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RESUMEN

El propésito del presente estudio fue investigar la percepcion de los
estudiantes del vicerrectorado Puerto Ordaz de la UNEXPO, acerca de
algunos de los elementos que conforman el clima institucional, tales como el
liderazgo en sus diferentes dimensiones (personalidad del lider, estilo y tipoy
su papel en la mision institucional) y la participacion (las relaciones
interpersonales, la comunicacion y, la motivacion y satisfaccion). La muestra
estuvo conformada por 366 estudiantes de todas las especialidades vy
semestres escogidos al azar, a quienes se les practicdé un cuestionario
contentivo de 75 items relacionados con todas las dimensiones exploradas,
para que manifestasen su acuerdo o desacuerdo con lo planteado. Los
resultados obtenidos fueron convertidos en indices porcentuales, pudiendo a
partir de ellos conocer hacia donde se inclina la percepcion de los
estudiantes en los aspectos sefialados. De los resultados obtenidos, se
observa tanto la ausencia de un liderazgo efectivo en la institucién, como la
falta de politicas o mecanismos dirigidos a fortalecer la comunicaciéon y las
relaciones interpersonales. De la misma manera se observa la inexistencia
de una cultura organizacional con valores definidos, orientada hacia la
calidad y la motivacion al logro.






INTRODUCCION

La habilidad de las organizaciones para alcanzar sus objetivos esta
determinada por la productividad individual, proveniente de la interaccion
entre las caracteristicas personales, las organizacionales, y las colectivas, tal
interaccion se ve impactada por los empleados en su trabajo, con sus jefes y
colegas, con la alta gerencia y por la influencia de otros multiples factores.

Estos factores son percibidos directa o indirectamente por los
trabajadores con motivacidon y entusiasmo, o temor y desagrado, vy
obviamente esto repercutira en las actitudes y sentimiento y por ende en el
comportamiento laboral. Existen una serie de elementos que ayudan a
comprender lo que es el concepto de Clima Institucional, tales como el medio
ambiente de trabajo, la estructura social y organizacional, los niveles de
tecnologia, los procesos de decisidn, la identificacién de las necesidades de
los miembros de la organizacion y otros.

De todos los estudios sobre el clima institucional, el que ha
demostrado mayor utilidad, es el que utiliza como elemento fundamental las

percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en un medio laboral.

La importancia de este enfoque esta en que el comportamiento del
trabajador no es el resultado de los factores organizacionales, sino que
depende de las percepciones que él tenga de estos factores. Percepciones
que estan sujetas en gran parte de las actividades, interacciones y otra
serie de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion.

En este orden de ideas podemos mencionar a las instituciones
universitarias como organizaciones complejas con subsistemas concretos y
delimitados, cuyas funciones responden a expectativas y necesidades
sociales, las cuales, luego de un periodo de expansion y crecimiento se
enfrentan a un reto: mejorar la calidad del servicio que proporcionan a la
sociedad y establecer una relacién optima entre costos y rendimiento.

Las universidades tienen como misién la generacién y difusiéon de
conocimientos para de esa manera poder cumplir la funcién social que se les
ha encomendado. En atencién a ello se requiere que las Instituciones de
Educacion Superior inicien un proceso de cambio institucional para estar en
sintonia con los cambios que han originado esta nueva época caracterizada
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por esta nueva sociedad, que se ha dado en llamar sociedad del
conocimiento.

Estos cambios organizacionales pasan por revisar la integracion de las
funciones académicas de la universidad: Docencia, Investigacion y Extension
y la manera como ellas han sido concebidas para participar en la creacion y
difusion de conocimientos. Si bien en determinados momentos de su
desenvolvimiento histérico una de esas funciones ha prevalecido sobre la
otra lo cierto es que el ideal reside en una equilibrada integracion de las
mismas, de modo que las tres estén siempre presente en todas las tareas de
la actividad universitaria.

Ante este panorama y considerando que uno de los propositos
fundamentales de los sistemas educativos , en el siglo XXI, es encontrar los
medios que favorezcan su calidad, es pertinente repensar estrategias de
redimensionamiento de la universidad.

Uno de los pilares fundamentales para alcanzar la calidad educativa
es el estudiante, que convive con el profesor en un contexto institucional de
valores y principios, si no hay estudiantes de calidad, con verdadero espiritu
de frabajo, estudio e investigacion, las universidades no podran dar
respuestas de calidad.

Ahora bien, el crear una cultura y un clima que favorezcan la
comunicacion, la aceptacion y participacion de los miembros, es necesario en
cualquier programa destinado a mejorar la calidad de los servicios y una
responsabilidad de las autoridades educativas.

Es por ello que el presente estudio se propone determinar la
percepcion de los estudiantes acerca de la participacion y el liderazgo como
elementos del clima institucional existente en la Universidad Nacional
Experimental Politécnica “Antonio José de Sucre”’(UNEXPO) Vicerrectorado
Puerto Ordaz, es decir investigar la manera en que la comunidad estudiantil
percibe la cultura organizacional.

La importancia del presente estudio, se encuentra en él, permitira mas
tarde, la elaboracién de un programa dirigido a fortalecerlo, como elemento
participante en el logro de los objetivos y mision de la institucion; asimismo

puede servir como base para realizar los cambios necesarios dentro de la
organizacion.

Debido a que la investigacion se desarroll6 en una institucion de
educacion superior donde el proceso de ensefanza-aprendizaje es complejo
y para que él mismo se produzca en forma adecuada, es necesario
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considerar los multiples actores y factores que en él participan, que van
desde las caracteristicas personales y profesionales del docente, las
caracteristicas personales de los alumnos, las formas de evaluacion, las
estrategias instruccionales, y la cultura organizacional de la institucién, entre
otros; entonces, cabe destacar que solo formaran parte del mismo algunas
de las variables que se relacionan directamente con la poblacidn estudiantil
en sus diversas dimensiones, tales como: el tipo de liderazgo y los modos de
comunicacion y participacidn existentes en la institucién.

El presente estudio se encuentra estructurado de la siguiente forma:
Capitulo 1, contiene la presentacion del problema, sus antecedentes,
justificacion, alcance y objetivos de la investigacion; en el Capitulo 2, se
exponen las Bases Teoricas, a continuacion el Capitulo 3, detalla el Disefio
Metodolégico utilizado para llevar a cabo la investigacion. Seguidamente se
exponen las secciones referidas a resultados y las conclusiones, finalmente
se presentan la bibliografia y los anexos.



CAPITULO 1

EL PROBLEMA

Antecedentes del problema

En Venezuela es en el siglo XX cuando se amplia la accién educativa
masiva, coincidiendo con el boom petrolero nacional y la institucionalizacion
de la democracia en sus formas de gobierno. La educacion es una cuestion
central para la sociedad porque ella es la base de la libertad. "Para que un
pueblo sea, ademas de compendio de su pasado, un proyecto de futuro
necesita la educacion” y esta significa libertad y soberania personal (Mayor
Zaragoza, Federico, director general de la UNESCO, haciendo suya una
frase del Libertador Simén Bolivar, V Cumbre Iberoamericana, Bariloche,
Argentina, 17 de octubre de 1995).

La educacidn superior es parte del sistema educativo que proyecta la
tradicion nacional, regional y local; las universidades ordinariamente son
instituciones bastante integradas a la sociedad, pero en ocasiones también
pueden ser resistentes al cambio.

Desde el siglo pasado la estructura administrativa de la educacion en
Venezuela ha estado bajo la influencia del modelo napolednico de
educacion, esta influencia se deja sentir todavia en la actualidad, inclusive
dentro de las estructuras de las grandes universidades auténomas
nacionales. El control estatal se refuerza con el pasar de los afios en la
medida que las instituciones requieren de mas recursos financieros para
poder alcanzar los objetivos institucionales. EI Ministerio de Educacion
Superior y la Oficina de Presupuesto de la Educacidon Superior (OPSU) como
contraparte a la dotacién de recursos ejercen mayor control, centralizacion y
direccion; tales son los casos de las universidades publicas, el Instituto
Nacional de Cooperacion Educativa o el Instituto Nacional de Deportes.

Paralelamente, la universidad venezolana ha ido creciendo al margen
de toda planificacion y de una filosofia coherente y global de la educacion
(Espinoza, 1990). El crecimiento en tamafo del sistema ha estado
acompanado de una creciente variedad en heterogeneidad de las
instituciones que atienden un mismo nivel educativo, lo que se explica por la
implantacion indiscriminada de modelos de organizaciéon educacional
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(colegios universitarios, institutos tecnologicos, pedagoégicos, politécnicos,
universidades experimentales, etc.).

Con la democratizacion de la educacion se ha pretendido el
igualitarismo, partiendo de la presuncion de que todos deben tener acceso a
los diferentes niveles del sistema educativo formal y todos estan en
capacidad de aprovecharlo por igual independientemente de su origen. Sin
embargo se genera una complejisima dinamica producto de la problematica
social venezolana: un alumno que no adquiera una formacion basica en la
adolescencia andara dando tumbos toda la vida. La consecuencia mas
deprimente es el deterioro de la calidad docente, pues en multiples casos la
carrera de Educacion es el puerto de arribo de estudiantes cuyo indice
académico no les permite tener otra opcion.

Ante ésta situacion se hace necesario de revisar la calidad del sistema
educativo, con la finalidad de optimizar dichos procesos, teniendo presente
que uno de los factores que mas contribuye a la calidad educativa es el
Clima Institucional, puesto que él mismo interviene en los procesos y en los
resultados tanto institucionales como personales de la universidad.

El clima institucional constituye una configuracién de caracteristicas de
la institucidn universitaria, puede descomponerse en términos de estructura,
organizacién, funcionamiento, tamano, modo de comunicacion, relaciones
interpersonales, interaccidn, estilo de liderazgo de las autoridades, toma de
decisiones, control, establecimiento y vision de los objetivos y valores, tipo de
participacion, recompensas y estimulos, y otras. Todos estos elementos
se separan para el analisis y comprension, pero se integran para formar un
clima especifico, dotado de sus propias caracteristicas que representa en
alguna manera, la personalidad de Ila institucion, e influye en el
comportamiento de las personas en cuestion (Brunet, 1986).

Entonces, al referirse al clima se esta aludiendo a las condiciones que
caracterizan una situacion, que se concreta en los atributos del ambiente de
relacion en el trabajo o estudio que determinan los comportamientos
individuales y grupales de sus componentes.

Planteamiento del problema

En la actualidad es prioritario evaluar la calidad del sistema educativo.
Unos de los factores que contribuyen a dicha calidad educativa son la cultura
organizacional y el clima institucional, como elementos intervinientes en los
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procesos y en los resultados institucionales y personales de la universidad.
La calidad universitaria en el proceso de la educacion necesita de una
gerencia eficaz, que promueva el desarrollo cientifico, tecnolbgico, y
pedagdgico constatable a través de un modelo de evaluacion sistematico.

Es importante que las universidades sistematicen procesos de estudio,
investigacion y reflexion del clima institucional universitario desde todas las
perspectivas, puesto que la renovacion institucional conlleva a la evaluacion
de su organizacion y funcionamiento como factor que puede potenciar u
obstaculizar dichos cambios.

En la actualidad el Vicerrectorado Puerto Ordaz de la UNEXPO, no
cuenta con una mision y visidon establecidas y difundidas, compartidas por
todos los miembros de la comunidad universitaria, como tampoco se han
dado a conocer en forma explicita los objetivos fundamentales de la
institucion y los valores que se consideran necesarios o al menos deseables
para todas las personas que pertenezcan a la misma. Existe también poca
comunicacion y participacion de estudiantes y profesores en las actividades
extra-académicas, predominando un ambiente de apatia y desapego hacia la
institucion. Por ultimo se observa en el Vicerrectorado Puerto Ordaz una
constante lucha de intereses partidistas, los cuales en ocasiones, se
sobreponen a los intereses del Vicerrectorado produciéndose una desviacién
de la principal funcion de la universidad.

De continuar esta situacion se corre el riesgo que la indiferencia
crezca hasta el punto, en el cual los miembros del Vicerrectorado Puerto
Ordaz (estudiantes y profesores) se abstengan de participar totalmente y se
limiten a sobrellevar la situacidon cualquiera que sea ésta, apaticos ante los
problemas de la institucion; como también es posible que ante la ausencia de
programas destinados a influir positivamente en la conducta de los miembros
de la organizacion, propiciar actitudes positivas, estimular la participaciony la
responsabilidad, fomentar los valores y delimitar los objetivos de la institucion
para alcanzar la misidon de la misma, otros valores “no deseables” hagan su
aparicion y empiecen a ocupar espacios.

Esta situacion se traduce en un funcionamiento ineficaz e ineficiente
de la institucion desde el punto de vista de las nuevas tendencias
empresariales y gerenciales. Por lo que se hace necesario realizar el
presente estudio, el cual permitira determinar la percepcidon de los
estudiantes acerca del! liderazgo y la participaciobn en sus diferentes
dimensiones, como elementos del clima institucional existente en el
vicerrectorado Puerto Ordaz de la UNEXPO, lo cual sera de utilidad para su
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optimizacion de manera tal que se propicie un clima de creatividad, iniciativa,
participacidon, y compromiso con la universidad y su contexto.

El estudio se propone: Determinar la percepcidon estudiantil acerca de
la Participacién y el Liderazgo como elementos del Clima Institucional
presentes en el Vicerrectorado Puerto Ordaz de la UNEXPO

Justificacion

Revisar la cultura organizacional en el Vicerrectorado Puerto Ordaz de
la UNEXPO, tiene importancia para la comprensiéon de los procesos
institucionales organizativos y de aprendizaje, porque su interaccién con las
caracteristicas personales del individuo y de los grupos da origen al Clima

Institucional, quien constituye un componente determinante de la conducta
humana y del rendimiento institucional y escolar.

Para una institucion de educacién superior como [a UNEXPO,
determinar la forma en que la poblaciéon estudiantil percibe el clima
institucional, asi como en qué grado condiciona el logro de la misién, visién, y
objetivos, es un problema digno de ser resuelto.

Este estudio es importante puesto que conocer las caracteristicas,
estructura, el funcionamiento organizativo del Vice-Rectorado puerto Ordaz
de la UNEXPO vy, saber las causas y efectos del clima institucional, es util:

- Para la sociedad en general por cuanto constata que los recursos
que aporta a la institucion son eficazmente utilizados, y los
recursos humanos que a ella se integran en forma productiva
ofrecen garantia de calidad.

- Para la institucién educativa misma por cuanto aprovecha los
recursos disponibles con eficacia y eficiencia, mejora su
organizacion y funcionamiento sirviendo de modelo para otras
instituciones.

- Para los diversos organismos y estructuras institucionales por
cuanto optimizan el uso de los recursos y les permite justificar el
correcto provecho que de ellos se hace.

- Para las personas (profesores, investigadores, obreros,
estudiantes, y administrativos) miembros de la institucion, por
cuanto conocen mejor la realidad institucional y estan en capacidad
de aportar lo mejor de sus cualidades.

Al determinar el clima institucional (algunas de sus variables) de la
UNEXPO Vice-rectorado Puerto Ordaz, se puede conocer el grado de
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satisfaccidon e involucramiento de los estudiantes con la institucion. Aspecto
determinante en la eficacia y eficiencia de los procesos que se llevan a cabo
normalmente dentro de la universidad y que en cierta forma condicionan el
logro de la mision y los objetivos de la misma.

Alcance

La investigacidbn propuesta en este anteproyecto esta dirigida
especificamente a la comunidad estudiantil de la Universidad “Antonio José
de Sucre”, en su Vice-Rectorado de Puerto Ordaz, y para su realizacién
disponen de todos los recursos tanto humanos como materiales.

El presente estudio se limitara a determinar cual es la percepcion de
los estudiantes acerca de algunas de las dimensiones de la participacion y el
liderazgo como elementos del clima institucional en el Vicerrectorado Puerto
Ordaz de la universidad “Antonio José de Sucre”, en él se utilizara el término
clima institucional para referirse al clima de la universidad en general, no
para referirse al clima del aula de clases; vy siguiendo con el enfoque
planteado por Gonzalez (2001, p: 182) las variables a utilizar seran:

- El Liderazgo, en sus dimensiones: personalidad, estilo y tipo y

mision institucional.

- La participacién en lo que se refiere a relaciones interpersonales,

comunicacion, y motivacion.

Objetivos de la Investigacion

Con el presente anteproyecto se pretenden lograr los siguientes
objetivos:

Objetivo General

- Determinar la percepcion estudiantil acerca de la participacion y el
liderazgo como elementos del clima institucional presentes en la
UNEXPO Vicerrectorado Puerto Ordaz.

Objetivos Especificos

- Aplicar el instrumento “El clima Institucional en Educaciéon Superior,
cuestionario para estudiantes” (Gonzalez, 2001) para obtener una
aproximacion del clima institucional en el ambito estudiantil de la
UNEXPO Vice-rectorado Puerto Ordaz.

- Investigar la percepcion de los estudiantes acerca del estilo y tipo de
liderazgo presente en la institucion.
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- Recopilar la informacion contenida en el instrumento, para precisar cual
es la percepcidn estudiantii sobre el grado de participacion de los
principales actores, presentes en la comunidad universitaria.



CAPITULO 2

MARCO TEORICO

Revision de Literatura

De la revision bibliografia realizada se observé que existe una gran

cantidad de estudios sobre el clima institucional y la cultura organizacional a
nivel internacional, pero no muchos de ellos referidos al ambito universitario,
el estudio se limitara a citar algunos de los mas recientes:

En la Universidad de Madrid, el Programa Universitario de Desarrollo
Estudiantil (PUDE), en el afio 2000, realizé un estudio de las necesidades
detectadas por todos los tutores de las diferentes unidades académicas,
asimismo realizo una evaluacién de cémo influye el clima institucional
sobre los estudiantes (motivacién, intereses, vinculaciébn con la
universidad, creatividad, etc.).

El trabajo del Dr. J. Sanchez N (2000), Profesor del Instituto de Ciencias
de la Educacién en la Universidad Politécnica de Madrid, "EI Desarrollo
profesional del docente universitario" hace todo un estudio sobre la
carrera del docente y de cémo influye en ella el clima institucional, trata
especialmente los obstaculos institucionales, la falta de motivacion y las
interrelaciones dentro del ambito universitario.

En el afio 2000, el Proyecto DFID Colombia tiene como objetivo el
fortalecimiento de la capacidad organizacional de las ONG, y aun cuando
no es referido especificamente al ambito universitario, realizan en
excelente y profundisimo estudio sobre el clima organizacional y sus
elementos e implicaciones.

El Arquitecto Carlos Burgos (2001), de la UNNE Argentina en su trabajo
"La universidad hoy: cambios y rupturas” realizé una larga investigacion
sobre la evaluacion institucional, tomando como elemento fundamental la
evaluacién del clima institucional, estudié detalladamente como mejorar la
calidad, la eficiencia y eficacia en los resultados y la pertinencia de una
articulacion y adecuacion con el medio.

De la misma manera los profesores Inmaculada Asencio Mufoz, Arturo
de la Orden Hoz, Ramén J. Aguado y otros (2001) de la Universidad de
Madrid, realizaron una serie de trabajos sobre, los indicadores de calidad
y eficacia, relacion del clima con otras variables, construcciéon de
instrumentos para la evaluacion del clima y la cultura organizacional.

En Venezuela el estudio mas reciente sobre el tema lo constituye el texto
publicado en el afio 2001, por el Dr. José Maria Gonzalez, titulado "Clima



Educativo Universitario” en el hace un estudio del clima universitario
presente en la UNELLEZ.

El presente estudio coincide con los anteriormente expuestos en la
evaluacion del clima institucional, mediante el estudio de algunos de sus
elementos, mas este se caracteriza por referirse solo a las apreciaciones de
uno de los actores que participan dentro del proceso de ensefianza
universitaria: los estudiantes, generando asi un clima determinado. Con el
mismo se persigue aportar informacion sobre la realidad institucional
percibida por los estudiantes de la UNEXPO, dado que no se conocen
estudios de esta naturaleza en el Vice-Rectorado Puerto Ordaz.

Bases Teoricas

Cultura Organizacional

La teoria clasica de la administracion propuesta por Taylor y Fayol,
estudié a las organizaciones como un sistema cerrado; el enfoque racional
de la Administracion que se adopté; como resultado de esa concepcidén no
tomaba en cuenta para él diagnostico de los problemas que se le
presentaban, algunas variables que se consideran fundamentales hoy en dia,
para lograr explicaciones mas satisfactorias y poder intervenir en ella con
mayores probabilidades de éxito. Una de estas variables, que ha despertado
gran interés en los ultimos anos, especialmente entre los académicos que se
dedican al estudio de las organizaciones, es la Cultura Organizacional.

Para Deninson (1992), la cultura organizacional vendria a ser "un
cédigo, una légica y un sistema de comportamientos y significados
estructurados que han soportado la prueba del tiempo y sirven como una
guia colectiva para futura adaptacion y sobre vivencia". Segun este
paradigma, la cultura organizacional funge como una "pega social" que
mantiene unidos a los miembros de una organizacion, mediante la
participacion de los mismos valores y creencias.

La Cultura Organizacional se refiere a un sistema de significado
compartido entre sus miembros y que distingue a una organizacion de las
otras (Becker, 1982). Las investigaciones mas recientes sugieren que hay
siete caracteristicas primarias que, en resumen, captan la esencia de la
cultura de una organizacion:

a) Innovacién y toma de riesgos; significa el grado en el cual se alienta a
los empleados a ser innovadores y a correr riesgos
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b) Atencion al detalle; el grado en que se espera que los empleados
demuestren atencién, analisis y precision.

c) Orientacion a los resultados; se refiere al grado en que la gerencia se
enfoca en los resultados en lugar de en las técnicas y los procesos
utilizados para lograr esos resultados.

d) Orientacién hacia las personas; indica el grado en que las decisiones
de la gerencia toman en cuenta el efecto de los resultados en la gente
dentro de la organizacién.

e) Orientacidon al equipo; se trata de la forma en que las actividades de
trabajo estan organizadas alrededor de equipos, en lugar de hacerlo
en torno a individuos.

f) Energia; es la medida en que la gente es emprendedora y competitiva,
no pasiva.

g) Estabilidad; es el grado en que las actividades organizacionales
prefieren mantener el status quo en contraste con la insistencia en el
crecimiento.

Estas caracteristicas se vuelven la base de la percepcion del
conocimiento compartido que tienen los miembros acerca de la organizacién,
la forma como se hacen las cosas y la manera en que se supone que los
miembros deben comportarse.

La cultura organizacional se ocupa de la forma en que los individuos
pertenecientes a una organizacion, perciben las caracteristicas de la cultura
de la misma, sin importar si le gustan o no, lo que intenta medir es la forma
como los individuos visualizan la organizacion.

Las grandes organizaciones tienen una cultura dominante y
numerosos grupos de subculturas (O"Reilly, Chatman y Caldwell,1991). La
primera expresa los valores centrales que comparte la mayoria de los
miembros de la organizacion, ésta es la que le da a la organizacién su
personalidad distintiva, es el aspecto de "significado compartido” de ésta lo
que la hace un instrumento tan potente para guiar y moldear el
comportamiento de los miembros. A su vez las subculturas tienden a
desarrollarse en las grandes organizaciones para reflejar problemas,
situaciones o experiencias comunes que los miembros enfrentan, suelen
definirse por departamentos o por separacion geografica, incluiran los
valores centrales de la cultura dominante, mas los valores especificos de los
miembros del departamento.

En la actualidad también se diferencia cada vez mas entre las culturas
fuertes y las culturas débiles. EI argumento utilizado es que las culturas
fuertes tiene un mayor impacto en el comportamiento de las personas, en
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ellas se sostiene y comparten ampliamente los valores centrales de la
organizacioén. Una cultura fuerte muestra un alto grado de acuerdo entre los
miembros acerca de lo que representa la organizacién, tal unanimidad de

proposito propicia la cohesion, la lealtad y el compromiso organizacionales
(Robbins, 2003).

Segun Robbins (2003), la cultura organizacional se transmite a sus
miembros de diversas maneras; entre las cuales las mas poderosas son:

- Historias: constituyen relatos que contiene una narracién acerca de los
fundadores de la organizacion y la forma como la misma manejo ciertas
situaciones; las historias anclan el presente en el pasado y proporcionan
explicaciones y legitimidad a las practicas actuales

- Rituales: son secuencias repetitivas de actividades que expresan y
refuerzan los valores clave de la organizacion e indican que metas tiene
mayor importancia.

- Simbolos materiales: se refiere a la existencia de logotipos, insignias,
distribucioén fisica de los ambientes, mobiliarios, etc, que transmitan a los
miembros la clase de comportamiento que es apropiado.

- Lenguaje: las organizaciones desarrollan términos particulares para
describir oficinas, departamentos, procedimientos, personas, etc.
Asimilada esta terminologia actiia como denominador comin que une a
sus miembros.

Edgar Schein, estudioso del comportamiento organizacional, afirma
que el arraigo de la cultura es un proceso docente y menciona otros
mecanismos de transmisién de la misma:

- Declaraciones formales de la filosofia, misién, visiéon y valores de la
organizacion.

- Modelado de papeles deliberado, programas de capacitacién vy
ensefanzas.

- Simbolos de estatus y criterios de promocién explicitos.

- Sistemas, procedimientos y objetivos organizacionales.

Kinicki y Kreithner (2003), sefialan que la cultura organizacional
cumple cuatro funciones principales: 1)dar a los miembros una identidad
organizacional; 2) facilitar el compromiso colectivo; 3) promover la estabilidad
del sistema social; y 4) conformar el comportamiento ayudando a que los
miembros encuentren sentido en su entorno, esta ultima funcién sirve para
que los miembros entiendan por qué la organizacién hace lo que hace y
como intenta lograr sus objetivos a largo plazo.

La cultura organizacional es el pegamento social que ayuda a unir a la
organizacion al proporcionar los estandares apropiados de lo que deben
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hacer y decir los miembros. La cultura sirve como un mecanismo de control y

de sensatez que guia y moldea las actitudes y el comportamiento de sus
miembros ( Robbins, 2003).

No se debe pasar por alto ciertos aspectos de la cultura que pueden
ser disfuncionales, especialmente de una cultura sélida, en la eficacia de la
organizacion, en este sentido la cultura puede convertirse en una fuerte
barrera contra el cambio, cuando el ambiente pasa por cambios rapidos la
cultura fortificada de la organizacion pudiera ya no ser la apropiada y hacerle
mas dificil responder a dichos cambios, igual puede suceder cuando ya no es
eficaz, “hacer las cosas como siempre las hemos hecho”. De la misma
manera la cultura puede obstaculizar la diversidad, como también las
fusiones o adquisiciones que sean necesarias realizar.

Llamar la atencién sobre la necesidad de emprender sistematicamente
estudios de la cultura organizacional en nuestras universidades y sobre las
mismas, con el doble propésito de ahondar en los aspectos teéricos propios
de la teoria organizacional y, sefialar algunos elementos que sirvan para
comprender mejor la dinamica interna de este tipo de organizaciones
(especialmente su gerencia y liderazgo), para poder intervenir en ellas con el
fin de que estas instituciones lleven a cabo las funciones sociales que les

han sido asignadas, ha sido uno de los objetivos fundamentales de algunos
estudiosos de los ultimos tiempos.

En este orden de ideas, sefalan Siehl y Martin (1990): " La cultura
organizacional que se ha convertido en objeto de estudio de los académicos
de los ultimos quince afios, ha conseguido enriquecer las explicaciones
sobre los procesos internos de las organizaciones y brindar un nuevo marco
de referencia para llevar a cabo las estrategias de cambios organizacionales

propulsados y permanentemente referenciados en la llamada literatura
gerencial"

Los conocimientos sobre la cultura de una determinada universidad,
no tienen como unico proposito la modificacion de la misma, sino que pueden
ser aprovechados por la gerencia y el liderazgo, para el replanteamiento de
situaciones indeseables a pequefa y gran escala; como tambien pueden ser

un marco para realizar las evaluaciones institucionales, tan discutidas en los
tltimos afos.

Considerando como valida la premisa, de que la cultura organizacional
puede actuar como freno u obstaculo, para la implantacion de mejores
estrategias de cambio en una universidad, es justificado incrementar las
investigaciones y estudios sobre ella; complementandolos con los estudios



sobre Clima Institucional, definido acertadamente por James, James y Ashe
(1990), como: "el ambito psicologico resultado de la interaccion entre la
informacion del ambiente laboral percibida por el individuo y los valores
personales latentes de ese mismo individuo”. Como sefalan James,
James y Ashe (1992), el clima debe ser estudiado dentro del marco de la

cultura organizacional, ya que esta le provee de una configuracion
determinada.

Los estudios sobre el clima han sido emprendidos en su mayoria por
los psicélogos, mientras que los estudios de cultura por antropélogos
fundamentalmente. Sin embargo, James, James y Ashe (1990) proponen
que ambas perspectivas deben ser complementarias y pueden beneficiarse
mutuamente de los resultados de los estudios en ambas direcciones.

Clima Institucional

Existe un consenso relativo al origen y fundamentacion de los
estudios sobre el clima que sitian a la psicologia de Lewin como eje central
para comprender el impulso que dio a la subjetividad de la persona para
comprender su espacio vital. A partir de él, las percepciones de los alumnos
sobre los objetivos y actividades que son "psicolégicamente significativos"
para la dinamizacién de las instituciones que constituyen el espacio vital de
las personas, configur6 el embrién de las investigaciones sobre el clima
(Baez, 1992).

Se percibe el clima, lo que es, y a veces se tiene claro lo que debe ser
aplicado a la realidad concreta del aula, al departamento, facultad o
universidad. Mas abstraer para poner la base de una teoria sobre el clima es
encontrarse con la variedad, diversidad y complejidad de las instituciones
(Asensio, 1992).

Intentar definir el clima es encontrarse con la misma problematica que
cuando se habla de la calidad educativa; las personas perciben su presencia
o ausencia pero tienen diferentes opiniones de él. Para Fernandez y Asensio
(1989), el clima educativo institucional constituye:

“el conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro
educativo, determinadas por todos aquellos factores o
elementos estructurales, personales y funcionales de Ila
institucion que, integrados en un proceso dindmico y
especifico, confieren un peculiar estilo o tono a la institucion”.
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Silva (1992), pretende llegar a una definicion unitaria y entiende que el
clima organizacional es todo lo que constituye el ambiente humano. Se
atreve a decir que, el clima es un estilo de grupo que produce una imagen,
generado por los propios miembros que los trasciende.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional,
uno que ha demostrado gran utilidad es el que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y
procesos que ocurren en un medio laboral (Gongalves, 1997). La especial
importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de
un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de
estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida
de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada
miembro tenga con la empresa.

De ahi que el Clima Organizacional refleje la interacciéon entre
caracteristicas personales y organizacionales. Los factores y estructuras del
sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcién a las
percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la
organizacién, y por ende, en el clima

El Clima Organizacional se refiere al ambiente interno existente entre
los miembros de la organizacion y esta intimamente relacionado con el grado
de motivacion de sus participantes. Es una cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que, es percibida o experimentada por los miembros
de la organizacién e influye en su comportamiento.

Litwin y Stinger, postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian
el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales
como:
1. Estructura: Representa la percepcidn que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites
y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su
trabajo. La medida en que la organizacién pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal e inestructurado.
2. Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
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reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de
ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la
medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el castigo.

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

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

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

7. Estandares: Es la percepcién de los miembros acerca del énfasis
que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan
pronto surjan.

9. ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que
se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los
de la organizacion.

El  conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la

estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la
componen.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de
que el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y
condicionan los niveles de motivacién laboral y rendimiento profesional, entre
otros.
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Esos dos autores concluyeron también, que climas organizacionales
distintos pueden ser creados por las variaciones en el estilo de liderazgo
empleado en la organizacion.

En otro orden de ideas, los factores necesarios a considerar en un
clima organizacional, que como es sabido, se diferencian entre

organizaciones, ya que cada empresa posee caracteristicas Unicas, seran los
siguientes, de acuerdo a Robbins (2003):

« Motivacion

o Satisfaccion

e Involucramiento

o Actitudes

+ Valores

e Cultura Organizacional
o Estrés

« Conflicto

Robbins (2003), considera estos factores como necesarios para el
estudio, para asi, llevar a fa Universidad investigada a ser lider en el mercado
de las instituciones de ensefianza superior en el estado.

El clima institucional es un reflejo de la cultura mas profunda de la
universidad, los cambios y mejoras en &l pueden traer cambios en la culturay
filosofia institucionales. Deming sostiene, que la Calidad Total no es un fin es
si mismo, sino un método de gestidn cuyo objetivo es mejorar la institucion,
los productos y la satisfaccion de los miembros. Asi que la calidad total es
un problema de cuitura y clima organizacional.

Ahora bien, el clima educativo institucional es la coexistencia de
aspectos o caracteristicas biopsicosociales, funcionales, estructurales o
culturales de las personas e instituciones en un proceso dinamico e
interactivo de relaciones e influencias internas y externas que dan lugar a un
estilo peculiar de vida institucional condicionante de los distintos productos
educativos y generadores de una imagen que los trasciende (Gonzalez,
2001).
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En el presente estudio los elementos del clima a considerar son: el
liderazgo, conformado por: la personalidad, estilo y tipo, mision institucional;
y la participacion en algunas de sus dimensiones: relaciones interpersonales,
comunicacion, motivacion.

Para una mejor comprensién de los conceptos indicados, se debe
tomar en cuenta que ellos se trataran a la luz de las tendencias actuales en

gerencia y recursos humanos y no bajo los enfoques tradicionales de la
sicologia y sociologia.

El Liderazgo como elemento del clima institucional

Hay casi tantas definiciones como personas que han tratado de definir
el concepto. Aunque casi todo el mundo parece estar de acuerdo en que el
liderazgo involucra un proceso de influencia, las diferencias tienden a
centrarse alrededor de si el liderazgo debe ser o no coercitivo.

Kinicki y Kreither (2003), lo definen como un proceso de influencia
social en el que el lider busca la participacién voluntaria de los subordinados
en un esfuerzo para alcanzar objetivos organizacionales, lo que implica que

el liderazgo abarca mas que ejercer el poder y la autoridad, ademas de que
se aplica en niveles distintos.

El liderazgo tiene que ver con el cambio, los lideres establecen la
direccion al desarrollar una visién del futuro, luego alinean a la gente al
comunicar esta vision y la inspiran a superar los obstaculos. Por tanto

también puede definirse como la capacidad de influir en un grupo para que
se logren metas.

La literatura sobre el liderazgo es abundante, confusa y en algunos
casos contradictoria, diferentes enfoques se han utilizado y todos aportan
lecciones valiosas sobre el liderazgo mismo. Revisemos a continuaciéon
algunas de las teorias mas conocidas:

Teoria de los Rasgos:

Surgio a principios del siglo XX, segun ella un rasgo de lider es una
caracteristica fisica o de la personalidad que puede usarse para diferenciar a
los mismos de los seguidores. Por ejemplo; las seis caracteristicas en las
cuales los lideres tienden a diferir de los no lideres son la ambicién, la
energia, el deseo de dirigir, honestidad e integridad, la seguridad en uno
mismo, la inteligencia y el conocimiento relevante sobre el trabajo. La
investigacién reciente proporciona una sélida evidencia de que las personas
gue tienen alta calificacién en introspeccion (es decir, altamente flexibles
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para ajustar su comportamiento ante diferentes situaciones) tienen muchas
mas probabilidades de emerger como lideres.

Teorias del Comportamiento:

Se inician durante la Segunda Guerra Mundial, estas proponen que
comportamientos especificos diferencian a los lideres de los que no lo son;
se pensaba que el comportamiento de los lideres tenia efecto directo en Ia
efectividad del grupo de trabajo. Ello lievd a que los estudios identificaran
patrones de comportamiento que habilitaban a los lideres para influir en
otros. Este enfoque contradice a los tedricos de los rasgos, dado que es
posible mejorar y desarrollar sistematicamente los comportamientos de los
lideres. también confirmd que no existe un solo estilo optimo de liderazgo,
que la efectividad del estilo varia segun la situacion de que se trate.

Teorias Situacionales:

Plantean que la efectividad de un estilo de comportamiento del lider
depende de la situacion. Fiedler dio inicio a una investigacién mas rigurosa
para identificar las variables de contingencia en el liderazgo; las diversas
variables situacionales que este identificd originalmente contintan surgiendo
en teorias mas recientes. La teoria Hersey-Blanchard, es importante por su
reconocimiento explicito de que la capacidad y la motivacion de los
subordinados son vitales para el éxito del poder. Por su parte la teoria del
intercambio lider-miembro, se enfoca en grupos internos y externos y
evidencia que las personas del grupo interno, tienen un desempefio y una
satisfaccibn mas altos que los miembros del grupo externo, la teoria
proporciona un conocimiento valioso para predecir el efecto del lider siempre
que sepamos si un individuo es interno o externo. Por ultimo, el modelo del
camino a la meta, proporciona un marco que explica y predice la eficacia del
liderazgo, reconoce que el éxito del lider depende de su estilo en el ambiente
en el cual es colocado, asi como de las caracteristicas de sus seguidores.

Teoria del Liderazgo Carismatico:

Con ella se inician planteamiento mas novedosos sobre el liderazgo.
Hace énfasis en el comportamiento simbdlico del lider, sus mensajes
visionarios e inspiradores, la apelacion a valores ideoldgicos, la estimulacion
intelectual de los seguidores por el lider, el despliegue de confianza en si
mismo y en los seguidores, y las expectativas que el lider tiene del sacrificio
personal de sus seguidores y su esfuerzo mas alla del deber cuando
observan ciertos comportamientos. Los estudios se han dedicado a
identificar los comportamientos que diferencian a los lideres carismaticos de
los no carismaticos (Kinicki y Kreither, 2003).
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Teoria de la Atribucion del Liderazgo:

Sefala que el liderazgo es una atribucién que la gente asume acerca
de otros individuos, los investigadores han encontrado que la gente
caracteriza a los lideres como poseedores de caracteristicas como
inteligencia, personalidad desenvuelta, habilidades verbales vehementes,
audacia, determinacién, comprension e industriosidad.

Teoria del Liderazgo Visionario:

Se sustenta en la capacidad de crear y articular una visién realista,
creible y atractiva del futuro para una organizacién o unidad organizacional
que traspone las fronteras del presente y lo mejora. Las visiones deben ser
capaces de crear posibilidades que sean inspiradoras, Unicas y que ofrezcan
un nuevo orden que pueda producir un distintivo organizacional. Una visién
puede fracasar si no ofrece una visidn perspectiva del futuro, que sea clara y
demostrablemente mejor para la organizacion y sus miembros
(Robbins,2003)

Ahora bien, el liderazgo educacional se apoya en toda la teoria del
liderazgo, pero debe asumir las caracteristicas propias de su naturaleza y de
su contenido. En ese sentido el lider educacional es esencialmente un
docente que debe dominar las funciones y tareas de cada puesto de trabajo,
como una condicién para el liderazgo efectivo, al demostrar su competencia
profesional, y su interés profesional que es mejorar la educacion, el cambio
permanente del centro educacional, de acuerdo a las dimensiones de la tarea
directiva educacional.

Sobre esta base, tarea, contexto y fuerzas, el liderazgo educacional
tiene que ser un fenémeno de equipo, ejercido por equipos de lideres. El
director es un lider que dirige lideres; el liderazgo educacional debe propiciar
el desarrollo de todos sus subordinados, creando oportunidades, retirando
barreras y obstaculos, y logrando una alta activacion para propiciar el
cambio, en primer lugar en las personas.

El lider educacional es aquel que tiene un proyecto educativo, arrastra
tras de si a sus colaboradores y desarrolla a su personal.

En sintesis, para Gonzalez (2001), el liderazgo educativo consiste en
la influencia social intencionada, ejercida por una persona sobre otras
personas o grupos que los impulsa a actuar en una direccién determinada
para la consecucién de las metas que representan sus valores y
motivaciones. Es el poder para promover la participacion individual y
colectiva de los miembros del grupo o institucién.



30

Personalidad del Lider

Durante algun tiempo se han utilizado las diversas caracteristicas
personales de los lideres como criterios para describir o predecir el éxito.

Las caracteristicas que por lo general se tienen en cuenta son aspectos
como, personalidad e inteligencia, aunque la comparacidn de estos rasgos de
personalidad en los lideres no ha producido un verdadero acuerdo entre los
investigadores respecto a qué caracteristicas constituyen el mejor lider. Si una
persona tiene confianza en si misma, es independiente e inteligente, tendra
mas probabilidades de triunfar.

Existen, sin embargo una serie de caracteristicas en los lideres en las
cuales coinciden la mayoria de los autores, se trata de cuestiones complejas
porque tienen que ver con el caracter, la forma de ver la vida, la actitud y los
valores personales, estas son:

- Seguridad y conocimiento de uno mismo: Consiste en conocer los
puntos débiles y fuertes de uno mismo. Una especie de mezcla de humildad,
confianza en la propia capacidad, disposicion para admitir los errores
cometidos y la habilidad para valorar como mejorar el propio desempenfio.
Esto implica ser consecuente tanto en sus actos como en su actitud, y
poseer una buena dosis de autocontrol. En relacién con la confianza para
dirigir un equipo y mostrarse seguro, no es necesario ser una persona
extrovertida. Sélo se necesita estar convencido en que se tendra éxito y
transmitir dicha sensacién a los demas.

- Integridad: Incluye ser honesto y establecer una relacién de confianza
con los miembros del equipo. Implica que los actos deben coincidir con las
promesas, ser sincero y no defraudar al personal. De esta manera se sientan

las bases de la relacidn con los demas y se muestran los propios valores
personales.

- Entusiasmo y empuje: El entusiasmo proporciona la base de
motivaciéon del equipo e indica el porqué se debe hacer el trabajo. El buen
lider se mueve por un deseo de éxito que va mas alla de la categoria social o
el dinero; se mueve por un estimulo exclusivamente interno. Estos términos
también implican determinaciéon y compromiso; en poseer una actitud positiva
aun en los malos momentos, en demostrar que todo problema que surja se
pueda solucionar.
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- Empatia: Consiste en el interés que se demuestra por cada miembro
del equipo, por comprenderlos y preocuparse por ellos; en lograr el desarrollo
de cada individuo, tanto desde el punto de vista profesional como personal;
en saber responder a cada persona y sacar lo mejor de cada uno.

- Habilidad social: Consiste en la capacidad de construir rapidamente
relaciones, estableciendo contacto no sélo con el equipo sino con todos
aquellos otros eslabones relacionados con la tarea a desarrollar. La
capacidad de encontrar aspectos comunes y de crear vinculos basados en
ello, es de vital importancia a la hora de establecer relaciones profesionales,

de resolver conflictos y de solucionar problemas, tanto a corto como a largo
plazo.

- Experiencia personal: Consiste en la necesidad, para ser lider, de
conocer bien el trabajo; de tener el conocimiento y la vivencia suficiente para
enfrentarse a situaciones desde simples a complejas. No se requiere que
sepa tanto como todo el equipo junto, sino de ser capaz de sacar el mejor
partido de los conocimientos y experiencia de cada uno de sus miembros.
Consiste en ser el arquitecto, no el experto total.

Esta experiencia también se manifiesta en la forma en que transmite el
ejemplo a sus subordinados, debe ser claro y positivo. De este modo enviara
mensajes importantes que acabaran por influir en los valores del equipo.

Comunicacion eficaz: Generalmente, la principal causa de los
problemas que surgen en el trabajo es la mala comunicacién. Los estudios
demuestran que cuando nos comunicamos, sobre todo verbalmente, nuestro
interlocutor s6lo entiende el 50% del mensaje la primera vez que lo oye, asi
que, siguiendo el proceso de la comunicacion, se asegurara que no habra
malentendidos tanto en la transmisidon como en la recepcion del mensaje.

- Delegar eficazmente: Es muy importante delegar trabajos siempre
que sea posible, asi como marcar el limite de libertad que se concede a la
persona o grupo. Al delegar el lider se asegura que el trabajo lo realizara una
persona o equipo capaz de ejecutarlo con éxito y dispone de mas tiempo

para sus propias funciones: crear un equipo, planificar, establecer vinculos
profesionales.

- Crear el Espiritu de Equipo: Es vital para mantener unido a un grupo
y para poder superar con éxito cualquier desafio. El papel del lider, su
conducta, sus actos, su compromiso y entusiasmo son fundamentales para
contagiar al grupo en pos de cualquier objetivo.
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- Fijar Objetivos: Para que el liderazgo sea eficaz, el equipo necesita
saber hacia donde se dirige en términos generales (mision o meta a largo
plazo), pero también conocer las tareas que han de realizarse para lograrlo
(objetivos). Nadie puede ejecutar bien una tarea si desconoce qué debe
lograr al finalizarla, por lo que asignar los objetivos propios del lider y los del
equipo es de vital importancia.

- Crear valores: Esto es esencial, ya que influye de manera decisiva
tanto en la capacidad del lider como en la respuesta del equipo. Lo
importante es como el lider se ve a si mismo, cdmo ve a los demas y cémo
se comporta. Cobran fundamental importancia la integridad, la honestidad, el
apoyo a los demas, la equidad en las medidas y en los premios y castigos, el
interés por el desarrollo profesional y personal de cada miembro, la lealtad, el
compromiso individual, la confianza en las capacidades individuales, la
tolerancia ante los errores, el entusiasmo y la concordancia del accionar
diario con tales valores.

Si el comportamiento es acorde con lo que se pregona (“predicar con
el ejemplo”), el equipo automaticamente adoptara tales valores como suyos,
facilitando enormemente la obtencion de los objetivos y la solucién de los
problemas que se presenten.

Estilos y tipos de liderazgo

Los estilos varian segin los deberes que el lider debe desempefar
solo, las responsabilidades que desee que sus superiores acepten y sus
compromisos filoséficos hacia la realizacion y cumplimiento de las
expectativas de sus subalternos. Se han usado muchos términos para definir
los estilos de liderazgo, Chiavenato (1999)propone como mas acertados los
tres estilos basicos: liderazgo autécrata, participativo y liberalt.

- Liderazgo Autocrata:

En él, el lider asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones,
inicia las acciones, dirige, motiva y controla a los subalternos, todas las
decisiones se centralizan en el lider. Considera que solamente él es
competente y capaz de tomar decisiones importantes, siente que sus
subalternos son incapaces de guiarse a si mismos y asume una sdélida
posicion de fuerza y control. La respuesta pedida a los subalternos es la
obediencia y la adhesion a sus decisiones. El lider autécrata observa los
niveles de desempeio de sus subalternos con la esperanza de evitar
desviaciones que puedan presentarse con respecto a sus directrices.
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- Liderazgo Participativo:

Cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza la consulta, para
practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y
sefala directrices especificas a sus subalternos, pero consulta sus ideas y
opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. El lider participativo
eficaz escucha y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta
sus contribuciones siempre que sea posible y practico, ademas cultiva la

toma de decisiones en sus subalternos para que cada vez sean mas (tiles y
maduras.

- Liderazgo Liberal:

Mediante este estilo de liderazgo el lider delega en sus subalternos, la
autoridad para tomar decisiones, dice a sus seguidores que hay un trabajo
que hacer y que no le importa como lo hagan con tal que lo hagan bien. Este
lider espera que sus subalternos asuman la responsabilidad por su propia
motivacion, guia y control. Excepto por la estipulacion de un numero minimo
de reglas, este estilo de liderazgo, proporciona muy poco contacto y apoyo
para los seguidores. Evidentemente, el subalterno tiene que ser altamente

calificado y capaz para que este enfoque tenga un resultado final
satisfactorio.

Desde luego, existen diversos grados de liderazgo entre estos estilos.
Las tendencias mas recientes enfatizan la necesidad de adaptacion y
flexibilidad en el uso de los estilos de liderazgo, en oposicion al
perfeccionamiento de uno solo de ellos. Se cree que en la sociedad
dinamica actual son raros los “administradores” cuyos pensamientos vy
preferencias sean completamente iguales y los trabajadores con idénticas
capacidades y necesidades, debido a esto es necesario que se tome en
cuenta una serie de factores para determinar que estilo de liderazgo es
apropiado para cada situacion.

En pocas palabras, un estilo de liderazgo sera mas eficaz tomando en
cuenta ciertos factores situacionales, si éstos cambian, puede ser mas (til
otro estilo.

El Liderazgo en Ila Mision Institucional

Es necesario saber que la misién es la razén de ser de la empresa,
constituyéndose también en la actividad econémica que se realiza en forma
continua en las organizaciones y que determina el presente de su
funcionamiento. Si los empleados conocen la mision tendran una directriz
hacia donde encaminar sus objetivos, las metas empresariales y personales.
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Por otra parte, la visién es la proyeccion de la empresa, es decir, la
ubicacion de ésta en escenarios futuros. La visidbn es mas que un suefo,
puesto que debe ser viable, realista y medible en el tiempo; es también, la
imagen clara del estado deseado que logra motivar a los miembros de la
organizacién para convertirlo en realidad.

Para llevar a cabo la misién y alcanzar la vision los lideres de la
institucion deben plantearse objetivos a corto, mediano, y largo plazo. Para la
gerencia no hay direccidén para sus esfuerzos o efectiva coordinacion de los
recursos, ni tampoco puede haber la necesaria direccion y efectiva
coordinacién hasta que no se cuente con una meta o propoésito establecido.
Asi, un objetivo puede ser definido como el punto final ( 0 meta) hacia el cual
la gerencia dirige sus esfuerzos. El establecimiento de un objetivo es, en
efecto, la determinacién de un propésito, y cuando se aplica a una
organizacion, se convierte en el establecimiento de la razén de su existencia.
Para lograr el maximo de efectividad de su fijacion de objetivos, una
organizacién debe determinarlos antes de iniciar el proceso gerencial de
plantear, organizar, dirigir y controlar.

No hay un unico o particular objetivo para una organizacion. Algunos
objetivos son primordialmente de interés para las personas y organizaciones,
y no una parte de la organizacion misma. Otros objetivos son de especial
interés para la organizacion y les concierne sélo a aquellos que son
miembros o propietario de la misma. No es, sin embargo cuestion de
determinar cuales objetivos son mas importantes; los externos o los internos
a la empresa, pero si, mas bien, como lograr cada conjunto de objetivos al
maximo grado.

Los objetivos de una organizacion pueden ser externos e internos. Los
primeros son objetivos de servicios; las empresas deben, proveer un
producto o servicio aceptable para los clientes y la sociedad. Los objetivos
internos definen la posicién de la organizacién respecto de sus competidores
y sefiala metas especificas para distintos empleados, individual o
colectivamente en grupo. Existen también objetivos internos dirigidos a
satisfacer a los accionistas o propietarios inversionistas. El lucro, nervio vital
de una organizacion comercial actia como objetivo y como motivacion, pero
no es alcanzable o realizable al menos que las necesidades de los
consumidores y usuarios sean satisfechas adecuadamente y que sus
objetivos sean sancionados por la sociedad.

Las tendencias actuales no solo tratan de fijar objetivos que motiven a
los miembros de la organizacién, sino también del fomentar y proteger los
valores; éstos representan convicciones basicas de que un modo especifico
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de conducta o estado final de existencia es personal o socialmente preferible
a un modo de conducta o estado final de existencia opuesto.

Contienen un elemento de juicio en el que transmiten las ideas de un
individuo como lo que es correcto, bueno o deseable. Los valores tienen
atributos de contenido, que dicen que un modo de conducta o estado final de

existencia es importante, y tiene atributos de intensidad, que especifican
cuan importante es.

Cuando clasificamos los valores en términos de su intensidad,
obtenemos el sistema de valores de una persona. Todos tenemos una
jerarquia de valores que forma nuestro sistema de valores, este sistema se
identifica por la importancia relativa que asignamos a los valores como
libertad, placer, respeto, honestidad, obediencia e igualdad.

Los valores son muy importantes para el estudio del clima
organizacional, ya que constituyen las bases para el entendimiento de las
actitudes y motivaciones, ademas de que influencian nuestras percepciones
e implican que ciertos comportamientos o resultados se prefieran sobre otros,
en fin, influyen en las actitudes y el comportamiento (Robbins 2003).

No hay duda de que el éxito de una organizacion o el de cualquier
grupo dentro de la organizacion depende en gran medida de la calidad de su
liderazgo. La respuesta esta en la necesidad de crear objetivos, coordinar y
controlar su logro y el alinear los valores de los miembros de la institucion
con los de la institucion misma.

La Participacion en el clima institucional

Participar supone colaborar con los demas para conseguir un objetivo
comun, compartiendo métodos de trabajo y decisiones en equipo. Solo se
puede llegar a vivenciar estos principios y derechos cuando el individuo ha
conseguido interiorizarlos como integrante de una colectividad que asume
cotidianamente las estructuras democraticas y los valores que en ella
subyacen, tales como la aceptacién de las decisiones mayoritarias, el
respeto a las opiniones disidentes de la minoria, el valor del dialogo como
método para superar los conflictos, la representatividad de los responsables
democraticamente elegidos, etcétera.

Calvani (1986), propone algunas caracteristicas basicas de la
participacion:
e« Es un proceso activo, implica esfuerzo y dinamismo, supone una
actividad un hacer y rehacer.
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o« Es consciente, responde a la exigencia natural del hombre; la
exigencia del conocimiento para saber en que sentido actuar. Para
que el proceso participativo sea consciente se requiere informacion
adecuada, objetiva y comprensible para la poblacién, luego ésta debe
procesar y ponderar esta informacién lo cual exige un proceso de
educacién que la capacite para reflexionar, analizar hechos,
realidades, buscar causas, establecer prioridades y jerarquizarlas.

« Libre, no puede ser coactiva, si se respeta a la persona se respeta su
libertad de participar por si mismo.

« Responsable, esto supone asumir libremente las acciones que se
realizan y las consecuencias de ellas.

« Eficaz, significa que, efectivamente debe haber la posibilidad de que
cada persona actue libre, consciente y responsablemente, y que haya
medios adecuados para alcanzar los objetivos que se persiguen.

En el ambito académico, los estudiantes participan realmente cuando
se sienten atraidos por intereses concretos e inmediatos. Un sistema de
participacion sin donde debatir y decidir asuntos de su interés, se convierte
en una estructura muerta y nada operativa (Alvarez, 1986).

No puede considerarse verdaderamente participativo el
funcionamiento de una institucién educativa, por muy bien definidas que
tenga las funciones que le asigna el organigrama de gestion, si no se
produce una verdadera delegacién de tareas ejecutivas a través del ejercicio
cotidiano del poder. Los representantes del 6rgano rector podran decidir
sobre todas aquellas cuestiones que le encomienda la ley; pero, en la
practica, deben existir microestructuras delegadas de trabajo. La institucién
tiene que estructurar la participacion de todos los estamentos, de tal forma
que se mantenga al mismo tiempo un ambiente constructivo de convivencia,
un respeto a la normativa de disciplina y un afianzamiento de los niveles
académicos de modo que se potencie la calidad del proceso curricular.

También es necesario conocer el estilo de participacion que la
institucién se ha dado a si misma, en funcion del tipo de lider institucional
elegido y del reajuste e interaccién de los distintos roles que se han
desarrollado en su seno.

Alvarez (1986), plantea, distintos estilos participativos teniendo en
cuenta como se sitla el grupo ante la meta comun, como se establecen las
relaciones de dependencia entre los miembros y, cdmo se distribuye el poder
entre los distintos componentes del grupo:
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Estilo Democratico: Se basa en una estructura jerarquica formal en la que
el lider es elegido por el resto de los miembros, para que coordine y dirija
el proceso participativo. El poder esta en el grupo que decide las lineas
generales de actuacion, fija los objetivos, asigna recursos
presupuestarios, y establece los mecanismos de la gestidon del lider y su
evaluacion.

Estilo Anarquico: Los miembros del grupo no reconocen, ni aceptan
ningun lider institucional que dirija su proceso de participacion, es dirigido
por lideres espontaneos y predomina la organizacion informal. La meta
comun suele situarse fuera del espacio de influencia del grupo.

Estilo parlamentario y de consenso:. Se diferencia del estilo democratico
en que la forma de decision no es la votacion. Los miembros negocian
propuestas y llegan a acuerdos en el que el 80 por 100 de sus miembros
se identifique.

Estilo Burocratico: En él lo que importa es realizar las tareas establecidas
con la mayor fidelidad posible. La relacion entre sus miembros es
despersonalizada y muy poco afectivas, el jefe no suele ser elegido por el
grupo, sino que viene impuesto por un escalaféon. El espacio de

participacion se reduce a la iniciativa personal para realizar las funciones
asignadas.

Estilo de oposicion: En él, suele haber un enfrentamiento de tipo
ideoldgico a causa de las distintas interpretaciones y concepciones
filosoficas que subyacen en la meta comun, es decir, la meta en vez de
vincular a los individuos los separa. El estilo de oposicién lleva implicito
una lucha por el poder ideoldgico entre los distintos lideres que surgen en
el grupo.

Estilo carismatico. La meta del grupo se identifica con los objetivos del
lider, que posee una personalidad tan atrayente y una gestion tan eficaz
gue hace dificil una oposicion y critica. El espacio de participacion nunca
sera una conquista del grupo sino una cesién y delegacion de poder que
exigira la contrapartida de la sumisién y vinculacion personal.

A veces no hay forma de que un grupo heterogéneo funcione porque

las estructuras de participacién que se han dado no se adecuan ni al estilo
personal ni a la meta comun propuesta. Gelinier(1976), propone seis formas
de participacién inadecuadas:

« Anarquica, donde todos quieren intervenir en todo, bloqueando el
proceso de decision.
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« Doctrinal, todos quieren intervenir en decisiones importantes pero
nadie quiere comprometerse en su gestion inmediata.

+ Demagobgica, se crean y defienden estructuras participativas de cara a
los demas, pero internamente cada cual actia desde presupuestos
autocraticos.

« Burocratica, solo se preocupan por el cumplimiento escrupuloso de los
procedimientos.

« Forzada, la participacion es aceptada como una estructura impuesta
desde afuera y no asumida internamente, porque no se cree en su
eficacia, resultados, ni se respetan sus objetivos.

« Para el poder, se defienden las estructuras participativas solo cuando
sirven como plataformas desde donde se puede reivindicar, o luchar
por el poder, y no como una forma de cooperacion y colaboracién con
otros que no sean del mismo status o concepcion ideoldgica.

Las Relaciones Interpersonales

Sefiala la Dra. Olivero (1999), que las relaciones interpersonales
consisten la interaccidén reciproca de dos o mas personas. Involucra los
siguientes aspectos: la habilidad para comunicarse efectivamente, el
escuchar, la solucion de conflictos y la expresidn autentica. También expresa
las caracteristicas de las relaciones interpersonales saludables:

- Compasidn: Las relaciones compasivas se relacionan con la capacidad
humana de sentir- con, es decir, de identificarse con el otro, de ponerse
psicolégicamente en el lugar del otro.

- Comprension y sabiduria: Es la realizacion integral, llevando a cabo la
actividad de inteligencia personal desde la compasion, el respeto a la
libertad, la honestidad y la sinceridad.

- Honestidad y sinceridad: Libre de mentiras e hipocresia. Nos permite
explorar los limites sociales y propone la posibilidad de contrastar
nuestras verdades con las de los demas.

- Respeto y Afirmacion: Fomenta la libertad mutua, que permite la creacién
del espacio psicoldgico y social en el que se desarrolia la visién de las
cosas, de uno y de los demas.

Una relacion interpersonal eficiente produce autenticidad, empatia,
companerismo, y efectividad; por el contrario una relacién interpersonal
deficiente produce frustracion, ansiedad, enojo, agresividad, actitud negativa
y desercibn o renuncia al empleo. La calidad de las relaciones
interpersonales en una organizacion es muy importante, las personas con
buenas habilidades de comunicacién ayudan a que los grupos tomen
mejores decisiones.
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Las relaciones interpersonales positivas van mas alla de lo académico
y profesional son fundamentales para crear un clima de confianza y
cooperacion entre los miembros de la comunidad.

Las autoridades y docentes deben promover las relaciones
interpersonales con independencia del rendimiento académico, como
también procurar la expresion libre y abierta tanto en las actividades formales
como en las actividades informales. También deben fornentar las actividades
que favorezcan el conocimiento y trato de los estudiantes, a fin de que
florezca la confianza, solidaridad y ayuda mutua por encima de la
competencia y el individualismo (Gonzalez, 2001).

La Comunicacion e Interaccion

Se define como el intercambio de informacién entre el emisor y el
receptor, el analisis de este intercambio revela que la comunicacién es un
proceso bidireccional de elementos vinculados en forma consecutiva.
(Kreitner, 2003). Su funcién basica es compartir informacién, inclusive
hecho, suposiciones, comportamientos, actitudes y sentimientos con
personas, grupos o, incluso, organizaciones. La comunicacion también sirve
para crear interdependencia entre las distintas partes de la organizacion, y
reforzarlas. La comunicacidn como mecanismo vinculante de diversos
subsistemas de la organizacion, es una caracteristica central de la estructura
de los grupos y de las organizaciones: coadyuva a coordinar tareas y
actividades dentro de las organizaciones y entre ellas (Gordon, 2004).

La buena comunicacion se caracteriza por ser en dos sentidos, este
modelo incluye los siguientes componentes: codificacién, transmision,
descodificacién, retroalimentacién y ruido.

Sostiene Gordon (2004), que tanto la codificacion como la
descodificacién se realizan dentro de los marcos de referencia de los
comunicadores; es decir, una vision de la situacion que es consecuencia de
la interaccion del nivel educativo, las relaciones interpersonales, las
actitudes, los conocimientos y la experiencia. Un receptor que tiene un
marco referencia similar al del emisor tendra menos problemas para
descodificar que oftra persona cuyo marco de referencia es
considerablemente diferente. Uno de los principales retos de la
comunicacién global radica en elaborar marcos de referencia comunes o de
encontrar puentes para salvar las diferencias culturales.

La retroalimentacién se refiere al conocimiento del receptor de que ha
recibido el mensaje, brinda al emisor confirmacion de que el receptor
comprendié el mensaje enviado. Una buena retroalimentacién indicara si se
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cometieron errores al codificar o descodificar y también sefalara los
problemas o distorsiones que ocurrieron durante la transmision, limitando los
errores y las imprecisiones.

Para crear un clima de comunicacion efectiva, el primer paso consiste
en propiciar un entorno de confianza y tolerancia, donde la comunicacion se
utiliza para resolver problemas y no como evaluacion. Gordon (2004),
propone seis manera concretas de crear un entorno de comunicacion
efectiva:

- Usar un discurso descriptivo en lugar de uno evaluativo.

- Adoptar una orientacion propicia para resolver los problemas, que implica
la colaboracion para analizar un problema reciproco.

- Revelar las metas en lugar de aparentar una estrategia, para manipular a
los demas.

- Transmitir empatia por los sentimientos del que escucha, en lugar de
presentarse como poco interesado o neutrales al respecto.

- Mantener una relacion compartida, en lugar de dominar la interaccion.

- No producir la impresion de saber todas las respuestas y no necesitar
ayuda de nadie.

Todo el mundo sabe que la comunicacidén no es sencilla y clara, que
esta plagada de errores, por ello los investigadores han empezado a
estudiarla como una forma de procesamiento de la informacién social.

La comunicacién interpretada como un subsistema dentro del sistema
universitario es un componente fundamental, tomando en consideraciéon que
su presencia es requerida en el abordaje de sus tres funciones académicas
esenciales. La Docencia como funcidén académica orienta mucho de su
tiempo a la transmision de conocimientos, exigiendo herramientas
comunicacionales que garanticen la eficiencia de este proceso, para asi, en
parte, contribuir a resolver el gran problema de masificacion que caracteriza
la Educacion Superior. La Extension dificilmente podra lograrse de no contar
la universidad con sistemas de comunicacién que difundan con eficacia el
conocimiento que la universidad genera para dar respuesta a las grandes
necesidades de la sociedad y contribuir a lograr el desarrollo y progreso de
los pueblos. La Investigacion es la funcidon académica que mayor
compromiso tiene en la creacion de conocimientos, se produce en ambientes
altamente exigentes en cuanto a sistemas comunicacionales se refiere. Su
eficacia se mide en funcion de las publicaciones que se produzcan. Por su
naturaleza misma requiere la consulta y confrontacién de fuentes serias y de
elevada validez que le aseguren confiabilidad a los datos e informacién que
maneja para transformarlos en conocimiento.
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En fin, en el proceso educativo, la comunicacién constituye parte
importante, primordialmente en esta época en que el sistema de instrucciéon
para propiciar el conocimiento, necesita que surjan entre los docentes y sus
alumnos, relaciones interactivas.

Dentro de la comunicacion como dimension de la participacion y
estrechamente ligada a ésta, debemos entonces mencionar la interaccion.
De acuerdo al diccionario, se define como la accion reciproca que se ejerce
entre los agentes. Ubicandonos en el contexto educativo los agentes
obviamente serian las autoridades universitarias, el docente y los alumnos.
Moreno (1995) aporta otra definicion y la conceptualiza, como las acciones
verbales o no que se producen entre dos o mas personas relacionadas entre
si. Se observa que ambas definiciones lejos de rechazarse se
complementan. Trasladandonos al ambito universitario, podemos afirmar
que la forma de interacciéon mas ampliamente utilizada es la comunicacién
oral.

En el aula de clases, los contextos de interaccién se construyen en la
medida en que tanto alumnos como profesores van participando e
interactuando conjuntamente, es decir, van poniéndose de acuerdo en
cuanto a la forma de participacion que les corresponde.

Las relaciones interactivas docente-alumno se produciran de manera
favorable en la medida en que entre ellos fluya una comunicacion efectiva
reciproca. Por esta razon, merece especial atencion la consideracion de la
comunicacion como parte de los elementos basicos que permiten entender
los procesos de interaccion alumno-profesor.

El salon de clases constituye un espacio donde la interaccién se
establece bajo una serie de reglas cuyo cumplimiento hace posible que
alumnos y profesores puedan comunicarse reciprocamente. Se hace
necesario entonces, conocer los sistemas de comunicacion en que se debe
funcionar para reflexionar y perfeccionar ese proceso comunicativo en la
practica educativa.

Motivacion y satisfaccion, como dimensiones de la participacion
Muchos autores coinciden en que la motivacion consiste en los
procesos psicolégicos que producen despertar, direccién y persistencia de
acciones voluntarias y orientadas a objetivos. Robbins (2002), la define como
la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas

organizacionales, condicionados por la capacidad de esfuerzo de satisfacer
alguna necesidad individual.
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Entre las primeras teorias acerca de la motivacion encontramos la
Teoria de la jerarquia de las Necesidades de Maslow, la teoria de las
necesidades de McClelland, la teoria X-Y, la teoria de la motivacion-higiene,
entre otras, todas ellas aunque duramente atacadas y ahora cuestionables
en términos de validacion, son todavia las explicaciones mejor conocidas de
la motivacion del individuo, es decir, siguen siendo la base sobre |la cual se
han desarrollado las teorias contemporaneas.

Edwin Locke propuso la teoria del establecimiento de metas, segun la
cual las intenciones de trabajar hacia una meta son una fuente importante de
motivacion hacia el trabajo. En concreto, sostiene que tener metas
especificas incrementa el desempeno y que las metas dificiles cuando se
aceptan dan como resultado un desempefo mas alto que las metas faciles y
gue la retroalimentacion conduce a un mayor desempeno que el logrado en
su ausencia. La gente se comporta mejor cuando obtiene retroalimentacion
de que también esta progresando hacia sus metas, ya que aquella ies ayuda
a identificar las discrepancias entre lo que han hecho y lo que quieren hacer,
actia como comportamiento guia.

En contraste con la antes expuesta, esta la teoria del reforzamiento,
afirma que los propésitos del individuo dirigen su accidén, sus teoricos
defienden que el reforzamiento condiciona el comportamiento, cualquier
consecuencia de inmediato siga a una conducta incrementa la posibilidad de
gue la misma se repita.

Una situacion diferente plantea la teoria de la equidad, segln la cual a
los individuos no solo les interesa la cantidad absoluta de premios que
reciben por sus esfuerzo, sino también la relacion de esta cantidad con la
que reciben los demas. Se elaboran juicios entre lo que cada quien aporta y
lo que obtiene y, cuando se percibe un desbalance con relacion a los demas,
se crea una tension, esta tension proporciona las bases para la motivacion.

En la actualidad una de las explicaciones mas ampliamente aceptadas
acerca de la motivacién la constituye la Teoria de las Expectativas de Victor
Vroom, la cual sostiene, que la fortaleza de una tendencia a actuar de cierta
manera depende de la fortaleza de la expectativa de que el acto sea seguido
por un resultado determinado para el individuo.

La motivacion debe constituir un estimulo hacia la basqueda y
adquisicion de los conocimientos. El éxito pedagdgico en este sentido
dependera, en gran medida, del hecho de que los motivos que logremos se
asocien al objeto de esta actividad, es decir a la asimilacion de los
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conocimientos que den respuesta a sus necesidades, aun cuando, en el caso

de los primeros grados, en el caso de los escolares primarios, no adquieran
conciencia de ello.

La motivacion educativa es un proceso general, por el cual se inicia 'y
dirige una conducta hacia el logro de una meta. Este proceso involucra
variables tanto cognitivas como afectivas: cognitivas en cuanto a las
habilidades de pensamiento y conductas instrumentales para alcanzar las
metas propuestas; afectivas, en tanto que comprende elementos como la
autovaloracién, autoconcepto. Ambas variables actian en interaccién a fin de
complementarse y hacer eficiente la motivacién, proceso que va de la mano
de otro, esencial dentro del ambito educativo: el aprendizaje.

La motivacion como fuerza impulsora es un elemento de importancia
en cualquier ambito de la actividad humana. Es el interés o fuerza intrinseca
que se da en relacion con algun objetivo que el individuo quiere alcanzar. Es
un estado subjetivo que mueve la conducta en una direccién particular.

La motivacion y la satisfaccion son cosas distintas, la primera se
refiere al impulso y al esfuerzo para satisfacer un deseo o meta. La segunda
se refiere al gusto que se experimenta cuando se colma un deseo. En otras
palabras, motivacion implica impulso hacia un resultado, mientras que
satisfaccidon implica resultados ya experimentados.

La satisfaccidn es aquella sensacién que el individuo experimenta al
tograr el restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de
necesidades y el objeto o los fines que las reducen. Es decir, satisfaccion, es
la sensacion del término relativo de una motivacién que busca sus objetivos.

Robbins (1999) a su vez establece que la satisfaccion en el trabajo es
la diferencia entre la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y
la cantidad que ellos creen que deberian recibir.

Marquez (2001) menciona que ademas se puede establecer dos tipos
o niveles de analisis en lo que a satisfaccién laboral se refiere:

- Satisfaccion General: indicador promedio que puede sentir el trabajador
frente a las distintas facetas de su trabajo.

- Satisfaccion por facetas: grado mayor o menor de satisfaccion frente a
aspectos especificos de su trabajo reconocimiento, beneficios, condiciones
del trabajo, supervision recibida, companeros del trabajo, politicas de la
empresa"
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Marquez (2001) plantea que:

"La insatisfaccion produce una baja en la eficiencia
organizacional, puede expresarse ademas a través de las
conductas de expresion, lealtad, negligencia, agresiéon o retiro.
La frustracion que siente un empleado insatisfecho puede
conducirle a una conducta agresiva, la cual puede manifestarse
por sabotaje, maledicencia o agresion directa. Finalmente
podemos senalar que las conductas generadas por la
insatisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos ejes
principales: activo — pasivo, destructivo — constructivo, de
acuerdo a su orientacién".

El clima organizacional en las instituciones de educacion superior
como problema

El sistema universitario ha experimentado una profunda
transformaciéon  tanto de caracter cuantitativo como cualitativo,
abriéndose a todas los estratos sociales de la poblacion, afianzando su
autonomia y democracia interna, participativa y descentralizada, asi como
modernizando su estructura organizativa y su funcién docente e
investigadora.

Para estimar el nivel de calidad alcanzado por la institucion
universitaria existen procedimientos de reflexidn interna, desde dentro de la
propia institucion, en términos de criterios de rendimiento social y econdmico,
aplicados también desde fuera en concreto desde la sociedad que financia y
utiliza el servicio que prestan las universidades.

"La calidad es lo que el cliente afirma que necesita y no lo que
nuestros ensayos estiman satisfactorio” (PA Consulting Group, 1991, p.5),
ésto en términos educativos universitarios significa que el disefo curricular, la
escogencia de las carreras, etc, tienen que partir de un proyecto de pais,
adaptados a unas necesidades regionales y locales por cuanto la sociedad
demanda un determinado tipo de desarrollo de acuerdo a sus
potencialidades socioeconémicas.

Las investigaciones sugieren que el personal directivo responsable de
un programa ha de encontrarse en constante y regular contacto con los
miembros del mismo, por tanto los canales de comunicacidon deben estar
abiertos y ésta debe ser bidireccional, asi mismo se debe crear un clima y
cultura favorable tanto a la comunicacion interna, como a la toma de
decisiones sanas y efectivas. Corresponde a los directivos el fomento de la
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excelencia, potenciar al maximo las capacidades individuales y colectivas,
ello supone fomentar la autonomia, respetar las diferencias y alcanzar la
adaptacion al medio. En este orden de ideas, Tiana (1996) sefala:

“Un sistema educativo tendra mas calidad, mientras mas capaz
sea de abordar correctamente la evaluacion integral de todos
los factores que intervienen en el desarrollo institucional, y
preponderantemente en el aprendizaje de los estudiantes que
es su autentica razon de ser”.

Diagnosticar el clima, comprender como lo ven los miembros de la
institucion y cuales son los factores dentro del clima que influyen mas en
estos miembros es esencial para las autoridades de cada programa e
inclusive, de la misma universidad.

El estudio del clima en el ambito educativo se ha convertido en una
de las areas de investigacion educativa que mayor relieve esta cobrando a
nivel internacional; las relaciones del ser humano con su ambiente, no solo
interesan a la psicologia ecoldgica, sino también a la psicologia de la
personalidad, cognitiva y emocional.

El estudio del clima organizacional tiene importancia para la
comprension de los procesos institucionales y de aprendizaje, porque su
interaccién con las caracteristicas personales del individuo y de los grupos,
constituye un potente determinante de la conducta humana y del rendimiento
institucional y escolar (Baez, 1992)

El clima institucional universitario no existe en si mismo, se creay es
el resultado de una serie de circunstancias convergentes que le dan su

propia idiosincrasia e identidad y, a la vez, aporta rasgos diferenciadores de
unas instituciones a otras.

Por una parte son elementos a considerar en su relacion con el clima,
la organizacidén institucional, las caracteristicas estructurales, funcionales y
procesuales, las estrategias, asi como el tipo y estilo de liderazgo que se
promueve y ejerce tanto por las autoridades académicas como por cualquier
otro miembro de la institucion o fuera de ella. También guardan relacion con
el clima, las caracteristicas individuales como personalidad, sistema de
valores, necesidades, motivaciones, intereses y expectativas, actitudes o las
dimensiones comunitarias y participativas.

El conocimiento de las relaciones mutuas y reciprocas entre los
miembros de la comunidad universitaria, la influencia del clima sobre los
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elementos organizacionales y personales y viceversa estimulan a la reflexion,
el estudio y la discusién de la influencia que ejercen dichos elementos en el
clima institucional, el tipo de liderazgo y la forma de ejercerlo.

Universidad Nacional Experimental Politécnica “Antonio José de
Sucre”

Es una institucion de educacion superior adscrita al Ministerio de
Educacion Superior, creada de conformidad con el articulo 10 de la Ley de
Universidades y el Decreto Ejecutivo N°3087 del 20 de Febrero de 1979.

El decreto fue autorizado por Carlos Andrés Pérez, durante su gestién
como Presidente de la Republica, en ejercicio de la atribuciéon contenida en el
ordinal 22 del articulo 190 de la Constitucidon de 1961, el cual establece lo
siguiente:

Articulo 1.- Se crea la Universidad Nacional Experimental Politécnica
“Antonio José de Sucre” la cual tendra personalidad juridica y patrimonios
propios.

Articulo 2.- La Universidad Nacional Experimental Politécnica “Antonio José
de Sucre” por ser de caracter experimental, su sede principal estara ubicada
en la ciudad de Barquisimeto, Estado Lara, con Vice-Rectorados ubicados en
la ciudad de Caracas Barquisimeto y Puerto Ordaz.

Articulo 3.- Las normas de organizacion y funcionamiento de la Universidad
Nacional Experimental Politécnica “Antonio José de Sucre” seran
establecidas en el reglamento que al efecto dicte el Ministerio de Educacién.

Articulo 4.- El personal docente, administrativo y obrero de los diferentes
Institutos Universitarios Politécnicos que configuran la Universidad Nacional
Experimental Politécnica “Antonio José de Sucre”, pasaran a formar parte de
la misma en idénticas condiciones laborales, sin interrupcion de sus servicios

Articulo 8.- El presente decreto deroga los signados con los nimeros 846 del
22 de septiembre de 1982; 794 el 23 de noviembre de 1971 y 1583 del 24 de
enero de 1971.

Articulo 9.- El ciudadano Ministro de Educacion queda encargado de la
ejecucion del presente decreto.
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De esta manera los institutos universitarios politécnicos de Puerto
Ordaz, Barquisimeto y Caracas, pasaron a integrar esta institucion de alta
jerarquia en la tecnologia nacional.

Mas tarde, por una decision lamentable del gobierno nacional a través
del Decreto N° 68 del 9 de Abril de 1979, se deroga la creacion de la
Universidad. Doce afios mas tarde, el 14 de Febrero de 1991, la Corte
Suprema de Justicia, deroga el Decreto N° 68 y en consecuencia se restituye
la Universidad, segun consta en Gaceta Oficial N° 34667 de fecha 04-03-91.

La fundamentacion histérica de la universidad esta conformada por
una enorme experiencia acumulada en muchos afios de servicio al pais, los
cuales se distribuyen en los tres Institutos Politécnicos que dan un perfil
nacional de amplia cobertura.

El Vice-Rectorado Puerto Ordaz, esta ubicado en Ciudad Guayana,
region que se caracteriza por sus grandes riquezas basicas, hierro, aluminio,
oro, diamantes y un enorme potencial hidroeléctrico y turistico. Esta
institucion cuenta con una planta fisica, laboratorios, equipos, biblioteca,
recursos humanos propios y foraneos con el fin de formar profesionales
creativos, competitivos y eficientes en funcion de la realidad del pais y de la
region.

La universidad se fundamenta en tres postulados esenciales: la
adquisiciéon del conocimiento, su transmision y su aplicacion practica. Varian
con le tiempo los enfoques que se le han dado a la dinamica universitaria,
pero siempre referidos a esta trilogia de conceptos, porque ellos reflejan las
tres misiones que constituyen la razén de ser de la universidad: la Docencia,
la Investigacion y la Extension. Como politicas generales de la institucion
tenemos:

- Académica: “Buscar la actualizacion continua del perfil del egresado para
satisfacer las demandas cientifico-técnicas del entorno, en terminos de
excelencia académica e incremento porcentual del numero de graduados”

- Fundaciones: “Fortalecer y extender el campo de actividades de la
Fundacion, en la busqueda de su crecimiento economico sostenido para
coadyuvar al desarrollo de las funciones académicas, administrativas, de
investigacion, extension y servicios de la UNEXPO”

- Proyeccion e Imagen: “ Proyectar, fortalecer y consolidar la imagen de la
universidad a todos los niveles sociales, productivos, politicos y
geograficos, asegurando un esquema comunicacional efectivo con el
entorno en general, a través de acciones sistematicas y enlace con los
egresados y el personal jubilado”
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- Administrativa: “Optimizar la gestion administrativa en todas sus

dependencias, para asegurar apoyo efectivo a las funciones universitarias
de docencia, investigacion y extension”

Para cumplir con estos preceptos fundamentales y realizar una funcion
rectora en la educacion, el Vice-Rectorado ofrece las carreras de Ingenieria
en las especialidades de Mecanica, Eléctrica, Industrial, Electréonica, y
Metalurgia.

El medio de Ciudad Guayana es un medio variable, en tal sentido el
egresado deberad abarcar no solo el conocimiento cientifico, sino también
debe estar preparado para adaptarse a las incidencias econoéomicas,
financieras y humanas, y finalmente hacer frente a las transformaciones del
medio industrial que en esta zona se operan.

Durante los primeros afios de la gestion universitaria, se realizaron
innumerables actividades dirigidas a consolidar o mas bien a construir todo lo
establecido en los programas de ensefianza, investigacion, extension,
desarrollo de bienestar estudiantil, cultura, deporte, programas de planta
fisica, programas para la capacitacion del personal docente, se aprobaron
mas de 40 reglamentos, ademas de instructivos y normas de procedimientos,
gue le brindan definitivamente vida juridica a la institucion.

En el area administrativa se adecuaron normas y procedimientos a la
nueva realidad universitaria, apoyando en todo momento al personal
docente, administrativo y obrero.

En lo que a su estructura fisica se refiere el vice-Rectorado Puerto

Ordaz actualmente cuenta con las siguientes edificaciones:

- Edificio Administrativo: donde se encuentra el vice-rectorado, la direccion
académica y administrativa, ademas de los Departamentos de personal,
control de estudios y bienestar estudiantil, entre otros.

- Edificio de Aulas; también conocido como el basico, pues en él reciben
clases la mayoria de los estudiantes pertenecientes a estos semestres.

- La biblioteca: con su sala de lectura y una hemeroteca.

- Los edificios de las especialidades: eléctrica, mecanica y metalurgia.

- Edificio de apoyo.

- Comedor

- Gimnasio Cubierto

- Edificio de Post-grado.

No se puede decir que el estado de las aulas y laboratorios sea el optimo
esperado, tomando en cuenta que estamos hablando de una institucion



49

cuyos recursos provienen del estado; pero en la actualidad dentro de la
institucion se viene gestando por parte de un grupo de profesores y
estudiantes un movimiento para la recuperacidon de los mismos, al punto que
varias aulas has sido remodeladas y convertidas en aulas modelo.

En cuanto al régimen de estudio, la institucion ofrece dos lapsos
académicos (semestres) por afo lectivo, cada uno con una duracién de 16
semanas como minimo y 18 como maximo. Los estudios tienen una
duracidn 10 semestres, distribuidos en dos ciclos; los tres primeros
semestres de ciclo basico y siete semestres de ciclo profesional
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CAPITULO 3

DISENO METODOLOGICO

En el presente capitulo se exponen los aspectos referidos al disefo
metodoldgico que se utilizé para el desarrollo del estudio, por tanto, se indica
el método a utilizar, la caracterizacién de la muestra, los instrumentos de
recoleccion de datos y la técnica para analizar los resultados.

Tipo de estudio.
El presente estudio se desarrolld de la siguiente manera:

Constituye un estudio de tipo etnografico y descriptivo. En este
sentido Martinez (1996) senala:

“El estudio cualitativo etnografico permite recopilar de forma
completa y lo mas exacta posible la informaciéon necesaria para
reconstruir la cultura y conocer los fenémenos sociales propios
de grupos o comunidades muy especificos, asi mismo analizar
exhaustivamente los eventos que ocurren en la vida de un
grupo con especial consideracion de: las estructuras sociales;
las interacciones funcionales; la conducta de los sujetos como
miembro del grupo, y las interpretaciones y significados de la
cultura a la que pertenecen”.

De lo arriba expuesto se observa que el estudio etnografico es
sumamente Gtil para el analisis cultural, aspecto de gran importancia en el
estudio en cuestion, él nos permite revisar los elementos de la cultura
organizacional universitaria y la forma en que son percibidos por los
miembros de la comunidad, generando de esa manera el clima institucional.

También es considerado descriptivo ya que como afirma Dankhe
(1986), busca especificar las propiedades de personas, grupos, comunidades
o cualquier otro fenbmeno que sea sometido a analisis. Igualmente se
consideran la base y punto inicial de los otros tipos de estudio, estan
dirigidos a determinar “como es” o “como esta” la situacion de las variables
que se estudian en una poblacién, la presencia o ausencia de algo, la
frecuencia con que ocurre un fenémeno, y en quienes, donde y cuando se
esta presentando (Denzin,1990). Puesto que él constituye un primer nivel de
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investigacion, se limita a caracterizar el problema, a presentar los hecho mas
no los explica.

Dada las caracteristicas del presente estudio el método descriptivo
resulta de gran valor pues puesto que proporcionara ciertos aspectos del
clima institucional presentes en la UNEXPO Vicerrectorado Puerto Ordaz.

Poblacion y Muestra.

De acuerdo con los objetivos propuestos, es necesario definir
claramente las caracteristicas de la poblacion y la muestra que sera objeto
de la investigacion.

Poblacion:
La poblacion es definida por Weiers (1989) como: "... el total de

elementos sobre lo cual queremos hacer una inferencia basandonos en
la informacion relativa o muestra™

En tal sentido para el presente estudio, la poblacién esta constituida
por un total de 3.654 estudiantes inscritos para cursar el semestre 2003-I.

Muestra:

La muestra segun Hernandez y otros (1994) suele definirse como "...
un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido
en sus caracteristicas al que llamamos poblacion™

Debido a que el estudio abarca la totalidad de Ia comunidad estudiantil
universitaria, el numero de la muestra lo constituyo un 10% de la poblacién
total, es decir la muestra quedo conformada por un total de 366 estudiantes.
Ahora bien para la seleccion de los individuos a considerar, tomando en
cuenta las caracteristicas propias de la institucion, se utilizé un muestreo
estratificado en dos etapas, a saber:

- En una primera etapa se procedié a separar los estudiantes del ciclo
basico (tres primeros semestres) de los pertenecientes a las
especialidades, obteniendo los siguientes resultados:

e Ciclo Basico: 2.179 estudiantes.
e Ingenieria Eléctrica: 319 estudiantes.

Ingenieria Mecanica: 301 estudiantes.

Ingenieria Metalargica: 189 estudiantes.

Ingenieria Industrial; 288 estudiantes.

Ingenieria Electrénica: 378 estudiantes
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- Enla segunda etapa se procedi6 a seleccionar al azar entre las diferentes
secciones existentes en cada grupo las secciones necesarias para
alcanzar el numero suficiente de estudiantes, obteniendo los siguientes
resultados:

o Ciclo Basico: secciones M1, M4, M3, N2, con un total de 218
estudiantes.

Ingenieria Eléctrica: secciones N1, M1, con un total de 32 estudiantes.

Ingenieria Mecanica: seccion N2, con un total de 30 estudiantes.

Ingenieria Metalurgica: seccion T1, con 19 estudiantes.

Ingenieria Industrial: seccion M3, con 29 estudiantes.

Ingenieria Electronica: seccidon T2, N4, con 38 estudiantes.

La utilizacion de un muestreo estratificado se hizo necesaria lograr
que la muestra fuese lo mas representativa posible, tomando en cuenta que
de hacerlo aleatorio simple hubiesen podido quedar excluidos todos los
estudiantes pertenecientes a una especialidad, o quedar todos los individuos
de la muestra en algunos semestre dejando de lado al resto.

Instrumento

Una vez definido el tipo de estudio y la muestra adecuada al problema,

la siguiente etapa consistio en realizar la recoleccién de datos e informacion
pertinente.

Hernandez y otros (1994), plantean, que en esa etapa se deben realizar
las siguientes actividades de investigacion que estan estrechamente
relacionadas entre si:

... a) seleccionar o desarrollar un instrumento de medicion. Este
instrumento debe ser valido y confiable, b) aplicar dicho
instrumento de medicion (medir las variables), y ¢) prepara las
mediciones obtenidas (codificacion de datos) para que puedan
analizarse correctamente.

En concordancia con lo planteado por los autores para el desarrollo de
la referida etapa, se utilizo el siguiente instrumento:

Cuestionario:

Sostiene Méndez (2001), que su aplicacion supone una poblacion
bastante homogénea, con niveles similares vy problematica semejante,
constituyen una serie de preguntas que sobre un determinado aspecto se
formulan a las personas que se consideran relacionadas con el mismo.
Constituyen un elemento valiosisimo para el estudio de nuestro problema de
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investigacién, pues él proporcion6 la mayor parte de la informacioén acerca de
como es percibida la cultura de la organizaciéon por la comunidad
universitaria y del clima institucional existente.

El presente estudio se fundamenta en los conceptos e ideas de los
estudiosos del clima y ambiente educativo institucional, asi como del
liderazgo y la participacion de los miembros de la comunidad educativa
universitaria, por tal motivo el instrumento a aplicar es el disefado por
Gonzalez (2001) para diagnosticar el clima institucional de la UNELLEZ,
midiendo el liderazgo y la participacion en sus diferentes dimensiones.

El instrumento a utilizar denominado” EI/ Clima Institucional en
Educacion Superior, cuestionario para estudiantes”, fue elaborado por el Dr.
José Maria Gonzalez, tomando como guia el modelo ECIES (Asencio,1992),
mas se diferencia de él por cuanto el ECIES evalua todo el clima, mientras
que éste solo estudia algunos aspectos o dimensiones del clima. El
instrumento original consta de 148 items, formulados en forma positiva o
negativa para evitar las respuestas por inercia, no se encuentran agrupados
por grupos, variables o dimensiones, sino combinados al azar. Siguiendo el
modelo ECIES (Asencio, 1992), la informacién se recoge con valoraciones
que expresan acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que
se le proponen en los items.

La comprobacién del instrumento elaborado para la investigacién se
realiz6 a través de la prueba Alpha de Cronbach, obteniendo como resultado
total de la muestra Alpha 0.9604, infiriendo asi que el instrumento es
confiable.

Cabe destacar que el presente estudio solo abarca algunas de las
dimensiones de cada una de las variables estudiadas por el Dr. José M.
Gonzalez, por lo que el cuestionario original fue reducido a 75 items,
eliminando aquellos correspondientes a las no estudiadas, quedando
estructurado de la siguiente manera:
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Tabla |. Distribucion de las variables y sus dimensiones

Variable Dimensiones

Items

Liderazgo Personalidad

personalidad (15, 24, 39, 47, 49, 48, 55, 63)

Estilo y tipo

Estilo y tipo de liderazgo ( 7, 9, 41, 45, 52, 53, 54, 59, 61,
62, 64, 65, 66, 67, 68, 75)

Mision Institucional

objetivos (28, 29, 32, 33, 34, 35, 38, 40, 42, 46)
valores (31, 36, 50, 51, 56, 71, 72

Participacion [Relaciones |.

interpersonales (2, 10, 13, 21, 37, 44, 58, 60, 69, 74)

Comunicacion

comunicacion (3, 4, 5, 12, 14, 23)
interaccion (1, 22, 30, 57, 8, 70)

Motivacion

motivacion (6, 11, 16, 17, 18, 19)

satisfaccion (20, 25, 26, 27, 43, 73)

Analisis de Resultados

Los resultados obtenidos en el cuestionario fueron convertidos en
indices porcentuales para asi poder determinar cual es el grado de
aceptacién o no de cada proposicion, y asimismo conocer hacia donde se
inclina la percepcion de los estudiantes sobre un determino aspecto.

Procedimiento

El procedimiento que se llevé a cabo para la realizacion del presente

estudio fue:

- Investigacion sobre la estructura del vice-rectorado Puerto Ordaz.

- Reuvision de los elementos que conforman la Cultura Organizacional y
contrastarlos con los observados en la institucion.

- Seleccibn de la muestra y reunibn de los seleccionados para
suministrarles informacion acerca del proyecto y planificacion de sesiones

de aplicacion de encuestas.

- Aplicacion del instrumento escogido para la recolecciéon de los datos.
- Ordenar los datos, llenado de hojas de codificacién.

- Conversidn de los resultados en indices porcentuales.

- Analisis de los resultados obtenidos.

- Elaboracién de conclusiones.
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RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos, organizados de
la siguiente manera: en primer lugar los items correspondientes a cada una
de las dimensiones de las variables; luego la tabla contentiva de las
frecuencias y porcentajes y por ultimo un andlisis descriptivo de la
informacion extraida de las tablas.

EL LIDERAZGO COMO ELEMENTO DEL CLIMA INSTITUCIONAL

Personalidad

156.- El comportamiento de los docentes se caracteriza por ser calido,
comprensivo y cordial.

24 - Entre los compafneros predomina un ambiente de competencia y
preocupacion egoista por las calificaciones y el progreso personal.

39.- Las autoridades de la universidad han demostrado que son capaces
para ello.

47 - La forma de ser de los docentes se caracteriza por ser responsable,
metddica, organizada vs. Evasiva, no planificada, negligente

48.- El comportamiento de los docentes se caracteriza por ser distante,
egoceéntrico y restrictivo.

49.- El comportamiento de los docentes se caracteriza por ser calido,
comprensivo y cordial.

55.- La conducta de los docentes se caracteriza por la estabilidad emocional.

63.- Los docentes se caracterizan por tener un conocimiento superficial de
los estudiantes.

Tabla Il. Resultados: LIDERAZGO: Personalidad

VERDADERO FALSO NO CONTESTO
ITEM F % F % F %
15 135 37 224 61 7 2
24 194 53 167 47 5 1
39 134 37 215 59 17 5
47 225 61 122 33 19 5
48 156 43 199 54 11 3
49 156 43 195 53 15 4
55 220 60 137 37 9 2
63 273 75 81 22 12 3




56

En la dimension personalidad se observa que el 59% de los
estudiantes considera a las autoridades universitarias no capaces para dirigir
la misma, asi mismo los docentes de la institucion no son considerados
como calidos, ni cordiales por un 61% de los encuestados, por el contrario
los perciben distantes (54%) con un conocimiento superficial de los
estudiantes (75%), aunque son considerados como emocionalmente estables
por un gran porcentaje (60%) y el 62% los considera también responsables,
metddicos y organizados.

En opinion de los mismos estudiantes entre ellos predomina la
competencia y el egoismo (53%).

Estilo y tipo de Liderazgo

7. Se da el compromiso de las autoridades para realizar un trabajo
comprometido y participativo.

9.- Las autoridades de la universidad se comunican y consultan con los
estudiantes en decisiones importantes que les atafien.

41.- Los compromisos y apoyo que establecen las autoridades de la
universidad son limitados, parcialistas y condicionados.

45.- Las actitudes de los profesores y autoridades tienden a ser autoritarias.

52.- El comportamiento de los docentes se caracteriza por ser estimulante e
imaginativo.

53.- El comportamiento de los docentes se caracteriza por ser monotono y
rutinario.

54.- Los profesores propician la formacién de conductas tales como:
adaptacion pasiva, respeto a ultranza de las normas, actitudes sumisas,
etc.

59.- Las actitudes de los docentes se caracterizan por emitir opiniones
favorables sobre los estudiantes.

61. La actitud de los docentes con los estudiantes se caracteriza por las
reacciones positivas a los planteamientos estudiantiles.

62.- El trato de los profesores a los estudiantes es discriminatorio.

64.- La mayoria de los docentes se caracteriza por estar centrados en el
aprendizaje permisivo, participativo y liberal.

65.- La mayoria de los docentes se caracteriza por estar centrados en el
aprendizaje tradicional, conservador.

66.- El comportamiento de la mayoria de los docentes es de intervenciones
verbales neutras que conservan una cordialidad formal.
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67.- Los docentes en su actividad se preocupan por dar respuestas a las
necesidades e intereses personales y grupales de los estudiantes y la
adquisicidon de habitos y responsabilidad personal y/o grupal.

68.- La actitud de los docentes en su relacién con los estudiantes es de
apoyo, aceptacion y clarificacion.

75.- Entre mis compaferos hay alguien que ejerce mas influencia que otros.

Tabla lll. Resultados: LIDERAZGO: Estilo y Tipo de Liderazgo

VERDADERO FALSO NO CONTESTO
ITEM F % F % F %
7 137 37 223 61 6 2
9 75 20 284 78 7 2
41 243 66 109 30 14 4
45 236 64 109 30 21 6
52 151 41 213 58 2 1
53 220 60 135 37 11 3
54 202 55 154 42 10 3
59 148 40 198 54 20 5
61 208 57 156 43 2 1
62 143 39 209 57 14 | 4
64 140 38 217 59 9 2
65 223 61 138 38 5 1
66 248 68 105 29 13 4
67 215 59 143 39 8 2
68 185 51 166 45 15 4
75 251 69 106 29 9 2

En cuanto al estilo y tipo de liderazgo, los estudiantes no se sienten
tomados en cuenta por los lideres de la institucion a la hora de tomar
decisiones importantes (78%), percibiendo a éstos como autoritarios en un
65%; consideran que no existe por parte de las autoridades un verdadero
compromiso (61%), piensan que los compromisos que adquieren son
limitados y condicionados (66%).

Entre los estudiantes hay lideres, es decir, quienes ejercen mayor
influencia que otros segun el 69% de los encuestados, y la mayoria no
percibe tratos discriminatorios (57%).

En lo que a los profesores se refiere, el 58% de los encuestados no
los considera ni estimulantes, ni imaginativos; casi en la misma proporcién
se les considera abiertos a los planteamientos de los estudiantes (57%),
dispuestos a brindar apoyo (51%) y a responder ante las necesidades de los
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mismos (59%), conservando siempre una cordialidad formal (68%). Por otra
parte un 65% los considera autoritarios, y un 60% mondétonos vy rutinarios y
un 54% afirma que los mismos emiten opiniones desfavorables sobre los
estudiantes.

En el aspecto académico un alto porcentaje percibe un aprendizaje
tradicional y conservador (61%) mientras que un porcentaje mucho menor lo
percibe participativo y liberal (38%), pero ambos con intencidn de crear
habitos de estudio y sentimientos de responsabilidad (59%).

Mision Institucional en el Liderazgo.

Objetivos

28.- Con los datos que usted dispone diria que en el momento actual la
universidad contribuye al desarrollo regional y nacional.

29.- En la planificacion de las actividades de la universidad se tiene en
cuenta los diferentes grupos que integran la comunidad universitaria

32.- Los programas académicos dan respuesta a los intereses de los
estudiantes

33.- La actividad académica de la universidad prepara para el trabajo y la
actividad profesional.

34.- Los subproyectos que estudiamos me serviran después para mi futuro
profesional y laboral.

35.- Las politicas institucionales estan acordes con la realidad profesoral y
estudiantil.

38.- En la wuniversidad se estimulan conductas de cooperacion,
responsabilidad y companerismo.

40.- Los responsables de la universidad impulsan el desarrollo de un nuevo
modelo de educacién.

42 .- Las autoridades de la universidad dan a conocer y promueven la
consecucion de los fines y objetivos de la universidad.

46.- Los profesores y autoridades tienen una visién comun de saber hacia
donde se dirige la universidad y que camino se debe seguir con metas
definidas y compartidas.

Tabla IV. Resultados: LIDERAZGO: Mision Institucional: Objetivos

VERDADERO FALSO NO CONTESTO

ITEM F % F % F %
28 224 61 133 36 9 2
29 202 55 150 41 14 4
32 202 55 156 43 10 3
33 276 75 80 22 10 3
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34 312 85 53 14 1 1
35 | 145 40 | 205 56 16 4
38 199 54 165 45 2 1
40 | 98 27 255 70 13 4
42 130 36 232 | 63 4 1
46 151 41 197 54 18 5

En opinién del 61% de los estudiantes encuestados, la universidad
contribuye con su labor con el desarrollo nacional, también con el contexto
socio-politico y con el entorno regional (55%) aun cuando en su opinién no
se desarrolle un nuevo modelo de educacion (70%).

Un alto porcentaje considera que la universidad los prepara para el
trabajo y la actividad profesional (75%) que sus estudios constituyen la base
de su actividad profesional futura (85%) y que los programas de la misma
dan respuesta a los intereses estudiantiles (55%). E! 54% de los
encuestados considera que en la universidad se estimula la cooperacion,
responsabilidad y el companerismo, y un 45% sostiene lo contrario.

En cuanto a las politicas de la institucién, los estudiantes afirman que
no estan acordes con la realidad profesoral y estudiantil (56%), que las
autoridades no dan a conocer ni promueven los fines de la universidad (63%)

y que entre los profesores y las autoridades no existe una vision comuan de
abjetivos y metas (54%)

Valores
31.- El pemsum promueve los valores, historia, tradiciones, creencias de la
universidad.

36.- En la universidad se promueve el desarrollo del pensamiento critico:
planteamiento de interrogantes cuestionadores, estimulo al
pensamiento divergente, promocion de feedback, etc.

50.- Las actitudes de justicia, objetividad, actitud pedagégica positiva y
habilidad pedagogica resaltan en el colectivo de los profesores.

51.- Las actitudes de confianza, comprension, amistad, compafierismo y
tolerancia son rasgos del colectivo de los profesores.

56.- En la personalidad de muchos docentes sobresalen el interés por
actividades econdémicas y el lucro personal.

71.- La mayoria de los profesores solo toman en cuenta los conocimientos
en los resultados académicos (notas).

72.- Los docentes hacen valoraciones favorables acerca del personal
administrativo y de las personas en general.
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Tabla V. Resultados: LIDERAZGO: Misidn Institucional: Valores

VERDADERO FALSO NO CONTESTO
ITEM F % F % F %
31 118 32 232 63 16 4
36 165 45 191 52 10 3
50 166 45 188 51 12 3
51 152 42 207 57 7 2
56 158 43 200 55 8 2
71 249 68 105 29 12 4
72 148 40 189 52 29 8

En lo que a valores institucionales se refiere, la percepcion de la
mayoria de los encuestados es que el pemsum no los promueve, asi como
tampoco las tradiciones, creencias ni historias (63%), un 52% cree que en la
universidad no se fomenta el pensamiento critico.

En cuanto a los profesores, un 51% sostiene que los mismos no son
justos, objetivos y pedagogicos, asimismo el 57% opina que la confianza,
comprension, y amistad no los caracterizan y que en ellos sobresale su
interés personal (55%). Por ultimo, un aito porcentaje (68%) sostiene que los
mismo solo toman en cuenta las notas al momento de evaluar.

LA PARTICIPACION EN EL CLIMA INSTITUCIONAL

Comunicacion

3.- En la comunicacion interpersonal predomina el ambiente de competencia
y desconfianza entre los miembros de la comunidad universitaria.

4.- Entre las personas de la universidad predomina el chismorreo y las
envidias

5.- La actividad académica se toma como plataforma comunicativa para que
se dé un autentico encuentro de personas

12.- Los profesores consideran la relacion interpersonal como base de la
comunicacion

14.- La comunicacién espontanea entre estudiantes y profesores va mas alla
de lo académico.

23.- En las clases los estudiantes pueden intervenir, expresar las opiniones y
hacer aportaciones propias.



Tabla VI. Resultados: PARTICIPACION: Comunicacion.

VERDADERO FALSO NO CONTESTO

ITEM F % F % F %
3 225 81 135 37 8 2
4 259 71 102 28 5 1
5 124 34 237 65 5 1
12 159 43 202 55 5 1
14 142 39 219 60 5 1
23 305 83 55 15 6 2
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En la comunicacion como dimensiéon de la participacion, un alto

porcentaje percibe competencia y desconfianza (61%) entre los miembros de
la comunidad universitaria y opinan que predominan los chismes y la envidia
(71%). Asimismo el 65% sostiene que las actividades académicas no sirven
de plataforma a la comunicacién, que existe la libertad para participar y
expresarse durante las clases (83%). En lo que se refiere a la comunicacion
entre estudiantes y profesores, esta no va mas alla de lo académico (60%) y
no existe una interrelacién personal (55%).

Interaccion
1.- El ambiente de la universidad facilita la interaccién entre las autoridades,

8.-

22.-
30.-

57 .-

70.-

profesores y estudiantes.

Se da la interaccién, cooperacion y confianza entre profesores y
autoridades

Entre los estudiantes se da la ayuda reciproca y la aceptacion mutua.
En la planificacién de las actividades de la universidad se tiene en
cuenta los diferentes grupos que integran la comunidad universitaria.
Las actitudes de competencia profesional e intriga resaltan en el
colectivo de los profesores.

Se da interaccidén, cooperacién y confianza entre profesores vy
estudiantes.

Tabla VIil. Resultados: PARTICIPACION: interaccién.

VERDADERO FALSO NO CONTESTO

ITEM F % F % F %
1 152 42 211 58 3 1
8 149 41 200 55 17 5
22 213 58 146 40 7 2
30 155 42 203 55 8 2
57 140 38 211 58 15 4
70 169 46 188 52 9 2
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En cuanto al grado de interaccion existente se obtuvieron resultados
bastante bajos, se percibe que el ambiente universitario no propicia la
interaccion entre los miembros de la comunidad (58%), que no hay
interaccidén, cooperacion ni confianza entre los profesores y autoridades
(55%), ni entre estudiantes y profesores (51%). La mayor interaccién se
produce entre los estudiantes (58%) entre quienes no resalta ni la
competencia ni la intriga (58%).

Un 55% de los encuestados sostiene que a la hora de tomar
decisiones no todos son tomados en cuenta.

Motivacion

6.- Me siento miembro activo de la universidad. Me agrada participar en sus
actividades y proyectos.

11.- El nivel de motivacion personal y el grado de compromiso para la accién,
de los profesores es positivo.

16.- Yo entre aqui porque no tenia otra opcion.

17.- La mayoria de los estudiantes entran a esta universidad porque no
tienen otra opcidn.

18.- Cuando entre tenia interés por la carrera.

19.- Ahora no tengo interés por la carrera.

Tabla VIII. Resultados: PARTICIPACION: Motivacion

VERDADERO FALSO NO CONTESTO

ITEM F % F % F %
6 150 4 212 58 4 1
11 142 39 210 57 14 4
16 68 19 295 81 3 1
17 112 31 248 68 6 2
18 282 77 84 23 0 0
19 49 13 316 86 1 0

El grado de motivacidén expresado por los estudiantes es bastante alto,
ya que el 81% ingres6 por voluntad propia en la institucion teniendo otras
opciones, el 68% piensa que sus comparieros lo hicieron de la misma forma.
También el 77% manifest6 tener interés en su carrera al ingresar y el 86%
continua teniéndolo.
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Solo un 41% de los encuestados expresé sentirse miembro activo de
la institucion y que le agrada participar en sus actividades y el 57% considera
que los profesores no estan motivados ni comprometidos con la universidad.

Satisfaccion

20.- Disfruto todo lo que hago en la universidad.

25.- Me preocupa la situacién econoémica personal y/o familiar.

26.- Me preocupa la situacién personal en mi actividad estudiantil

27 .- Ordinariamente disfruto con mis estudios.

43.- Las autoridades de la universidad buscan la satisfacciéon de las
necesidades personales de los miembros de la misma.

73.- Los miedos y ansiedades con los que ingresan los estudiantes a la
universidad desaparecen al pasar los semestres.

Tabla IX. Resultados: PARTICIPACION: Satisfaccion

VERDADERO FALSO NO CONTESTO
ITEM F Y% F % F %
20 256 70 106 29 4 1
25 297 81 67 18 2 1
26 202 80 70 19 4 1
27 273 75 88 24 5 1
43 51 14 294 80 21 5
73 264 72 94 26 8 2

En cuanto a la satisfaccién como dimension de la participacion se
obtuvo que una amplia mayoria de los encuestados (70%) disfruta de todas
las actividades de la universidad y con sus estudios (75%), asimismo un
altisimo porcentaje afirma que el temor y ansiedad existentes al momento de
ingresar van desapareciendo con el transcurso de los semestres (72%).

Los estudiantes manifiestan estar preocupados tanto por la situacién

econdmica familiar (81%) como por su situacion personal en sus estudios
(80%).

En opinidn de un altisimo porcentaje de los encuestados (80%) las
autoridades universitarias no se preocupan por satisfacer las necesidades
del resto de la comunidad universitaria.
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Relaciones Interpersonales

2.-

10.-
13.-

21.-
37 .-

44 -

58.-

60.-

69.-

74 -

Se constatan relaciones interpersonales positivas, mas alla de lo
meramente académico y profesional.
El profesorado es promotor de la participacion estudiantil.
Los profesores no conocen a la mayoria de los estudiantes que les dan
clases.
Ordinariamente hay confianza y ayuda entre companeros.
En las actividades de la universidad se estimula (propicia) la
individualidad y la competencia.
Las relaciones entre los estudiantes y las autoridades estan
deterioradas.

El nivel de relacion existente entre profesores- administrativos-
estudiantes favorece la expresion libre y abierta.

Las relaciones entre profesores y estudiantes ordinariamente son
sinceras y cordiales.
Los docentes ordinariamente establecen y promueven relaciones
interpersonales con los estudiantes independientemente del
rendimiento académico de los mismos.
La mayoria de los estudiantes del semestre se conocen y se tratan.

Tabla X. PARTICIPACION: Relaciones Interpersonales

VERDADERO FALSO NO CONTESTO
ITEM F % F % F %
2 157 43 204 56 5 1
10 193 53 167 46 6 2
13 245 67 117 40 4 1
21 242 66 120 33 4 1
37 183 50 177 48 6 2
44 287 78 73 20 6 1
58 164 45 193 53 9 3
60 188 51 165 45 13 4
69 156 43 | 201 55 9 3
74 259 71 103 28 9 3

El 56% de los encuestados sostiene que en la universidad las

relaciones no van mas alla de lo meramente académico, y que en ella se
propicia la individualidad y la competencia (50%).
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Las relaciones interpersonales entre estudiantes se perciben
favorables ya que el 71% afirma conocer y tratar a los compafieros de su
semestre y el 66% sostiene tener confianza en ellos. En cuanto a su relaciéon
con las autoridades un altisimo porcentaje dice estar deterioradas (78%).

En la relacion estudiante-profesor, el 67% cree que los profesores no
conocen a sus estudiantes y segun el 55% de los encuestados, los mismos
no establecen ni promueven relaciones, manteniendo un trato cordial (51%).
Independientemente de tal situacion son considerados por el 53%
promotores de la participacion estudiantil.
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CONCLUSIONES

En el presente trabajo se investigo la percepcion de los estudiantes
acerca de la presencia de dimensiones especificas de la participacion y del
liderazgo como elementos del clima institucional, en el Vicerrectorado Puerto
Ordaz de la UNEXPO, mediante la aplicacion de un instrumento disefiado y
probado para tal fin, por el Dr. José Maria Gonzalez, denominado “El clima
institucional en la educacion superior. Cuestionario para estudiantes”. El
trabajo de campo para la recoleccién de la informacion se llevo a cabo a
mediados del semestre 2003-11, estando constituida la muestra por un total
de 366 estudiantes de ambos sexos, seleccionados al azar ,quienes cabe
destacar, participaron en forma voluntaria.

De los resultados obtenidos, previo analisis y tomando en cuenta la
imposibilidad de controlar todas las variables en un estudio de estas
caracteristicas, se extrajeron algunas conclusiones:

- Las autoridades como maximos lideres dentro de la universidad son
consideradas como autoritarias y comprometidas mas en aspectos
politicos o personales, que con el resto de la comunidad universitaria, a
quienes toman muy poco en cuenta, lo que encuadra perfectamente con
un estilo de liderazgo autocratico.

El papel de las autoridades de las autoridades universitarias como lider
de la institucién, no ha sido el adecuado, es decir, éstas no han sido
capaces de crear y difundir una mision y visiéon de la institucién que
contenga los valores que como institucion educativa deben fomentarse;
asi como tampoco de identificar y dar a conocer los elementos de la
cultura organizacional que creen un sentimiento de compromiso e
involucramiento de la comunidad universitaria con la institucién.

- Los docentes, al igual que las autoridades, son considerados autoritarios.
En el aspecto académico se observa el respeto de los estudiantes hacia
los mismos, mas falla el aspecto relacional donde los perciben como
monétonos, rutinarios, velando mas por sus intereses personales que por
los de la institucion.

- No existe dentro de la universidad una vision compartida de metas y
objetivos entre autoridades, profesores, que se haga extensiva a los
estudiantes.
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No se observaron elementos que constituyan una cultura organizacional
solida, ni politicas dirigidas a vincular los integrantes de la institucion, a
pesar de ello los estudiantes manifestaron cierta disposicion hacia sus
estudio y la institucion.

La comunicacién entre los distintos actores de la universidad es escasa;
las autoridades no escuchan a los profesores ni estudiantes; los
profesores no establecen ninguna relacién diferente a la académica con
el estudiantado, y entre estudiantes aun cuando sus relaciones
trascienden lo académico, predomina la competencia y el individualismo.

La relacién con los profesores presenta un doble aspecto; en el aula los
mismos son abiertos, flexibles, comunicativos, fomentan la participacion y
libre expresion; pero fuera de los salones de clases son distantes y no
propician ningun tipo de interaccion.

Los estudiantes, se sienten medianamente motivados hacia sus estudios
y en cierto grado satisfechos con el aspecto académico de la institucion.

También se considera que la universidad cumple un buen papel dentro

del desarrollo del pais, y de la regién, acorde con las necesidades
actuales de educacion.
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POSIBILIDADES DE LA INVESTIGACION

Después del analisis de los resultados obtenidos en el presente
estudio, considero conveniente profundizar en las investigaciones acerca del
clima, sus variables y dimensiones, en este sentido se recomienda:

- Extender la investigaciéon al resto de los actores universitarios del
Vicerrectorado de la UNEXPO (profesores, personal administrativo, etc.),
para obtener una vision global del clima, que permita detectar las fuentes
de conflictos, necesidades y expectativas de los miembros de la
comunidad universitaria.

- Realizar estudios sobre el clima en otras universidades, ya que, a través
de ellos, se obtienen elementos que contribuyen a mejorar los aspectos
personales e institucionales positivos, los cuales pueden servir de base
de los procesos de cambio e innovacion.

- Disefiar instrumentos de evaluacién del clima, tomando en cuenta otras
variables y dimensiones.

- Hacer un analisis comparativo del clima existente en diferentes
universidades para extraer de él, los elementos positivos comunes en
dichas universidades vy elaborar un programa dirigido a fortalecer los
aspectos mas débiles.
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ANEXO |

EL CLIMA INSTITUCIONAL EN LA EDUCACION SUPERIOR
Cuestionario para estudiantes

INSTRUCCIONES,;

1) Lea detenidamente

2) Responda a cada pregunta en la HOJA DE RESPUESTAS

3) Utilice lapiz de grafito o boligrafo

4) Sicomete un error o cambia de parecer, borre cuidadosamente y marque de
nuevo su respuesta.

5) Por favor trate de contestar todas las preguntas. Trabaje rapidamente: las
primeras impresiones generalmente dan los mejores resultados en este
cuestionario.

6) Marque con una cruz o un circulo en la HOJA DE RESPUESTAS, la V si
esta de acuerdo, 0 la F para expresar su desacuerdo con cada una de las
afirmaciones que a continuacién se hacen.

CUESTIONARIO

1) El ambiente de la universidad facilita la interaccion entre las autoridades,
profesores y estudiantes.

2) Se constatan relaciones interpersonales positivas, mas alla de o meramente
académico y profesional.

3) En la comunicacién interpersonal predomina el ambiente de competencia y
desconfianza entre los miembros de la comunidad universitaria.

4) Entre las personas de la universidad predomina el chismorreo y las envidias.

5) La actividad académica se toma como plataforma comunicativa para que se
dé un auténtico encuentro de personas.

6) Me siento miembro activo de la universidad. Me agrada participar en sus
actividades y proyectos.

7) Se da el compromiso de las autoridades para realizar un trabajo
comprometido y participativo.

8) Se da la interaccién, cooperacién y confianza entre profesores y
autoridades.

9) Las autoridades de la universidad se comunican y consultan con los

estudiantes en decisiones importantes que les atafien.



10)
11)

12)

13)

14)

15)

16)
17)

18)
19)
20)
21)
22)
23)

24)
25)
26)
27)

28)

29)

El profesorado es promotor de la participacion estudiantil.

El nivel de motivacion personal y el grado de compromiso para la accion de
los profesores es positivo.

Los profesores consideran la relacion interpersonal como base de la
comunicacion.

Los profesores no conocen a la mayoria de los estudiantes que les dan
clases.

La comunicacidon espontanea entre estudiantes y profesores va mas alla de
la académico.

El comportamiento de los docentes se caracteriza por ser calido,
comprensivo y cordial.

Yo entre aqui porque no tenia otra opcion.

La mayoria de los estudiantes entran a esta universidad porque no tienen
otra opcion.

Cuando entre tenia interés por la carrera.

Ahora no tengo interés por la carrera.

Disfruto todo lo que hago en la universidad.

Ordinariamente hay confianza y ayuda entre compaifieros.

Entre los estudiantes se da la ayuda reciproca y la aceptacion mutua.

En las clases los estudiantes pueden intervenir y expresar las opiniones y
hacer aportaciones propias.

Entre los compafieros predomina un ambiente de competencia y
preocupacidn egoista por las calificaciones y el progreso personal.

Me preocupa la situacidn econdomica personal y/o familiar.

Me preocupa la situacidén personal en mi actividad estudiantil.
Ordinariamente disfruto con mis estudios.

Con los datos de que usted dispone diria que en el momento actual la
universidad contribuye al desarrollo regional y nacional.

En la planificacidn de las actividades de la universidad se establece relacion

con el contexto socio-politico.



30)

31)

32)

33)

34)

35)

36)

37)

38)

39)

40)

41)

42)

43)

44)
45)

En la planificacién de las actividades de la universidad se tiene en cuenta
los diferentes grupos que integran la comunidad universitaria.

El pemsum promueve los valores, creencias, tradiciones e historia de la
universidad.

Los programas académicos dan respuesta a los intereses de los
estudiantes.

La actividad académica de la universidad prepara para el trabajo y la
actividad profesional.

Los subproyectos que estudiamos me servirAn después para mi futuro
profesional y laboral.

Las politicas institucionales estan acordes con la realidad profesoral y
estudiantil.

En la universidad se promueve el desarrollo del pensamiento critico:
planteamiento de interrogantes cuestionadores, estimulo al pensamiento
divergente, promocién de feedback, etc.

En las actividades de la universidad se estimula (propicia) la individualidad y
la competencia.

En la universidad se estimulan conductas de cooperacion, responsabilidad y
compaferismo.

Las autoridades de la universidad han demostrado que son capaces para
ello.

Los responsables de la universidad impulsan el desarrollo de un nuevo
modelo de educacién.

Los compromisos y apoyo que establecen las autoridades de la universidad
son limitados, parcialistas y condicionados.

Las autoridades de la universidad dan a conocer y promueven la
consecucién de los fines y objetivo de la universidad.

Las autoridades de la universidad buscan la satisfaccién de las necesidades
personales de los miembros del mismo.

Las relaciones entre los estudiantes y las autoridades estan deterioradas.

Las actitudes de los profesores y autoridades tienden a ser autoritarias.



46)

47)

48)

49)

50)

51)

52)

53)

54)

55)
56)

57)

58)

59)

60)

Los profesores y autoridades tienen una vision comun de saber hacia donde
se dirige la universidad y que camino se debe seguir con metas definidas y
compartidas.

La forma de ser de los docentes se caracteriza por ser responsable,
metodica, organizada vs. Evasiva, no planificada, negligente.

El comportamiento de los docentes se caracteriza por ser distante,
egoceéntrico y restrictivo.

El comportamiento de los docentes se caracteriza por ser calido,
comprensivo y cordial.

Las actitudes de justicia, objetividad, actitud pedagédgica positiva y habilidad
pedagdgica resaltan en el colectivo de los profesores.

Las actitudes de confianza, comprension, amistad, compafierismo y
tolerancia son rasgos del colectivo de profesores.

El comportamiento de los docentes se caracteriza por ser estimulante e
imaginativo.

El comportamiento de los docentes se caracteriza por ser monétono y
rutinario.

Los profesores propician la formacioén de conductas tales como: adaptacion
pasiva, respeto a ultranza de las normas, actitudes sumisas, etc.

La conducta de los docentes se caracteriza por la estabilidad emocional.

En la personalidad de muchos docentes sobresalen el interés por actividades
econémicas y el lucro personal.

Las actitudes de competencia profesional e intriga resaltan en el colectivo de
los profesores.

El nivel de relacion existente entre profesores- administrativos- estudiantes
favorece la expresion libre y abierta.

Las actitudes de los docentes se caracterizan por emitir opiniones favorables
sobre los estudiantes.

Las relaciones entre profesores y estudiantes ordinariamente son sinceras y
cordiales.



61)

62)
63)

64)

65)

66)

67)

68)

69)

70)

71)

72)

73)

74)
75)

La actitud de los docentes con los estudiantes se caracteriza por las
reacciones positivas a los planteamientos estudiantiles.

El trato de los profesores a los estudiantes es discriminatorio.

Los docentes se caracterizan por tener un conocimiento superficial de los
estudiantes.

La mayoria de los docentes se caracteriza por estar centrados en el
aprendizaje permisivo, participativo y liberal.

La mayoria de los docentes se caracteriza por estar centrados en el
aprendizaje tradicional, conservador.

El comportamiento de la mayoria de los docentes es de intervenciones
verbales neutras que conservan una cordialidad formal.

Los docentes en su actividad se preocupan por dar respuestas a las
necesidades e intereses personales y grupales de los estudiantes y la
adquisicion de habitos y responsabilidad personal y/o grupal.

La actitud de los docentes en su relacion con los estudiantes es de apoyo,
aceptacion y clarificacion.

Los docentes ordinariamente establecen y promueven relaciones
interpersonales con los estudiantes independientemente dei rendimiento
académico de los mismos.

Se da la interaccion, cooperacion y confianza entre profesores y estudiantes.
La mayoria de los profesores solo toman en cuenta los conocimientos en los
resultados académicos (notas).

Los docentes hacen valoraciones favorables acerca del personal
administrativo y de las personas en general.

Los miedos y ansiedades con los que ingresan los estudiantes a la
universidad desaparecen al pasar los semestres.

La mayoria de los estudiantes del semestre se conocen y se tratan.

Entre mis companeros hay alguien que ejerce mas influencia que otros.



ANEXO ii

HOJA DE RESPUESTAS

v ol w oo ow)ow|ow|ow|ow] oo ow|ow o w ouw ow ow owl owl oul oo
VVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVV
”mm.)vﬂ@@”&@W”mmﬁ@&@nwmmﬂaaﬁa
0w W W W B b L L & o © o o O o o o 3 L < N L X L
bpowp o o ow o) oo owow]owow|ow|ow ow ow ow ow w ool owl ol oo
VVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVV
@n&%m”mnﬂv@@@nwwm”m&@&@nwwm
S N N A @ o] ® O & @ o o o o F 3 9 F 2 %5 % 22
Lo e w e o) ow o on|owowow owowow ow o oo owl ol oo
VVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVV
)))))))))W”@@@&@U&@W”Z&@E
—l ANl @l sl bl ol ~ o] @ < | «| < = «f < <] = 2 & I J J F 8




