factores personales. En las investigaciones que
fueron citadas anteriormente, se encontré que algunas de esas caracteristicas influyen
en la percepcion y generan diferencias. De alli que categoria, académica, dedicacion y

antigliedad se incorporaron en el modelo.
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Por su parte, autores tales como Pugh y Hickson (1976) y Schneider y Hall
(1975) indican que la estructura es un factor organizacional y uno de los elementos
generadores del clima.

Se analizaron investigaciones en las cuales se estudiaron elementos estructurales
como predictores del clima organizacional. Entre ellos: estructura de tareas,
decisiones centralizadas, reglas y papeleo, comunicacién y procesos decisorios
(Pritchard y Karasick,1973; Halpin, 1968 y Likert, 1967). El estudio de Alvarez, R.
(1984) sobre investigacion y productividad reafirma los elementos estructurales
citados.

Otro aspecto relevante en cualquier investigaciéon de la variable Clima
Organizacional, es la definicién de instrumentos apropiados para estudiar la realidad
de la organizacion. En este trabajo, dicha definicion implicd la evaluacién, en cuanto
a grado de pertinencia, de diversos instrumentos disefiados para medir el clima
organizacional en instituciones educativas, entre otros: Cuestionario Descriptivo de
Clima Organizacional de Halpin y Crofts (1969), el Cuestionario Perfil de Likert
(1961), Escala de Ambiente Universitario de Pace (1963), Cuestionario de Salud
Organizacional de Miles (1963) y el Cuestionario Descriptivo del Perfil del Clima
Organizacional Educativo C.F.K. de Fox y col. (1973).

Respecto al Cuestionario Perfil de Likert se encontrd, que ha sido utilizado en
diversos estudios de clima organizacional en instituciones educativas de educacion
superior venezolanas, asociados con otras variables como la satisfacciéon y el
desempefio. Es importante mencionar que abarca en buena medida los diferentes

aspectos del ambiente de una organizacion educativa lo que permite sustentar la
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escogencia de algunos procesos para esta investigacion (ver mayores detalles en el
aparte “Instrumento” de este trabajo).

En cuanto a la variable Productividad en Investigacién, la misma se seleccion6
considerando que a) la investigacion es una de las funciones de la universidad y de
los profesores y b) la necesidad de asociar el clima organizacional con otra variable,
de manera que este trabajo tenga un mayor grado de aporte a la organizacién objeto
de estudio.

Se revisaron investigaciones que proponen indicadores de productividad en
universidades, tanto presenciales como a distancia, especificamente los de Hodara
(1970), Alvarez, R. (1984), Jiménez (1992) y Contasti (1995). Se encontraron
indicadores comunes tales como: trabajos de ascenso, grados académicos obtenidos,
publicaciones, entre otros. A los efectos de este trabajo se utilizaron los de Jiménez
(1993) los cuales fueron aplicados en un estudio con profesores ordinarios del Nticleo
del Litoral de la Universidad Simén Bolivar.

Es importante precisar algunas de las conclusiones de las investigaciones
revisadas que permiten justificar que, ademas de estudiar las variable clima y
productividad, era pertinente considerar otras variables de tipo individual: a) el
estatus jerarquico de los profesores influye en las diferencias de la percepcion
(Castro,1982; Fernandez,1991); b) la antigiiedad, condicion académica y dedicacion
son consideradas como posibles elementos diferenciadores de la percepcion
(Fernandez, 1991). En la Figura 1 se representa el modelo para diagnosticar y

expiicar el clima y su relacién con la productividad.
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CAPITULO III

Método

En este capitulo se describe el alcance de la investigacién, las variables del
estudio, el disefio y tipo de investigacion, la poblacién y la muestra. En relacion con
los instrumentos, se explica el procedimiento utilizado para su elaboracién y

recoleccidn de la informacion. Finalmente, se describe el anlisis de los datos.

Alcance de la investigacién

El modelo tedrico propuesto en el capitulo anterior para diagnosticar y explicar el
clima organizacional y su relacién con la productividad en investigacion de los
profesores de la Escuela de Educacion de la UCAB, plantea relaciones entre variables
independientes, tanto estructurales como individuales, variable interviniente, el clima
organizacional y, dependiente, la productividad en investigaciéon. Cada una
comprende varias dimensiones, lo cual hace que el modelo sea completo pero a su
vez complejo de ser medido a través de un unico estudio. Por ello, a los efectos de la
viabilidad de esta investigacion, se concretd la medicién solamente de algunos
procesos organizacionales considerados como factores del Clima Organizacional y la
Productividad en Investigacion.

La seleccion de estas variables obedecié a las siguientes razones: a) los fines y
objetivos de la UCAB como organizaciéon de Educacion Superior; indican que la
investigacién es una actividad fundamental de los docentes, por ello pqdn’a ser de

interés para la universidad conocer el comportamiento en cada una de estas variables
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y su posible relacion y b) se determiné una muestra accidental y el numero de sujetos
que se requiere para aplicar las técnicas, estadisticas multivariadas, adecuadas a un
modelo de interrelaciones entre variables a partir de regresiones, debe ser superior a

los cien sujetos para que sus resultados sean confiables (Kerlinger, 1991).

Sistema de variables

A continuacidn se presentan las definiciones conceptuales y operacionales de las
variables del presente estudio.
1. Definicién conceptual de los factores del clima organizacional, con sus
correspondientes indicadores y subindicadores.

Tabla 2

Definicion conceptual de factores, indicadores y subindicadores del clima

organizacional

Factor Indicador Subindicadores Autor
Fuerzas Motivacionales.
Proceso mediante el cual .-Estimulacion del . Ofrecimiento de Brown y
la organizacién utiliza un  rendimiento apoyo. Molberg
conjunto de actividades 0  mediante . Asignacién de nuevas  (1983).
acciones que sirvan como  recompensas responsabilidades. Alvarez R.
incentivos para la intrinsecasy . . Sentido de éxito. (1984).
participacién de los extrinsecas. . Oportunidades para Bracho
miembros en el logro de realizar y discutir (1989).
las metas. trabajos.

(continua tabla)
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Factor

Indicador

Subindicadores Autor

Comunicacion.
Proceso de transferencia
de informacion y
entendimiento entre las
personas para expresar
ideas, hechos y
pensamientos.

Toma de Decisiones.
Proceso deliberado que
conduce a la eleccion de
una alternativa para la
solucién de problemas
organizacionales.

.-Emision del

mensaje.

.-Recepcion del

mensaje.

.-Retroalimenta-

cion.

.-Funcionamiento

de los grupos
decisorios.
.-Proceso de toma
de decisiones en
relacion con
eventos y
actividades de
investigacion.

.- Dispone de suficiente Keith

informacion en (1983).
relacion con el Alvarez, R.
trabajo , eventos a (1984).
realizarse y otros. Bracho

.- Recibe informacion ~ (1989).

oportuna del superior
y sus iguales.

Se proporciona
suficiente informacién
acerca del logro de la
respuesta esperada de
acuerdo al mensaje.

€

.- Comparten ideas en el Delbecq
andlisis de alternativas (1967).

de solucidn. Alvarez, R. )
.- Utilizan diferentes (1984).
fuentes de Bracho {
informacioén parala  (1989) "

toma de decisiones.

.~Asumen la
responsabilidad por
las decisiones
tomadas.

.- Atienden a las
decisiones
relacionadas con
actividades de
investigacion.

el T

e
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2. Definicion conceptual de los factores de productividad, con sus correspondientes

indicadores y subindicadores.

Tabla 3

Definicién conceptual de factores, indicadores v subindicadores de la variable

productividad en investigacion

Factor Indicadores Subindicadores Autor
Actividades de . Asistencia a eventos. . Eventos nacionales Jiménez
investigacion. . Formacién en o internacionales.  (1993).

Actividades sistematicas
que realiza el docente
universitario relaciona-
das con la investigacidn.

investigacion.

. Formacion de nuevos

investigadores.

. Proyectos realizados.
. Participacion en

comisiones.

. Proyectos en

gjecucion.

. Supervision de

trabajo de grado.

. Caracter de la

participacion.

. Cursos dictados.
. Trabajos de

ascenso, de grado,
CONCUrsos,
inscripcion de
ponencias.

. Articulos, tesis,

investigacion,
accion.

. Trabajos de

pregrado,
postgrado, ascenso
en calidad de tutor,
asesor, jurado.

(continua tabla)
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Factor Indicadores Subindicadores Autor
Productos de . Publicaciones. . Publicaciones. Jiménez
investigacion. .Articulos. . Articulos. (1993).
Conjunto de productos . Trabajos de ascenso. . Trabajos de grado,
tangibles que se han . Tesis. (nivel)
generado a través de la . Concursos de . Trabajo de ascenso
investigaciones realizadas  investigacion. (categoria).
por el profesor durante su . Notas de clase . Menci6n honorifica
trayectoria o permanencia  originales. en concursos de
en el ambito universitario . Referencias investigacion.
en un periodo de tiempo bibliograficas. . Elaboracién de
determinado. materiales,

modulos.
. Recopilacién de
articulos,

libros,capitulos

3. Definicién operacional de las variables clima organizacional y productividad en

investigacion.

Clima organizacional: Puntaje obtenido por los profesores de la Escuela de Educacién
en una escala sumativa, ajustada para medir el clima organizacional.

Productividad en Investigacion: Puntaje obtenido por los profesores de la Escuela de
Educacion en la evaluacion de los productos tangibles y de las actividades globales
consideradas como investigacion.

4. Befinicion nominal y operacional de las variables individuales.

Dedicacién: denominacion de acuerdo al nimero de horas de permanencia en la
universidad: Por horas (menos de 12 horas), medio tiempo (18 horas) y tiempo
completo (36 horas). Se entendera en este trabajo que el término "A dedicacion”

incluye a profesores a tiempo completo y medio tiempo.




Categoria_académica: puesto que ocupa el profesor en el escalafén universitario:

Instructor, Asistente, Asociado, Agregado y Titular.

Condicién administrativa: denominacién de la situacién administrativa en la cual se

encuentra un profesor (ordinario o contratado).

Disefio de la investigacién

El presente proyecto constituye una investigacién de campo de tipo correlacional
y expost-facto, puesto que examina la situacién tal y como ella existe para luego
estudiar las relaciones. De acuerdo con la clasificacion propuesta por Sierra Bravo
(1994), se utiliz6 un disefio no experimental o expost-facto, transversal correlacional,
debido a que el estudio observé a los sujetos en su realidad en un momento dado, no
se manipularon variables ni se construyeron situaciones, ademais los sujetos
pertenecian por autoseleccion a la universidad.

Kerlinger (1991) afirma que el disefio de investigacion tiene como uno de sus
propésitos controlar la varianza experimental, extrafia o de error de un problema de
investigacion. En este sentido y tomando como referencia el modelo tedrico
propuesto, en la presente investigacion se controld la influencia de algunas de las
dimensiones estructurales, (configuracion del personal y complejidad horizontal) a
través de la seleccion de sujetos de la Facultad de Humanidades y Educacién que
cumplen funciones docentes y estin adscritos a una misma unidad, la Escuela de
Educacioén.

En cuanto a algunas variables individuales se controlaron a través de su

incorporacién al disefio como variables de -atributo (categoria académica y




dedicacién) con ello se obtuvo informacion adicional acerca de su posible interaccion
con las variables estudiadas.

La naturaleza de la investigacion corresponde a un disefio empirico puesto que el
estudio se realizd mediante la observacion y analisis de los aspectos empiricos del

clima organizacional y de la productividad en investigacion.

Poblacién y muestra

La poblacion del presente estudio la conforma la totalidad de los profesores de la
Escuela de Educacion de la Universidad Catdlica Andrés Bello adscritos a la Facultad
de Humanidades y Educacion.

La muestra estuvo integrada por el personal docente de la Escuela de Educacion
de condiciéon administrativa ordinario "a dedicacion" (tiempo completo y medio
tiempo) o por horas, en sus diferentes categorias académicas. La seleccion de
personal ordinario se debi6 a que esta condicion le da derecho al profesor a ascender
en el escalafon, siempre y cuando cumpla con los requisitos previstos ya que el
personal docente que ingresa es evaluado en su desempefio docente durante los dos
primeros afios y de ser satisfactorio pasa a la condicién de ordinario (Art. 9 de las
Normas para la Seleccién de Personal Docente y de Investigacion de la UCAB).

Es importante clarificar que aunque la Escuela estd integrada por seis menciones
(Ciencias Biolodgicas, Fisica y Matematica, Educacion Integral, Preescolar, Ciencias
Pedagdgicas y Ciencias Sociales) motivo por el cual hubiese sido pertinente tomar
una muestra probabilistica y estratificada, ello no fue posible debido a que el ntimero

total de profesores por mencion, a excepcion de Educacion Integral, es reducido (no
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mas de veinte profesores). Ademas, en la estructura organizativa de la Escuela un
mismo profesor esta adscrito a mas de una mencién y discriminar la percepcién con
respecto a cada una en particular resultaria sesgado.

La Tabla 4 presenta la rélacién del numero de profesores con las condiciones
citadas.

Tabla 4

Distribucién del total de profesores ordinarios de la Escuela de acuerdo con su

categoria académica v dedicacidén

Categoria Dedicacién
Por horas A dedicacién
Instructor 24 7
Asistente 36 8
Asociado 7 2
Agregado 17 3
Titular 3 1
Total 87 21

La muestra final fue accidental puesto que quedd conformada por aquellos
profesores que voluntariamente decidieron responder los instrumentos y que
reportaron tener una antigiiedad no menor de cinco aflos, lo cual se debié a que el

periodo evaluado fue 1993 a 1998.




95

La Tabla 5 presenta la distribucion de los profesores que conformaron la
muestra final.

Tabla 5

Distribucidn de la muestra de acuerdo con su categoria académica v dedicacion

Categoria Dedicacién

Académica Por horas A dedicacién
Instructor 6 5
Asistente 10 7
Asociado 2 2
Agregado 8 3
Titular 0 2
Total 26 19

Por tratarse de un estudio correlacional se tomé el criterio de Borg y Gall
(1979) los cuales recomiendan conformar la muestra con un minimo de sujetos del
30% de la poblaciéon. Como puede observarse el numero de profesores que

respondieron (cuarenta y cinco) representa aproximadamente el 42% de la poblacion.




Instrumentos

Para el estudio de las variables consideradas en esta investigacion se utilizaron
dos instrumentos: uno para medir la variable Clima Organizacional y otro para medir
la variable Productividad en Investigacion.

Para medir la variable Clima Organizacional se tomd como referencia el
instrumento utilizado por Bracho (1989) el cual est4 fundamentado en la técnica de
Likert (1961) y estructurado con seis de los ocho procesos organizacionales
considerados como factores organizacionales propuestas por el autor: Liderazgo,
Fuerzas Motivacionales, Comunicacién, Control, Toma de Decisiones y
Establecimiento de Metas.

Diversos autores sefialan factores del clima organizacional que afectan la
productividad en investigacion. Por tal motivo, se realizé una contrastacién con los
factores indicados en las referencias de productividad a fin de identificar cuales
coincidian con los estudiados por Bracho (1989). La Tabla 6 muestra dicha
contrastacion.

Para la seleccion de los factores se definid un criterio arbitrario, el cual establecid
que aquellos factores propuestos, como minimo por €l 30% de los autores revisados,
serian los estudiados en este trabajo. Como puede observarse en la Tabla 6, los
procesos organizacionales que son factores del clima y que han sido estudiados por
varios de los autores citados son: Fuerzas Motivacionales, Comunicacién y Toma de

Decisiones.

3 et e




Tabla 6

Contrastacion de factores del clima organizacional estudiados por Bracho (1989), con los factores que segun diversos autores

afectan la productividad

Factores de Productividad

Factores de

. Hodara Blackburn  Fox long y  Alvarez Bain Biggs Blandy Conde Ramsden Armas Ramsden  Finkesltein Noser
clima 1970 etal 1978 McGines 1984 1985 1991  Ruffin yMoses 1992 1994 1994 Manakyan y
1978 1981 1992 1992 Tanner
1996
Liderazgo X X X
Establecimiento X X X X
de metas
Fuerzas X X X X X X X X X X
motivacionales
Comunicacion X X X X X X X X
Toma de X X X
decisiones X
Control X
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Se analizaron también los indicadores, subindicadores y los items de cada uno de los
factores seleccionados y se redactaron nuevos items de acuerdo con las variables a ser
relacionadas. La Tabla 7 muestra los items nuevos los cuales corresponden al nimero del
item en el instrumento (ver Apéndice A).

Tabla 7

Relacién de items nuevos por factor en la versién del instrumento de clima organizacional

Factor Items nuevos
Fuerzas motivacionales 4,5,6,7,8,9,11
Comunicacion 12,13,14,15,16,17,23,24
Toma de decisiones 34,35,37,38,40,41

Para medir la variable productividad en investigacién, se tomé como referencia el
instrumento elaborado por Jiménez (1993) el cual comprende dos factores: la actividades de
investigacion y los productos de investigacion. Este instrumento considera ocho parametros
para las actividades de investigacién y siete para los productos de investigacion.

Para definir cuéles de estos pardmetros serian estudiados en este trabajo, se utilizd el
procedimiento aplicado por Alvarez, R. (1984) en cual consiste en consultar a un grupo de
profesores acerca de la importancia de cada parametro. Por ello, se eligieron al azar diez
profesores a los cuales se les pidié que jerarquizaran dichos parametros en una escala del uno
al diez, de acuerdo con la pertinencia de los mismos con las funciones previstas en el

Reglamento del Personal Docente y de Investigacion.




Como resultado de esta consulta se excluyeron algunos parametros que no aplicaban,
entre ellos: los cargos en unidades de investigacion dado que los Institutos de Investigacion de
la universidad cuentan con su propio personal, las denominadas Patentes y la organizacion de
eventos cientificos como tal no es una actividad que se realice la escuela.

Otro aspecto en la construccion del instrumento sobre productividad en investigacidn se
refiere al nivel de especificidad de las preguntas y las categorias de respuesta utilizadas. En la
versién original de Jiménez (1993), la mayoria de los items fueron formulados con categorias
de respuesta cerradas o dicotomicas, con lo cual la informacién que se obtendria seria
restringida. Por tal motivo, se ampliaron las preguntas cerradas simples a preguntas cerradas
con multiples respuestas (Padua, 1979). En este sentido, se construy6 una nueva version con
items y categorias de respuesta que permitieran precisar, ampliar y corroborar informacion en
términos de los pardmetros evaluados, tales como: cantidad de actividades o productos,
duracién de las actividades realizadas, nombre de los trabajos o comisiones (ver Apéndice B).

Elaboradas las primeras versiones de ambos instrumentos se siguieron los siguientes
procedimientos para su validacion:

1. Se sometieron a la consideracién de dos expertos en elaboracion de instrumentos, dos
conocedores del tema de estudio y de la Escuela de Educacién a quienes se les solicito dar sus
opiniones y sugerencias. Para el instrumento sobre clima organizacional los criterios definidos

fueron: pertinencia de cada item con el factor, claridad de los items, adecuacion a la escala, si

inducia o no la respuesta. Para el instrumento sobre productividad en investigacion se
utilizaron los criterios referidos a la presentacion, distribucion de la informacion, claridad de

los items, pertinencia con el factor y comprension. ;
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A fin de recoger tal informacion se entregaron las versiones de los instrumentos, el resumen
de factores e indicadores y un cuadro de validacién de items por factor para colocar las
observaciones.

2. Se aplicaron los instrumentos a diez profesores (prueba piloto) para determinar el nivel de
comprensién y claridad de los items. Dada la naturaleza de la informacion que la variable
productividad en investigacion solicitaba (datos particulares de las actividades o productos)
no fue posible hacer la aplicacién en grupo en un mismo momento y con ello estimar el
tiempo de respuesta, por lo que se entrego el material a cada sujeto y se le pidié devolverlo en
un plazo de ocho dias. Con las observaciones recogidas se procedié a reformular y eliminar
items y se construyo la segunda version de cada uno de los instrumentos los cuales fueron
revisados nuevamente por los expertos antes sefialados. La Tabla 8 presenta la relacién de
items por factor de la primera y segunda versién del instrumento para medir el clima
organizacional.

Tabla 8

Relacién del numero de items por factor en la primera v segunda versién del instrumento

sobre clima organizacional

Factor N° de items N° de items
1™ versién 29 versidn
Fuerzas motivacionales 12 i1
Comunicacion 24 19
Toma de decisiones 18 14

Total 54 44
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La Tabla 9 presenta la relacion de items por factor de la primera y segunda version del
instrumento de productividad en investigacion.

Tabla 9

Relacion de items por factor en la primera v segunda versién del instrumento sobre

productividad en investigacién

Factor N° de items N° de items

| 17 version 2% versién
Actividades de investigacion 14 9
Productos de investigacion 7 7
Total 21 16

Analisis de items

Para el andlisis de items del instrumento de clima organizacional se calcularon las medias
aritméticas de cada item, su desviacién estandar, la correlacion entre cada item y la escala
total y la correlacion entre cada item y el factor correspondiente. Se definieron como criterios
de inclusién los siguientes: a) correlacién item-factor no menor de 0.40 y b) desviacion
estandar no menor de 0.90.

De la aplicacién de estos criteriés se eliminaron los siguientes items en cada uno de los
factores: del factor Fuerzas Motivacionales un item (11) y del factor Toma de Decisiones dos
items (36 y 38). Del factor Comunicacién se eliminaron tres items (42, 43 y 44) los cuales,

aunque estaban debidamente sefialados en el instrumento para ser respondidos solamente por
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los Jefes de Departamento y fueron ubicados intencionalmente al final del cuestionario,
fueron respondidos por la mayoria de los sujetos, perdiendo con eso la confiabilidad de tales

items. La Tabla 10 presenta el analisis de items por factor del instrumento de clima.

Tabla 10

Anaélisis de items del instrumento clima

Factor Items e DE Correlacion item-factor

Fuerzas

Motivacionales 1 3,55 1,25 0,58
2 3,70 0.99 0,57
3 395 0.90 0,50
4 3,65 1.18 0,59
5 3,17 1.12 0,70
6 2,82 1.10 0,48
7 2,60 1.00 0,64
8 2,80 1.04 0,46
9 2,77 1.20 0,61
10 3,25 1.12 0,67
12 2,20 0.93 0,64

Comunicacién 13 2,37 1.07 0,68
14 2,65 1,16 0,74
15 2,47 1,15 0,72
16 2,82 1,10 0,71
17 2.92 1,18 0,73
18 3,27 1,15 0,79
19 3,45 1,03 0,83
20 3,15 0,92 0,70
21 3,67 1,16 0,60
22 3,17 0,90 0,53
23 2,50 1,08 0,75
24 3,40 1,10 0,57
25 3,62 0,97 0,69
26 3,82 1,00 0,72
27 3,00 0,96 0,80

(continua tabla)
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Factor Items x DE Correlacién item-factor

28 3,65 1.02 0.73

Toma de 29 3,82 0.98 0.65
30 3,75 0.93 0.71

. 31 3,95 0,90 0.57
decisiones 32 3,57 1.03 0.71
33 4,05 0.98 0.72

34 2,70 1.01 0.58

35 2,87 1.04 0.45

37 3,32 1,07 0.40

39 3,67 0.90 048

40 2,87 1.01 0.44

4] 3,40 1.33 0.50

Estos analisis se corrieron con cuarenta sujetos, ya que hubo cinco que no respondieron el
cuestionario a partir del item 28.
Al instrumento sobre productividad en investigacion se le realizo la validez de contenido

por la via de juicio de expertos y ademas se analizaron las respuestas a cada items. Se observd

que en el item 2, referido al caracter de la participacion en eventos, el comportamiento de las
respuestas de los sujetos fue el siguiente: de los cuarenta sujetos que conformaron la muestra
final diecisiete marcaron una sola opcién y nueve seleccionaron dos opciones que al sumarlas
se obtenia efectivamente el 100%, estos sujetos representan un 65% que respondidé sin
aparente dificultad; siete de los sujetos indicaron no haber asistido a ninglin evento razén por
lo cual no respondieron a esta pregunta y siete sujetos marcaron tres opciones, cuya sumatoria
excedia el 100% de las opciones de respuestas dadas. En base a lo explicado, se decidi6

eliminar el item porque las categorias de respuestas no resultaron del todo excluyentes.

Confiabilidad
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Para determinar la confiabilidad de la escala en cada uno de los factores del clima
estudiados se utilizo el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach. En la Tabla 11 se
muestran los coeficientes de confiabilidad obtenidos para cada factor de la escala de clima, asi
como del instrumento total.

Tabla 11

Coeficientes de confiabilidad por factor v del instrumento total para medir clima

Factor N° de items Alfa de Cronbach
Fuerzas motivacionales 10 0.86
Comunicaciéon | 16 0.95
Toma de decisiones 12 0.85
Instrumento total 38 0.95

El instrumento definitivo para medir clima quedé conformado por tres factores con un
total de 38 items. El puntaje de cada factor se obtuvo del promedio de los puntajes de los
items, con respuestas validas, que integran la escala, cuyas opciones de respuesta van del 5

al 1, siendo cinco (5) total acuerdo y el valor uno (1) total desacuerdo.

El instrumento para medir productividad qued6 conformado por dos factores con un total
de 16 items. El puntaje por sujeto se obtuvo como el cociente o razén entre los puntajes
obtenidos en el factor productos de investigacion y los puntajes obtenidos en las actividades
d¢ investigacion, tal y como lo sefiala Jiménez (1993) y de acuerdo a la definicién de

productividad adoptada en este estudio.
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Procedimiento de recoleccion de datos

La aplicacién de los instrumentos se realizé de la siguiente forma:
1. Se discuti6 con el Director de la Escuela la estrategia de distribucién de los cuestionarios.
Inicialmente se planificé ubicar los cuestionarios en el casillero asignado a cada profesor, sin
embargo, al consultar a los Jefes de Departamento éstos manifestaron que resultaria dificil la
recepcion de los mismos ya que con frecuencia los profesores no revisan el casillero. Ademas,
la Escuela ha sido seleccionada para participar en otros estudios, lo cual ha generado en los
profesores una cierta actitud de resistencia a participar. Por tal motivo, sugirieron que los
cuestionarios se entregaran personalmente a cada profesor para intentar motivarlos a
responder.
2. Se elabor6 un cronograma de entrega y se procedié a visitar a cada profesor en su aula de
clases. Este proceso requirié de aproximadamente ocho semanas.
3. A cada profesor se le entregaron los dos cuestionarios y se le concedié un plazo de ocho
dias para responder.
4. El proceso de devolucién se realizo a través de la colaboracién de la secretaria de la
Escuela, ya que todos los profesores firman el control de asistencia antes de dictar sus clases.
Por esta razon, se considerd que seria mas accesible para los profesores dejar en la Escuela el
sobre sellado con ambos instrumentos.

Andlisis de datos

Los analisis de datos se realizaron en funcion del nivel de las variables y de los objetivos
de esta investigacion.

Seguidamente se describe el tipo de analisis realizado para cada objetivo:
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1. Para reportar la percepcion de los profesores sobre cada uno de los procesos
organizacionales considerados como factores del clima, se utilizaron medidas de tendencia
central, particularmente, la media aritmética por factor, mediana y moda. Como medida de
dispersion, se utilizo la desviacion estindar a fin de observar el grado de dispersion de los
datos respecto a la media aritmética. Igualmente las tablas de frecuencia y porcentaje para
observar la distribucién muestral en cada factor estudiado. Esto permitié caracterizar, de
acuerdo al puntaje promedio obtenido en cada factor, que tan favorable o no es la percepcion
de los profesores asi como discriminar los factores mejor percibidos y los considerados menos
favorables.

2. Para verificar si los grupos con diferente categoria académica y con diferente dedicacion,
mostraban diferencias significativas respecto a sus medias aritméticas en cada factor del
clima, se procedi6 a calcular la ¢ de student asumiendo un nivel de significacién de .05. La
hipdtesis de la investigacién plantea que las diferencias en las medias aritméticas de los
grupos con diferentes categorias académicas y diferente dedicacion son significativas. La
hipdtesis nula plantea que las diferencias en las medias aritméticas no son significativas en los
grupos con diferente categoria académica y con diferente dedicacion.

3. Para calcular los niveles de productividad se procedié a elaborar tablas de frecuencia y
porcentajes por items. Igualmente se calcularon todos los estadisticos descriptivos.

4, Para verificar si los grupos con diferente categoria académica y con diferente dedicacion,
mostraban diferencias significativas respecto a sus medias aritméticas en la productividad en
investigacion, se procedié igualmente a calcular la ¢ de student asumiendo un nivell de

significacién de .05. La hipdtesis de la investigacion plantea que existen diferencias
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significativas en las medias aritméticas en la productividad en los grupos con diferente
 categoria académica y diferente dedicacién. La hipétesis nula plantea que no existen
diferencias significativas en las medias aritméticas de la productividad en grupos con
diferente categoria académica y con diferente dedicacion.

5. La relacidn entre los factores de clima y productividad en investigacion se calculé mediante
el coeficiente de correlacion de Pearson, asumiendo un nivel de significacion de .01. Para
profundizar los analisis se calcularon los coeficientes de correlacion parcial controlados por la

variable antigiiedad.
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CAPITULO IV
Resultados
Este capitulo presenta los resultados de los anAlisis estadisticos realizados para cada uno
de los objetivos planteados. Los mismos se refieren a: la percepcion de los diferentes procesos
organizacionales estudiados que son factores del clima; las diferencias en la percepcion de los
procesos organizacionales de acuerdo con la categoria académica y la dedicacién; la
productividad en investigacion de los profesores y la relacion entre los factores del clima y los
factores de la productividad en investigacion de los profesores de la Escuela de Educacion de

la Universidad Catdlica Andrés Bello.

Objetivo 1

El objetivo 1 de esta investigacion se planteaba caracterizar el clima segun la percepcion
de los profesores de la Escuela de Educacion en cada uno de los procesos organizacionales
estudiados. Dado que en este trabajo solo se estudiaron tres de los factore_s del ciima
analizados por Bracho (1989) se adoptaron, para la interpretacion de los puntajes promedio en
los factores del clima, las categorias sugeridas por Castro (1984) y Vargas (1986), son ellas:

clima Muy favorable entre 4.01 a 5.00; clima Favorable entre 3.01 a 4.00; 00 clima

Desfavorable entre 2.01 a 3.00 y clima Muy desfavorable entre 1.01 y 2.00. La distribucion de

la muestra segun el clima percibido se presenta en la Tabla 12.

T
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Tabla 12

| Distribucién de la muestra total segun el clima percibido

Tipo de clima n %
Muy favorable 1 2
Favorable 20 50
Desfavorable 13 33
Muy Desfavorable 6 15

En general, el grupo de profesores que conformé la muestra de este trabajo percibe un
~ clima Favorable (50%). Igualmente se observa que un porcentaje del 33% lo percibe como
Desfavorable.

En la Figura 2 se presenta la distribucion de la muestra en grupos con diferente categoria
académica y de acuerdo con el tipo de clima percibido y en la Figura 3 se presenta la

distribucién de la muestra de los grupos con diferente dedicacién y de acuerdo con el tipo de

clima percibido.
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Como se mostrd en la Figura 2, la percepcion de los profesores a tiempo completo se
distribuyen en tres tipos de clima Muy favorable, Favorable y Desfavorable en menor grado.
Por su parte, los profesores por horas son los que en mayor numero perciben el clima como
Favorable, sin embargo, llama la atencidn que en este mismo grupo, el tipo de clima en el cual
se ubican los sujetos como segunda opcion corresponde a Desfavorable. Los profesores a
medio tiempo perciben el clima como Favorable, un solo caso como Muy Desfavorable

Como se mostré en la Figura 3, se observa que pocos sujetos perciben el clima como
Muy favorable (uno o dos sujetos de cada categoria académica). En la percepcion Favorable
coinciden en numero, los profesores de las categorias académicas: Agregado, Asistente e
Instructor. En la percepcién de Desfavorable sobresalen los profesores de la categoria
académica Asistente y le siguen las categorias académicas Instructor y Agregado. En la
percepcion Muy desfavorable se reporta solo un profesor cuya categoria académica es
Asistente.

| En relacion con la percepcién de los profesores en cada factor, la Tabla 13 presenta la
distribucionde la muestra por factor y clima percibido.
Tabla 13

Distribucidn de la muestra por factor v tipo de clima percibido

Muy favorable Favorable Desfavorable Muy desfavorable

Factor del clima n % n % n % n %
F. motivacionales 2 5 17 43 16 40 5 12
Comunicacion 3 8 18 45 14 35 5 12

Toma de decisiones 5 12 25 63 10 25 0 0
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Se observa que el factor Toma de Decisiones fue percibido, comparativamente con los
otros dos factores, como el mas Favorable y ningun sujeto lo percibe como Muy desfavorable.
En el factor Fuerzas Motivacionales la cantidad de sujetos en las categorias Favorable y
Desfavorable se distribuyé en proporciones muy similares. En el factor Comunicacion, se
observo que la mayor proporcion lo percibe como Favorable. La Tabla 14 muestra el analisis

descriptivos de los resultados en los tres factores del clima.

Tabla 14

Anélisis descriptivo de los resultados en cada uno de los factores del clima

Factor del clima

X Mdn Moda DE
Fuerzas motivacionales 3,23 3,15 3,00 0.74
Comunicacion 3,03 3,00 2,25 0.79
Toma de decisiones 3,43 3,43 3,36 0.54

El analisis muestra que el factor Comunicaciéon es percibido como el menos favorable
respecto a los otros dos factores. Por otra parte, llama la atencién que la moda es 2,25 valor
que corresponde a la categoria Desfavorable. En cuanto al factor Toma de Decisiones, se
observa que la media aritmética y la mediana coinciden, lo cual significa que la distribucion
es simétrica y por lo tanto hay una tendencia real hacia lo Muy Favorable.

La valores de la desviacion estandar en cada uno de los factores, indican que las
puntuaciones de los sujetos en los tres factores estan poco dispersas respecto a las medias

aritméticas.




113

Objetivo 2

El objetivo 2 planteaba determinar si las diferencias en la percepcién de los procesos
- organizacionales considerados como factores del clima organizacional de acuerdo con las
variables dedicacion y categoria académica, son significativas. Esto se verific6 comparando
las medias aritméticas por factor de cada uno de los grupos con diferente categoria académica
y con diferente dedicacion asi como con la aplicaciéon de la prueba ¢ para corroborar la
| significacion de las diferencias. Para analizar las medias aritméticas de los grupos con
| diferente categoria académica se agruparon los sujetos en dos grupos. El grupo 1 integrado
por las categorias académicas de Instructor y Asistente y el grupo 2 integrado por las
categorias académicas: Asociado, Agregado y Titular. Esta agrupacion se justifica dado que el
numero de sujetos en las categorias académicas Asociado, Agregado y Titular fue muy
pequetio, lo cual indicé que no era pertinente la utilizacion de la prueba ¢ independientemente
en cada categoria académica. La Tabla 15 muestra las comparaciones de las medias
aritméticas por factor en cada uno de los dos grupos conformados y los resultados de la
prueba z.

Tabla 15

Comparacion de las medias aritméticas en cada factor del clima en sujetos con diferente

categoria académica
Factor del clima Grupo 1 Grupo 2

27 13

=

F. motivacionales
3.17 3.33

-0.649

|.-f'><|

Comunicacién 2.81 3.49

-2.803*

tet 14|

(continda tabla)
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| Toma de decisiones 3.31 3.68
-2.468*

te+ 14 |

 *p< .05

Los valores de ¢ en los factores Comunicacion y Toma de Decisiones con gl = 38 y a un
i nivel de significacion de .05 indican que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta que las
\ diferencias observadas entre las medias aritméticas de los grupos 1 y 2 son significativas en
- grupos con diferente categoria académica.

Para analizar las medias aritméticas en grupos con diferente dedicacion, igualmente se
conformaron dos grupos. El grupo 1 integrado por los profesores "A dedicacion" (Tiempo
Completo y Medio Tiempo) y el grupo 2 integrado por los profesores Por Horas. Estos grupos
se conformaron de esta manera debido a que la muestra de profesores a Medio Tiempo resulto

ser muy pequefia para aplicar la prueba ¢ solo a este grupo.

Tabla 16
Comparacidn de las puntuaciones promedio en cada factor del clima en grupos con diferentes
dedicacion
Grupo 1 Grupo 2

Factores del clima

n 19 21
Fuerzas motivacionales -

X 3.08 3.35

t -1.162

- 3.01 3.05
Comunicacion X

t -0.174

- 3.47 3.38

X

Toma de decisiones

0.522

=
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Para los tres factores del clima a un nivel de significacién del .05 y con gl = 38 se acepta
la hipétesis nula respecto a que las diferencias en las medias aritméticas de los grupos
observados no son significativas en grupos con diferente dedicacion.

En el contexto de la investigacion, se concluye que la categoria académica de los
profesores genera diferencias significativas en la percepcién de dos de los factores estudiados
(Comunicacién y Toma de Decisiones). Por el contrario, en la dedicacién no se encontré que
las diferencias fuesen significativas.

Objetivo 3

El objetivo 3 de este trabajo planteaba determinar la productividad en investigacién de los
profesores en los factores analizados: las actividades de investigacion y los productos de
investigacion. Para tal fin, se utilizd la metodologia disefiada por Jiménez (1993) para hallar
un "puntaje optimo" a partir del cual se puedan establecer niveles medios, altos y muy altos de
productividad en investigacion.

A continuacion se describe la aplicacion en este trabajo de dicha metodologia:

1. Puntaje de cada item: cada item fue ponderado tomando como referencia los puntajes
utilizados por Jiménez (1993). Sin embargo, como el instrumento fue ampliado se definieron
nuevos puntajes considerando para ello, la opinién de profesores acerca de la importancia que
algunas actividades o productos podrian tener respecto a otras.

2. Calculo de los puntajes maximos para cada factor: se calculé el mayor puntaje que se
podria obtener en cada factor del instrumento (tanto en las actividades como en los
productos), para lob cual se sumaron los puntajes asignados a cada items. El puntaje maximo

en el factor Actividades de Investigacién fue de 135 puntos. Igual procedimiento se utilizd
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- para calcular el puntaje maximo de los productos de investigacién, obteniéndose un puntaje

- de 106 puntos.

3. Célculo del "Puntaje 6ptimo": Los puntajes maximos de cada factor se sustituyeron en la

| relacion que expresa la definicién de Jiménez (1993) la cual plantea que la productividad en

investigacion (PI) es igual a la proporcidon entre los productos y las actividades de
investigacion. (PI = productos /actividades). Se sustituyeron los puntajes maximos de cada

factor (106/135) obteniéndose un "puntaje 6ptimo" de 0.78.

3. Distribucién de los puntajes de la muestra en los niveles de productividad definidos por
Jiménez (1993): a partir del "puntaje 6ptimo”, se distribuyeron los puntajes obtenidos por
los sujetos, en los cinco niveles de productividad.

Los niveles de productividad definidos por Jiménez (1993) y ajustados arbitrariamente en

base a los resultados obtenidos por los sujetos de esta investigacién, fueron los siguientes:

MBPI: muy baja productividad (0.00 - 0.48).

BPI: baja productividad (0.49 - 0.77).

MPI: productividad media (0.78 -1.00).

APTI: alta productividad (1.01-.4.00).

MAPI: muy alta productividad (4.01-8.00).

Es importante acotar que de acuerdo al concepto econdémico de productividad asumido, el
individuo mas productivo es aquel que con la menor cantidad de recursos es capaz de producir

mas. Por ello, a partir del "puntaje 6ptimo" se consideran niveles de productividad media, alta

y muy alta.
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- La Tabla 17 presenta la distribucion de frecuencias de los sujetos de acuerdo con los niveles
| de productividad adoptados.

Tabla 17

| Distribucién de frecuencias de acuerdo con los niveles de productividad en investigacién

Niveles de productividad f %
MBPI 16 40
BPI 14 35
MPI 3 7.5
API : 3 7.5
MAPI 4 10

Como puede observarse un 75% de los sujetos obtuvo puntajes que corresponden con los
niveles de Muy baja y Baja productividad. El analisis descriptivo de los resultados de la

productividad se presenta en la Tabla 18.

Tabla 18

Analisis descriptivo de los resultados de la productividad en investigacion

Productividad

o N X Mdn DE
en investigacion -

40 1.11 0.62 1.75

_ Los resultados que muestra la tabla permiten ratificar los niveles de productividad
asumidos y la distribucién de los puntajes de los sujetos en los mismos. Se observa que el

valor de la mediana fue de 0.62 lo cual indica que el 50% de los profesores obtuvo puntajes
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por debajo del "puntaje 6ptimo". En este sentido y, como lo afirma Hernandez, Fernandez y
Baptista (1991), la mediana es una medida util cuando hay valores extremos en la
distribucién, dado que no es sensible a éstos (p. 359).

En cuanto a la media aritmética se observa que es de 1,11 y la desviacion estandar es de
1.75 lo que indica cierta dispersion de los puntajes con respecto al valor de la media.

Para determinar el comportamiento de los sujetos en cada uno de los items se utiliz6 la
metodologia de Jiménez (1993) para reportar tales resultados, la cual consiste en la
elaboracion de tablas de frecuencias y el célculo del valor porcentual respecto al total de
sujetos del estudio. A continuacién se describen en forma general, los resultados en el factor
Actividades de Investigacion en cada uno de sus indicadores.

1. Asistencia a eventos.

El 17,5 % reportd haber asistido a mas de dos eventos por afio, 42,5% que asistid a dos
eventos por afio; 27,5% asistié a un evento por afio y un 12,5% manifest6é no haber asistido a
ningun evento. En relacidn con la asistencia a eventos de tipo internacional el 50% report6
no haber asistido a ningun evento de esta categoria, un 17.5% a un evento, un 20% a dos
eventos de caracter internacional, un 5% a cuatro y un 7.5% a mas de cuatro eventos.

2. Asistencia a cursos relacionados con el 4rea de investigacion.

El 20% reporté haber asistido a un curso, el 5% a dos, el 7,5% a tres y el 67,5% a ningun
curso. En general los sujetos que si reportaron haber asistido a cursos indicaron que los
mismos han tenido evaluacién y una duracion de més de 16 horas.

3. Colaboracion espontanea en formacién en investigadores.

El 65% report6 no haber colaborado dictando talleres o cursos sobre el tema, el 35% restante
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manifesté haberlo hecho.

4. Participacion en actividades en calidad de autor.
Este indicador abarca ocho subindicadores, de los cuales cuatro se refieren a concursos a la
A mejor ponencia, publicacidn y otros. Como ya se reportd, se observé que ningun sujeto ha
participado en este tipo de actividad. En cuanto a los subindicadores referidos a trabajos de
grado y ascenso aun no defendidos, la frecuencia de no participacion en este tipo de actividad
3 fue muy similar entre el 83% y el 88% respectivamente. En los subindicadores referidos a
participacion con ponencia en eventos de investigacion nacionales se encontr6é que un 75% de
los sujetos no ha participado en ninguna actividad de este tipo; del 25% que si lo ha hecho,
un 7.5% reportd que lo ha realizado una vez, 5,5% dos veces, 7,5% tres, 2,5% cuatro y 2,5%
nueve veces. En relacion con la participacion con ponencias en eventos internacionales se
observé que un porcentaje similar no ha realizado este tipo de actividad (77,5%), un 10% lo
ha hecho una vez, el 7,5% dos veces, el 2,5% tres y el 2,5% en cuatro oportunidades.
5. Participacion en comisiones.
El 60% de los sujetos manifesto no haber participado, el 40% restante si lo ha hecho e indicé
en sus respuestas el tema de trabajo, los cuales se refieren a anélisié y propuesta de disefios
curriculares para las menciones, elaboracion de programas de nuevas asignaturas, diagnostico
de la estructura y funcionamiento de la Escuela.
6. Proyectos en ejecucion.
En los subindicadores referidos a trabajos de ascenso y de grado un 45% y un 35%
respectivamente reporta estar realizando los mismos. En cuanto a la elaboracion de ponencias

un 27,5% esta trabajando en tal actividad y un 30% esta trabajando en la elaboracién de
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articulos. En el subindicador referido a estudio de caso se observd qué el 2% esta realizando
este tipo de actividad y el 98% no lo estd realizando, asi como un 27% reportd estar
trabajando en estudios de investigacidn accion y un 73% no esta realizando esta actividad.

7. Participacion en trabajos especiales de grado.

El 68% reportd que si ha participado en este tipo de actividad y un 32% que no. La
distribucion en cuanto al tipo y cantidad se resume asi:

Trabajos de pregrado: a) como tutor un 40% afirma haber sido tutor de una, dos o mas de
cinco tesis, igualmente el 60% reporta no haberlo sido en ningin caso. Quizas, esto se debe a
que de las seis menciones que conforman la Escuela de Educacion solamente una (Ciencias
Bioldgicas) tiene tesis como requisito de grado, lo cual puede limitar el numero de
oportunidades que efectivamente tienen los profesores de tutorizar tesis; b) como asesor de
trabajo de pregrado un 75% afirma no haber sido asesor en ninguna tesis y un 25% entre una
y hasta cinco; ¢) como jurado de tesis de pregrado un 60% reporta no haberlo sido en ningin
caso y un 40% entre uno y hasta en cinco casos.

En cuanto a tesis de postgrado se reporto lo siguiente: a) como tutor un 92,5% en ningin caso
ha sido tutor y sélo un 7.5% lo ha sido en uno o mas casos; b) como asesor un 87.5% no ha
asesorado tesis de postgrado en ningin caso y un 12.5% lo ha sido en uno o mas casos, c)
como jurado de postgrado el 90% no lo ha sido en ningun caso y el 10% en uno o mas.

En trabajos de ascenso se observd: a) como tutor el 100% no ha realizado este tipo de
actividad, b) como asesor el 97,5% no lo ha realizado y un 2,5% lo ha hecho en una sola
oportunidad; c¢) coxho jurado el 77,5% no lo ha realizado y el 22,5% restante lo ha hecho entre

uno o mas casos.




121

A continuacion se reportan los resultados en el factor Productos de Investigacion en cada
uno de sus indicadores.
1. Publicaciones.
El 62,5% reporté no haber realizado ninguna publicacién en el periodo de tiempo evaluado
(cinco afios), el 7,5% lo ha realizado una vez , el 15 % entre dos y hasta cuatro y un 15% mas
de cuatro.
2. Articulos.
El 75% report6 no haber escrito ningin articulo, un 7,5% ha escrito un articulo, un 7,5% entre
dos y hasta 4 y un 10% mas de cuatro.
3. Trabajos de ascenso.
El 70% report6 no haber realizado ningun trabajo de ascenso, un 25% ha realizado un trabajo
de ascenso y un 5% ha realizado dos. Se infiere en este ultimo caso que los dos sujetos
podrian haber presentado sus trabajos uno al inicio del periodo evaluado y otro al final. Los
sujetos que si han presentado sus trabajos de ascenso lo han hecho para las siguientes
categorias: 6 sujetos para Asistente, 9 sujetos para Agregado, 2 sujetos para Asociado y uno
para Titular.
4. Trabajos de grado.
El 70% reportd no haber realizado ningun trabajo de grado, un 25% uno y el 5% mas de dos.
5. Ganador de concurso 0 mencién honorifica.
Como ya se explico en el capitulo anterior ningin sujeto reporté haber participado en

concurso alguno.

6. Notas de clase originales.
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| Actividades referidas a elaboracién de material ins&uccional en calidad de autor (guias,
problemarios, modulos): el 22,5% reportd6 que ha realizado una actividad de este tipo en
calidad de autor; el 15% ha realizado entre dos y hasta cuatro, el 25% mas de cuatro. En
calidad de coautor los resuitados fueron los siguientes: el 85% no lo ha realizado, el 5% una
actividad, el 2,5% entre dos y cuatro actividades y el 7,5% maés de cuatro.
Actividad de elaboracion de recursos audiovisuales en calidad de autor: el 72,5% no ha
realizado ningun material de este tipo, el 7,5% un material, el 5% entre 2 y hasta cuatro y el
15% mas de cuatro. En calidad de coautor, el 97,5% no ha realizado ninguna actividad de este
tipo, el 2,5% mas de cuatro.
Elaboracion de software o material multi-media en calidad de autor: el 92,5% no ha realizado
ningun material, el 2,5% un material, el 2,5% entre dos y hasta cuatro y el 2,5% mas de
cuatro. En calidad de coautor, el 100% no ha realizado este tipo de actividad.
7. Recopilacién bibliogréfica.
En cuanto a la seleccion de libros o capitulos actualizados en calidad de autor se observé que
el 60% no ha realizado este producto, un 15% ha hecho uno, el 12,5% entre dos y hasta cuatro
y el 12,5% mas de cuatro.
En cuanto a la seleccion de articulos de revistas en calidad de autor el 57,5% no reporta haber
realizado este tipo de producto, el 12,5% ha realizado uno, el 15% entre dos y hasta cuatro y
el 15% mas de cuatro.
En cuanto a estas mismas actividades pero en calidad de coautor, se observé que en la
seleccion de libros o capitulos el 92.5% no lo ha realizado, el 2.5% lo ha hecho entre dos y

hasta cuatro veces y el 5% més de cuatro. Igual porcentaje se observé en el indicador referido
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a la seleccion de articulos de revistas (92.5% no lo ha realizado), el 5% lo ha hecho entre dos
y hasta cuatro y el 2.5% mas de cuatro recopilaciones.

La descripcién general de los resultados en cada uno de los factores e indicadores
evaluados permitié mostrar el comportamiento de los sujetos en forma mas especifica, ademas
ratificar los resultados presentados a través del analisis descriptivo aplicado y asi como de los
bajos niveles de productividad reportados en este trabajo.

Objetivo 4

Este objetivo se planteaba determinar si existen diferencias en los resultados de la
productividad en investigacion entre los grupos con diferente categoria académica y con
diferente dedicacion. Para ello, se calcularon los promedios de productividad de cada uno de
los grupos que se conformaron de acuerdo con las variables antes mencionadas (categoria
académica y dedicacién). En la Tabla 19 se muestra el analisis descriptivo de los resultados de
la productividad de los grupos con diferente dedicacion.

Tabla 19
Analisis descriptivo de los resultados de la productividad en grupos con diferente dedicacion

Dedicacion _

X Mdn DE
Tiempo completo 1,07 0.60 1.96
Medio tiempo 0,19 0.03 0.34
Por horas 1,32 0.63 1.75
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Como puede observarse los profesores por horas tienen una media aritmética en
productividad superior a la de los profesores tiempo completo y medio tiempo. Igual
afirmacion puede hacerse a través de los valores de la mediana, la cual es superior en el grupo
por horas.

Para aplicar la prueba ¢ se utilizaron los mismos criterios de agrupacion de los sujetos ya
descritos en el objetivo 2 de esta investigacion de manera de comparar las medias aritméticas
de los Grupos | ("a dedicacion") y 2 (por horas). En la Tabla 20 se muestran los resultados de
la comparacién de promedios en los grupos con diferente dedicacién.

Tabla 20

Comparacion de los promedios de productividad en los grupos con diferente dedicacién

Dedicacion _

n X t j

1 19 0.88 i

Grupo - 0.781 :
Grupo 2 21 1,31 !

Los resultados muestran que a un nivel de significacion del .05 y con gl = 38 se acepta la
hipétesis nula respecto a que las diferencias en los promedios de productividad de los grupos
comparados (de acuerdo con la categoria académica y la dedicacion) no son significativas.

En cuanto a los grupos con diferente categoria académica la Tabla 21 presenta los

resultados del analisis descriptivo.




Tabla 21

Analisis descriptivo de la productividad en investigacidn seguin la categoria académica de los

sujetos

Categoria .

académica f x Mdn DE
Titular 1 0.60 060 e

Asociado 3 1.87 0.54 242

Agregado 9 1.67 0.69 2.20

Asistente 10 1.26 0.53 241

Instructor 17 0.63 0.48 0.72

Los resultados muestran que las categorias académicas con las mayores medias i

aritméticas fueron: Asociado, Agregado y Asistente. Con base en estos resultados, se procedi6

a comprobar si las diferencias observadas entre las medias aritméticas de los grupos con
diferente categoria académica eran o no significativas. Para la aplicacién de la prueba ¢ se
conformaron los grupos conel mismo criterio ya explicado en el objetivo 2. El grupo 1 con los
sujetos de las categorias académicas Instructor y Asistente y el grupo 2 con los sujetos de las
categorias académicas Agregado, Asociado y Titular. La Tabla 22 muestra la comparacion de

los promedios de la productividad en investigacién en ambos grupos.
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Tabla 22

Comparacién de promedios de productividad en investigacion en grupos con diferente

categoria académica

Categoria académica

n X t
Grupo 1 27 0.86 -1.313 5
Grupo 2 13 1,63 |

Los resultados muestran que a un nivel de significacién de .05 y con gl = 38 se observa
que no existen diferencias significativas entre los promedios de productividad de los grupos
con diferentes categorias académicas, por lo tanto se acepta la hip6tesis nula.

En el contexto estudiado, se concluye que los grupos con diferente categoria !
académica y diferente dedicacion no muestran diferencias significativas en su promedio de

productividad en investigacion.

Objetivo 5

El objetivo 5 planteaba determinar si los procesos organizacionales considerados como
factores del clima organizacional: Fuerzas Motivacionales, Comunicacién y Toma de
Decisiones se relacionan con la productividad en investigacion. Para ello se utilizé el método
de coeficiente de correlaciéon de Pearson. En la Tabla 23 se presentan los resultados de la

correlacién de cada uno de los factores del clima y la productividad en investigacion.
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Tabla 23

Correlacion entre los factores del clima y la productividad en investigacidn de los profesores,

en la muestra estudiada

Productividad en investigacion

Factores del clima R

Fuerzas motivacionales 0.123
Comunicacién 0.127
Toma de decisiones 0.041

Los resultados muestran que la correlacién en los factores Fuerzas Motivacionales y
Comunicacidn es "positiva débil". Esta denominacion esta basada en los valores que plantean
Hernandez , Fernandez y Baptista (1991) quienes sefialan que una correlacion a partir de .10
y hasta .49 se considera "positiva débil". Estos resultados muestran también que el factor del
clima Toma de Decisiones no correlaciona con la productividad en investigacion.

Los analisis de correlacién se realizaron por items de cada factor, a fin de identificar
cuales correlacionaban. Se encontr6 que solo el item 17 alcanza unrde .27 conunp < .08.

Dados los resultados observados, se procedié a profundizar los anlisis, para lo cual se
corrieron las correlaciones con cada factor de productividad (actividades y productos de
investigacion). La tabla 24 muestra los resultados de las correlaciones entre los factores del

clima y los factores de la productividad.
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Tabla 24

Correlacion entre los factores del clima y los factores de la productividad en investigacion

(actividades y productos)

Factores de la productividad en investigacion

Factores del clima  Actividades de investigacion  Productos de investigacion

organizacional r r
Fuerzas - 0.065 0.025
motivacionales
Comunicacion -0.020 0.109
Toma de decisiones - 0.097 0.032

Entre los factores del clima considerados y el factor Actividad de Investigacion no se
encontr6 ningun tipo de relacion.

En el factor Productos de Investigacion, los valores muestran igualmente que no existe
correlacion con los factores Fuerzas Motivacionales y Toma de Decisiones. Sélo el factor
Comunicacion muestra una correlacion "positiva débil".

Otros analisis realizados en el factor Productos de Investigacién se refiere a la
desagregacion de dicho factor en productos de investigacion (items 10 al 14) y productos de
docencia (items 15 y16). En cuanto al item 15 este no se incluyd en los siguientes analisis

debido a que ningun sujeto reportd tener productos del tipo indicado.
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Tabla 25

Correlacién entre los factores del clima y los productos de docencia y los productos

investigacion

Productos
Factores del clima - —
o De docencia De investigacion
organizacional
I I
Fuerzas motivacionales - 0.037 0.011
Comunicacién -0.023 -0.174
Toma de decisiones - 0.048 0.112 L

Como se observa en los resultados, con los productos de docencia la correlacion es
practicamente nula. En cuanto a los productos de investigacién sélo se observa una
correlacion negativa pero débil con el factor Comunicacion y muy débil con el factor Toma de
Decisiones.

La data analizada asi como los resultados de los analisis aplicados a los mismos, no
permiten corroborar los planteamientos tedricos en cuanto a la relacion entre el clima y la
productividad. De los tres factores estudiados el que comparativamente presentd una

correlacion ligeramente mayor fue el factor Comunicacién, mientras que con el factor Toma

de Decisiones no se encontrd ninguna relacion.
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CAPITULO V

Discusidn, conclusiones y recomendaciones

En el presente capitulo se discuten los resultados, se enuncian las conclusiones y se
plantean algunas recomendaciones. La discusion de los resultados se hizo en cada uno de los
objetivos formulados en esta investigacion.

Discusién

Al analizar los resultados referidos al objetivo uno, se corroboran los planteamientos
tedricos respecto a que en las organizaciones de educacion superior existen diferencias en la
percepcion del clima y que por ello, pueden coexistir diferentes tipos de clima. El andlisis
descriptivo muestra que los profesores tienen percepciones diferentes en los procesos
organizacionales estudiados y que son factores del clima organizacional. La percepcion de los
profesores en cada uno de los procesos organizacionales estudiados, se distribuyd en las
cuatro categorias de clima utilizadas: Muy Favorable, Favorable, Desfavorable y Muy
Desfavorable. En la categoria de Muy Favorable solo el 2% de la muestra percibe el clima de
esta forma, los otros tres tipos fueron percibidos por el 50%, 33% y 15% respectivamente.
Con estos valores, puede afirmarse que la percepciéon predominante fue Favorable. Estos
resultados se explican ya que la percepcion es un proceso individual en el cual cada sujeto
connota de significado la situacién y su ambiente (Schneider y Hall, 1972; Gibson et al.
1996).

Por su parte, Litterer 1965 (citado por Alvarez, 1990) en su modelo de formacion de las

percepciones propone algunos elementos que intervienen en la formaciéon de las mismas e
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influyen en el comportamiento individual. Precisa el autor que en un contexto especifico
participan fuerzas externas, tales como la tensién de la situacion, la posicién organizacional,
los sistemas de recompensa, entre otros. Es importante sefialar que para el momento en el cual
se aplican los instrumentos ya se conocia del cambio de Director de la Escuela y de su interés
en apoyar esta investigacion, esto puede ser interpretado como un elemento de tensién de la
situacion cuando se levantaron los datos.

Los resultados corroboran los hallazgos de Castro (1984), quien encontrd diferencias en
la percepcion de los grupos estudiados (docentes y administrativos) lo cual confirma también
las diferencias en las percepciones en una misma organizacion.

Por su parte, Requiz y Chacin (1995) igualmente reportaron diferencias en la percepcion
entre profesores y estudiantes.

Por otra parte, el factor Toma de Decisiones fue percibido como Favorable lo cual
corrobora también los planteamientos de Vroom (1964) y de Likert (1961) en relacién con la
importancia que tiene el factor Toma de Decisiones para generar un ambiente participativo.
En este caso, al ser percibido este factor Favorablemente, se infiere que la conformacion y el
funcionamiento de los grupos decisorios es la adecuada y propician un mejor clima. La
diferencia observada pareciera también explicable considerando que en un tipo de clima
Favorable, las decisiones se toman en la cima pero se les permite a los subordinados que
tomen otras mas especificas y se les consulta respecto a las mismas.

En relacién con el segundo objetivo, referido a determinar si existen diferencias en la
percepcion de los procesos organizacionales considerados como factores del clima entre los

grupos con diferente categoria académica y diferente dedicacion, se realizaron analisis
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comparativos entre las medias aritméticas correspondientes a cada grupo. Los resuitados
indican que no hay diferencias significativas en los promedios de los grupos conformados de
acuerdo con su dedicacién. Esto coincide con lo reportado por Ferndndez (1991) respecto a
que la dedicacion no genera diferencias significativas en la percepcion.

En cuanto a la categoria académica las diferencias en los promedios resulté significativa
en los factores Comunicacién y Toma de Decisiones. Estos resultados coinciden con el
planteamiento de Payne et al. (1976) en relacion con la influencia de la escala jerarquica en
una percepcion diferente del clima.

El objetivo tres referido a la determinacion de la productividad en investigacion de los
profesores, los resultados indican que el 40% muestra Muy Baja productividad; el 35% Baja
productividad; el 7,5% Productividad media; el 7,5% Alta productividad y el 10% Muy Alta
productividad.

Los resultados obteﬁidos confirman los hallazgos de Alvarez, R. (1984), Contasti (1995)

Jiménez (1992) y Pirela (1995) en cuanto a bajos niveles de productividad en investigacion de

los profesores. Los resultados particularmente de Jiménez (1993) reportan un 57% de

profesores con baja productividad. En el contexto de este estudio, podrian explicarse tales
resultados, como lo indicdé Regnault (1998), porque la universidad esta orientada
fundamentalmente a uno de los tres roles del profesor universitario: la docencia. Ello ratifica
la necesidad de estimular la investigacién. Por su parte, Noser, Manakyan y Tanner (1996)
afirman que el énfasis en la docencia o la investigacién depende de la mision institucional y

los resultados coinciden con lo referido en el trabajo de Coelho y Del Valle (1998), la
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necesidad de replantear la mision de la Escuela y de la universidad enfatizando la
investigacion.

Roche y Freitas (1984) explican que la practica de la investigacion esta sujeta a una
variedad de factores, entre los cuales mencionan: la importancia que dentro de la cultura
académica se le da a la publicacion y las presiones institucionales para la publicacion. Este
ultimo aspecto llama la atencion dado que en los reglamentos de la UCAB, no se encontrd
ningun articulo que ejerza en los profesores presiéon por investigar. Otro factor que podria
explicar tales resultados se refiere a la poca dedicacion de los profesores a la investigacion
durante su permanencia en la universidad. En la muestra estudiada un 52,5 % es profesor por
horas que cumple funciones docentes y los profesores con mayor dedicacién, igualmente
estan centrados en la funcion docente y otras de tipo administrativo (coordinar el trabajo de
las menciones). Esto confirma los hallazgos de Jiménez (1993), Fox (1992), Contasti (1995) y
Vidal, Echeverria y Cerro (1998), los cuales demuestran que la falta de un tiempo dedicado
particularmente a la investigacion afecta los indices de productividad.

En relacién con el objetivo cuatro referido a determinar las diferencias en las medias
aritméticas en la productividad en investigacién en los grupos con diferente categoria
académica yvdiferente dedicacion, se observé que no se generan diferencias. Esto corrobora
los hallazgos de Tien y Blackburn (1996) en cuanto a que no existen diferencias en la
productividad entre profesores de las categorias Instructor y Agregado. Similares resultados
reporté Ramsden (1994).

Por su parte Noser, Manakyan y Tanner (1996) afirman que la cantidad de publicaciones

esta relacionada con la exigencia de éstas en el trabajo y en lo que de ello se deriva, bien sea
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promocioén u otras decisiones. En la Escuela de Educacion la investigacion no es requisito
indispensable para mantenerse en el cargo o inclusive para optar a otros cargos académicos
que no sean docencia. La muestra de sujetos evidencia que son muy pocos los que tienen las
categorias académicas mas altas del escalafén.

Por su parte, Blakburn et al. (1991) y Fox (1992b) no asumen que exista una asociacion
directa entre productividad y categoria académica, sino que depende de la excelencia del
profesor, lo cual corrobora los resultados encontrados a este respecto. Igualmente, Guyer y
Fidell (1973), Behymer y Hall (1978), Over (1982), Bentley (1990) afirman que la categoria
no influye en la productividad en investigacion lo cual también corrobora los resultados
encontrados en este trabajo.

En cuanto al objetivo cinco, respecto a determinar si existe relacion entre el clima
organizacional y la productividad en investigacion se encontré que existe una correlacién
"positiva débil" entre los factores Fuerzas Motivacionales y Comunicacién y la productividad
en investigacion (r = .123 y .127 respectivamente) y que no existe relacion con el factor Toma
de Decisiones (r = .041).

Respecto a estos resultados, Guilford y Fruchter (1984) afirman que cuando la relacién
entre dos variables se ha establecido teoricamente, como es el caso del clima con la
productividad, aunque el coeficiente sea bajo lo que esto puede significar es que algun factor
no estuvo controlado o se mantuvo constante. En relacion a esta afirmacion, se presume que
otros factores que inciden en la productividad y que no fueron estudiados en este trabajo
podrian estar inﬂuy.lendo. Por ejemplo, el establecimiento de metas, la disponibilidad de

recursos, el intercambio y comunicacion de los resultados de investigaciones, las facilidades
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para publicar, el interés por investigar a nivel individual, las relaciones interpersonales y el
sentido de pertenencia con la organizacién (Long y McGinnis, 1981; Blackburn, 1978; Fox,
1983; Alvarez, R. 1984; Biggs,1991; Bland y Ruffin,1992; Requiz y Chacin, 1995).

Los resultados corroboran los hallazgos de Armas (1992) en cuanto a que existe
asociacion entre Comunicacion y Desempefio. Por otra parte, la percepcion de los profesores
en este factor fue proporcional en los dos tipos de clima: Favorable y Desfavorable, de lo cual
se puede inferir que, probablemente, los sujetos se limitan a cumplir instrucciones dadas por
los Jefes de Departamento, mostrando poca actitud hacia el trabajo en grupo.

Por su parte, Blackburn, Benhymer y Hall (1978) encontraron que la comunicacion
formal e informal en organizaciones de prestigio en docencia, es un factor que tiene alta
relacion y predice la varianza en los niveles de productividad. Esto no se corrobora con los
resultados observados, porque aun teniendo prestigio tanto la Escuela como la UCAB las
correlaciones obtenidas no permiten afirmar categbricamente en este trabajo lo expuesto por
tales autores. Quizas sea necesario, que el factor Comunicacion en un proximo estudio se
enfoque a determinar el tipo de relaciones que la Escuela establece con asociaciones
profesionales, revistas, empresas y otros (Fox,1992).

Se corroboran igualmente los resultados obtenidos por Armas (1992) en el factor Toma
de Decisiones en cuanto a que no existe relacién. Igualmente Tien y Blackburn (1996)
reportaron que con la data trabajada no pudieron soportar las funciones seleccionadas, en su
caso, la motivacion y la promocién. Podria ser que otros factores no controlados expliquen

estos resultados, entre ellos, el hecho de que investigar depende no sélo del ambiente de
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trabajo sino que también de variables individuales de cada sujeto quien finalmente decide si
investiga de acuerdo con su interés individual, disponibilidad de tiempo, entre otros.

Con base en estos resultados, podria ser interesante estudiar el efecto que la
remuneracion, como factor motivacional extrinseco promovido por la organizacién, pueda
tener en la decisidn individual de investigar. En este sentido, dado que en el mes de octubre
del afio noventa y ocho, la universidad aprobé un nuevo régimen de remuneracién para los
profesores de acuerdo con las diferentes categorias académicas (con lo cual se establece una
diferencia significativa respecto a otras universidades) seria pertinente evaluar nuevamente la
productividad en unos cinco afios y analizar el impacto que esta nueva escala de salarios,
pueda tener. Blackburn et al. (1991) y Fox (1992b) al respecto afirman que una sensible
expansion en la productividad depende de la interaccion entre los factores individuales y del
ambiente de trabajo. Sin embargo, Ramsden (1994) afirma que los factores del ambiente
pueden ser intervenidos més directamente que las caracteristicas personales, los intereses y las
actitudes. Noser, Manakyan y Tanner (1996) encontraron resultados similares a los de este
trabajo en cuanto a una relacién "positiva débil" entre la actividad de docencia y la
productividad en investigacion.

En funcién de los resultados obtenidos en este objetivo, adicionalmente se corrieron
correlaciones parciales para profundizar los analisis, controlada la variable antigiiedad. Sin
embargo, considerando que varios de los sujetos obtuvieron valores extremos (cero) en la
productividad se excluyeron también de los analisis parciales.

Los coeficientes de correlacién en cada uno de los factores fueron: Fuerzas

Motivacionales r = .168, Comunicacién r_ = .209 y en Toma de Decisiones r = .092. Los
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resultados muestran un leve aumento en los coeficientes de correlacion en los factores Fuerzas
Motivacionales y Comunicacion. El factor Toma de Decisiones se mantuvo sin relaciéon con
los factores de la productividad estudiados.

Igualmente se corrieron las correlaciones parciales excluyendo los items referidos a
productos de docencia (15 y 16) controlada la antigiiedad y excluyendo a los sujetos cuyos
valores en la productividad fue cero. Los analisis se corrieron por items de cada factor y los
resultados fueron: Fuerzas Motivacionales, el item 1 con una correlacién de r = .40 con p <
.04 y el item 4 una correlaciéon de r = .38 con p < .06; Comunicacion, el item 16 con una
correlacion de r = .39 con p < .04 y el item 17 con una correlacion der = .41 conp <.03 aun
nivel de significancia del .05; Toma de Decisiones: ninguno de los items.

Igualmente se correlacionaron los productos de docencia (los items 15 y 16) controlada la
antigiiedad y los sujetos con valores cero en la productividad, encontrando los siguientes
resultados por items de cada factor: Fuerzas Motivacionales el item 1 conr = .38 con p <
.04;item 4 r =.38 p< .04; item 7 r = .33 p <.07; Comunicacién item 17 r= .32 conp <

.08; item 25 conunr=.29 conp < .10 y en el factor Toma de Decisiones ningin item.

Conclusiones

De los objetivos planteados en esta investigacion, las razones que motivaron realizar el
estudio asi como los resultados observados, se derivan las siguientes conclusiones:
1. Los profesores de la Escuela de Educacion perciben dos tipos de clima: Favorable y
Desvaforable. En cuanto a la intencion de este trabajo de precisar los procesos

organizacionales que podrian ser mejorados se concluye que la Comunicacion.
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Igualmente, el factor Toma de Decisiones fue percibido como el mas favorable respecto a los
otros dos factores.

2. Se encontraron diferencias significativas en los promedios de la percepcion de dos de los
factores del clima entre grupos con diferente categoria académica, siendo la diferencia
favorable para el grupo de las categorias académicas Asociado, Agregado y Titular. Las
diferencias encontradas en las percepciones entre los profesores que conformaron la muestra
de acuerdo con su dedicacion no resultaron significativas.

3. Los factores del clima organizacional- Fuerzas Motivacionales y Comunicacién
presentaron una correlacién positiva débil con la productividad en investigacion. El factor
Toma de Decisiones no mostr6 relacién con la productividad en investigacién. Esto sugiere
que otros factores que influyen en la productividad y que no fueron estudiados en esta
investigacion pudieron haber incidido, por lo cual no se pueden generalizar los resultados.
Dentro de esos factores se pueden mencionar: el interés por investigar, tiempo para investigar,
presiones institucionales para investigar. Otros podrian estar vinculados con la propia
investigacion dado el tipo de variables estudiadas.

4. La relacion que se intentaba probar en cuanto a que el clima se relaciona con la
productividad no pudo ser demostrada en forma significativa con la data recogida. Los
analisis de los resultados muestran que aun cuando un grupo de la muestra percibe el clima
Favorable, éste no se relaciona significativamente con la productividad en investigacion
dados los bajos niveles reportados en la misma.

5. La productividad en investigacion, tal y como fue medida en el presente trabajo, evidencia

muy bajos niveles de productividad lo cual coincide con los hallazgos de otros estudios
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referenciados.Por otra parte ni la categoria académica ni la dedicaciéon muestran diferencias
signicativas.

6. En la revision bibliografica los estudios que se encontraron en su mayoria han sido
realizados en universidades internacionales, las cuales tienen otras condiciones, recursos y
exigencias en cuanto a la importancia de investigar. De las universidades oficiales se
encontraron estudios en los cuales la productividad en investigacién no se asocia con otras
variables que expliquen causas o determinen relaciones. Por ello, este trabajo constituye un
esfuerzo por profundizar en el estudio tanto del clima organizacional como de la
productividad en investigacion.

Recomendaciones

A continuacion se proponen las siguientes recomendaciones:
1. Desarrollar una linea de investigacion en la UCAB en relacion con las variables estudiadas
para lo cual se sugieren los siguientes estudios:
a) Estudiar otros factores del clima que los autores revisados sugieren que estidn también
vinculados con la productividad, tales como: establecimiento de metas, liderazgo,
reglamentaciones y controles, cooperacién departamental, recursos tecnologicos y otros.
Igualmente, incorporar otras variables como el sexo y la edad.
b) Replicar este estudio a fin de verificar el impacto que podria en la productividad en
investigacion, la nueva reglamentacion sobre salarios de acuerdo con la categoria académica,
como factor motivacional extrinseco. Igualmente replicarlo en otras Escuelas de la UCAB.
¢) Realizar estudios longitudinales tanto del clima como de la productividad, a fin de

determinar y monitorear la evolucién de tales variables a través del tiempo.
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d) Abordar este trabajo por la via cualitativa a fin de profundizar en la opinién de los
profesores, dada la naturaleza de las variables.

e) Replicar este trabajo en otras universidades orientadas a la investigacion a fin de verificar
la relacidn entre las variables.

3. Ampliar el periodo de tiempo evaluado de cinco afios, dado que segun el reglamento
interno de la universidad el tiempo para ascender de una categoria a otra es de
aproximadamente cuatro afios dependiendo de la categoria académica.

4. Compartir los resultados de este trabajo con los Departamentos que conforman la Escuela
a fin de planificar acciones orientadas a incentivar la investigacion. Una de las acciones a
recomendar de acuerdo a la literatura revisada, se refiere a reorientar los procesos de seleccion
del personal docente, mejorar las condiciones administrativas y el tiempo dedicado a la
investigacion.

5. Dado que el proceso organizacional Comunicacion fue percibido como el menos favorable
en comparacion con los otros factores estudiados, se sugiere disefiar, en conjunto con los
Departamentos, alternativas para orientar ese proceso comunicacional no sélo en lo que se
refiere a la actividad investigativa, sino también a la integracion de las funciones y proyectos
que desarrollan los mismos.

6. En cuanto a los niveles de baja productividad observada, se recomienda analizar la
posibilidad de desarrollar un programa de mentores para incentivar la investigacion
conjuntamente con los Institutos de Investigaciones de la UCAB vy disefiar la planificacion

anual de la Escuela con el Departamento de Evaluacion Institucional a fin de prever recursos.
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Apéndice A

Universidad Catdlica Andrés Bello.
Maestria en Educacion.

PRESENTACION
Estimado colega:

Actualmente, una de las lineas de investigacion de interés en general para las
instituciones de Educacién Superior es la referida al area organizacional. Ello se
debe a la necesidad que tienen cada dia mas, de comprender y orientar sus
acciones en aquellos aspectos que pudieran estar afectando el cumplimiento de las
funciones que le son propias (docencia, extensién e investigacion).

La Escuela de Educacién ha venido liderando actividades de renovacién
educativa a través de publicaciones, participacién y organizacién de eventos. Por
ello y como requisito para optar al titulo de Magister en Gerencia Educativa, ha sido
seleccionada para realizar un estudio cuyo propésito es “Determinar la relacion que
existe entre el Clima Organizacional y la Productividad en Investigacién” .

Para recoger la informacién se entregan dos cuestionarios en los cuales, sélo
por razones de caracterizacion de la muestra, se solicitan datos personales. La
sinceridad en las informaciones suministradas es de vital importancia para la validez
de los resultados de este trabajo y la misma serd manejada en la mas estricta
confidencialidad.Mucho sabré agradecerle devolver ambos cuestionarios en sobre

sellado, a la secretaria de la Escuela antes del 20 de octubre. Al agradecer su

colaboracion. Quedo de Ud.

Ingrid Bardasz.
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INFORMACION GENERAL

A continuacion se le suministran dos cuestionarios: Uno referido a Clima de Trabajo y
el otro a Productos en Investigacion.

En el primero, solicitamos su opinién sobre algunos factores del clima de trabajo, en
una escala de cinco opciones.

En el segundo, le pedimos que reporte el tipo y cantidad de actividades y productos
realizados en el periodo de tiempo que regira para todas las preguntas, los ultimos cinco
afos (1993-1998).

Si usted estd adscrito a dos menciones de la Escuela de Educacion, responda sélo
en funcién de aquella a la que le dedica mas tiempo. Le pedimos por favor, en caso de ser

necesario, revise su documentacion para ser 1o mas preciso en cada una de sus respuestas.

Datos de Identificacion

.- Aho de ingreso a la UCAB

.- Mencién para la cual ha trabajado en los ultimos cinco afos:

.-Condicidon administrativa actual: Ordinario Contratado

.-Dedicacion

.-Categoria académica actual

I .-Nivel Académico concluido:

Licenciatura Especializacion Maestria Doctorado
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Cuestionario sobre Clima Organizacional

Seguidamente se presentan varios planteamientos referidos a tres factores: Fuerzas
Motivacionales, Comunicacion y Toma de Decisiones.
Cada pregunta presenta cinco opciones de respuestas:
1 totalmente en desacuerdo.
2 en desacuerdo.
3 ni en acuerdo ni en desacuerdo.
4 de acuerdo
5 totalmente de acuerdo

Encierre en un circulo el nimero de la alternativa que mejor exprese su opinion.

Nuevamente le pedimos la mayor sinceridad en sus respuestas.




Encierre en un circulo
el namero de la alternativa
que mejor exprese su opiniéon
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1.- Se me estimula a ejecutar las ideas novedosas que presento.
1123|465
2.- Se me estimula a aceptar nuevas responsabilidades en mi
trabajo. 112(3|4]5
3.- Se me motiva para el trabajo en grupo.
1123|465
.14.- Me siento estimulado a realizar tareas y/o proyectos.
11213]4]5
5.- Se me estimula a solicitar recursos para desarrollar proyectos
relacionados con mi trabajo. 112]13[4]5
6.- Se me estimula a presentar trabajos de ascenso.
1]12]|3|41}5
7.- Se ofrecen oportunidades para discutir mis trabajos con otros
colegas. 11231415
8.- Se establecen discusiones constructivas sobre materias
técnicas. 112|3|4]5
9.- Se estimula la formacion del profesor en diferentes areas del
conocimiento. 1[2[3[4]5
10.- Se estimula la creatividad de los profesores.
1 (2] 3|4 5
11.- Me siento interesado por participar en eventos de
investigacion. 112131415
12.- Se suministra suficiente informacién acerca de los criterios
para financiar la asistencia a eventos. 112345
13.- Se suministra suficiente informacién acerca de los criterios
para conceder permisos para asistir a eventos. 1123|415
14.- Se difunde informacién acerca de los eventos en los cuales
participara. 11213415
15.- Se informa a todos por igual los eventos a ser realizados por
otras universidades. 112|345




En la Escuela de Educacion

16.- Se ofrecen oportunidades para discutir sobre los trabajos
que se estan desarrollando en la Escuela de Educacion.

17.- Se solicitan mis ideas en relacién con los trabajos que
deben desarrollarse.

18.-Se dispone de suficiente informacion sobre asuntos que
tienen relacion con mi trabajo.

19.- Se comunica suficiente informacién sobre asuntos que
tienen relacion con mi trabajo.

20.- Mis comparneros disponen de suficiente informaciéon sobre
los asuntos que me comunican en relacién con mi trabajo.

21.- Recibo de mi superior inmediato, informacién oportuna
sobre asuntos de mi trabajo.

22.- Recibo de mis compaferos informacion oportuna sobre
asuntos de mi trabajo.

23.- Recibo informacién oportuna, sobre los proyectos o trabajos
que estan realizando otros colegas de la misma unidad
académica.

24 .- Se informan oportunamente 10s eventos que se realizaran.

25.- Me proporcionan la informacién que necesito en relacién
con la Escuela de Educacion.

26.- Mi superior inmediato recibe informacién sobre los
resultados de mi trabajo.

27.- Mis compaiieros reciben informacién sobre los resuitados
de mi trabajo.

28.- Los profesores en los grupos decisorios comparten sus
ideas en el analisis de alternativas de solucidn de problemas.

29.- Comparto mis ideas, en el analisis de aiternativas para la
solucién de problemas cuando participo en los grupos decisorios.

desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Totalmente en

en desacuerdo |

Ni de acuerdo ni

N
(4]




158

5o/8 [S8o |8
.. 0Pl © B B [V Re)
En la Escuela de Educacion I IEREEEREE
ES Q8 1898 |EZ
8% |gdg (8%
el g |S4° |°
30.- Los profesores en los grupos decisorios, utilizan diferentes
fuentes de informacion para la toma de decisiones. 1123|415
31.- Utilizo diferentes fuentes de informacion para la toma de
decisiones cuando actué en los grupos decisorios. 11231415
32.- Los profesores en los grupos decisorios asumen la
responsabilidad por las decisiones que toman. 11213145
33.- Asumo la responsabilidad por las decisiones que tomamos
cuando actud en los grupos decisorios. 1123|415
34.- Se ofrecen oportunidades a todos por igual para asistir a
eventos relacionados con investigacion. 112345
35.- Se toman decisiones que apoyan la asistencia a eventos de
formacion profesional. 112(3|41|5
36.-Cada  profesor decide el trabajo de interés
independientemente de las necesidades de la Escuela. 11213415
37.- Mi superior inmediato es quien autoriza la asistencia a
eventos. 112131415
38.- El tiempo de aprobaciéon cuando propongo un proyecto es
normalmente largo. 1121345
39.- Participo en la toma de decisiones dentro de mi unidad.
112(3]14]5
40.- Las decisiones referidas con actividades de investigacion
son tratadas con prioridad por los grupos decisorios. 1]12|3|41]5
41.- El Director de la Escuela es quien autoriza la asistencia a
gventos. 1]12}13]4]5
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Solo para ser respondido por el Jefe de Departamento

Encierre en un circulo

el numero de la alternativa

que mejor exprese su opinion
Sol8 lofo |8
0Pl o TYL o O
FIEREEEREE
83 |98 |E2
Ak 898 € §
PolE |55 P

42.- Mis subalternos proporcionan la informacién que necesito
en relacion con el trabajo.

-
N
w
H
]

43.- Mis subalternos reciben informacidn acerca de los
resultados de mi trabajo. 112|13(4]|5

44.- Mis subalternos me proporcionan a tiempo los datos que
requiero para realizar mi trabajo. 1123|465

Gracias por su colaboracién




Apéndice B

Cuestionario sobre Productos de Investigacién

PARTE |
Formacion y Experiencia en Actividades de Investigacién.

A continuacién se presentan preguntas relacionadas con actividades especificas de
investigacion, que Ud. haya podido desarroliar durante su desemperio en la UCAB en el
periodo de tiempo ya mencionado. Indique por favor lo que se pide en cada una de ellas.
1.-¢A cuantos eventos (Congresos, Jornadas, Seminarios, Conferencias) de formacion
profesional sobre investigacién ha asistido usted durante el periodo de tiempo citado?.

Marque con una equis.

Ninguno 1 por afo 2 por ano Mas de 2 por afio

2) Basado en la cantidad de eventos indicados en la pregunta anterior, sefiale de que tipo

fue su participacion (en caracter de asistente, ponente o coordinador) y la proporcion de los

mismos.

W Enmasdel 25%| Enel50% |Enmasdel 50%| En el 100% de
Caracter de de los eventos | De los eventos | de los eventos los eventos

ASISTENTE

PONENTE

COORDINADOR

CONFERENCISTA

PANELISTA
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3.- En relacion con dichos eventos ¢ Cudantos fueron de caracter internacional?

Ninguno 1 evento 2 eventos 3 eventos 4 eventos

Mas de 4 eventos

4.- Si ha hecho cursos relacionados con el area de investigacion, no enmarcados éstos en el

disefio curricular de sus estudios de postgrado, indique lo siguiente:

Nombre del curso HORAS Con Sin
Hasta 16 Mas de 16 | evaluacion | evaluacién

5.- ¢Ha colaborado usted espontaneamente en la formacién en investigacion, dictando
cursos o talleres sobre este tema?

Si NO

Si su respuesta es NO, pase a la pregunta 6.

Si su respuesta fue afirmativa, por favor indique:

Nombre del curso Duracién
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6.- ¢En cual (es) de las siguientes actividades ha participado Ud., en calidad de autor, en el
periodo indicado?. Marque con una equis (X) en la linea de la derecha la cantidad.
En las actividades referidas a concursos responda basado sélo en su_participacién. Si
resulté ganador especifiquelo en la Parte Il de este cuestionario
TIPO - CANTIDAD
6.1 Trabajo de ascenso concluido, aun sin defender
6.2 Trabajo de grado concluido, aln sin defender
6.3 Concursos a la Innovacién
6.4 Concursos a la Mejor Investigacion
6.5 Concursos Mejor Ponencia.
6.6 Concursos Mejor Publicacién
6.7 Participacién con ponencia en eventos de investigacion nacionales.

6.8 Participacion con ponencia en eventos de investigacion internacionales

7.-¢, Ha participado usted en Comisiones y/o Comités que han requerido generar productos
en los cuales la investigacién ha sido necesaria?.
SI NO

Si su respuesta fue NO, pase a la pregunta 8.

Especifique el tema de trabajo de la Comision o Comité. En caso de ser mas de una,

mencione solamente la mas reciente.
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8- En caso de tener proyectos de investigacion en ejecucion, por favor indique el propdsito y

numero de proyectos:

Propdsito

N° de proyectos

. Trabajo de ascenso

. Trabajo de grado

. Ponencia

. Articulo

. Estudio de caso

. Investigacion Accion

Si

NO

correspondiente.

Rol

1

Pregrado

2ab

+5

1

Postgrado

2ab5

+5

Ascenso

2ab

+5

Tutor

Asesor

Jurado
(no
tutor)

9.- ;Ha participado Ud. en Trabajos Especiales de Grado de estudiantes y/o profesores?

Si su respuesta es afirmativa, por favor indique en cuantos trabajos ha participado de

acuerdo a su rol y el propésito del trabajo. Marque con una equis en la casilla
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Trabajos de Investigacion.

A continuacién se solicitan datos generales sobre los trabajos de investigacion ya concluidos

y/o publicados.

Por favor indique el numero de “productos’ que obtuvo, en condicion de autor, como

resultado de alguna investigacion realizada durante el periodo 1993-1998.

Tipo de producto

N2

2 a4

mas
de 4

10. Publicaciones

11. Articulos

12. Trabajo de Ascenso

13. Tesis de grado

En relacién con los productos anteriormente mencionados realizados en los ultimos cinco

anos por favor precise lo siguiente:

10) Publicaciones:

Titulo del trabajo:




11) Articulos en revistas arbitradas.

Titulo del trabajo publicado:

Nombre de la revista:

12) Si Ud. present6 Trabajo de Ascenso, indique la Categoria para la cual optoé con dicho
trabajo:

Asistente
Agregado
Asociado

Titular

13) Si Ud. presenté Tesis de Grado: indique el Titulo para el cuai opt6 con dicho trabajo.

Magister

Doctor

Otro Especifique

14) Respecto a su participacion en concursos de investigacién en los cuales resultd

ganador u obtuvo una mencién honorifica, indique:

¢ Institucion organizadora:

Premio ganado:

¢ Nombre del trabajo presentado:

¢ Institucién organizadora:

e Premio ganado:

¢ Nombre del trabajo presentado:




¢ Institucion organizadora:

e Premio ganado:

¢ Nombre del trabajo presentado:

¢ Institucion Organizadora:

e Premio ganado:

o Nombre del trabajo presentado:

15) Notas originales de clase (Margue con una equis).

Autor Coautor

1 2a4 |Mas 1 2a4 | Mas

Tipo de notas de 4 de 4

Elaboracion de Material
Instruccional (guias,
problema rios, mddulos).

Elaboracion de Recurso
AudioVisual

Elaboracion de software o
multi- media.

16.-Recopilacion bibliografica (Marque con una equis).

Ne, Autor Coautor

1| 2a4 [Mas 1 2a4 | Mas
de 4 de 4
Tipo de recopilaciéon

Seleccion de libros o
capitulos actualizados

Seleccion de articulos de

revistas.




