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RESUMEN

Las organizaciones se comportan como sistemas sociales que poseen una estructura
establecida y formalizada intencionalmente, la cual en buena medida orienta la gestion de
las mismas. Dicha gestion apunta a transformar los espacios, las dinamicas, las relaciones y
los tiempos con la finalidad de garantizar mejores procesos y mejores resultados.
Actualmente las organizaciones requieren cambios en su dimension organizativa y las
organizaciones educativas, como componentes del sistema educativo y de la sociedad,
deben adaptarse a las demandas que generan los cambios en su entorno. Con esta
mvestigacion se evalud la organizacion de la Escuela de Psicologia de la Universidad
Central de Venezuela y su gestion académico-administrativa mediante la identificacion de
los procesos que orientan el funcionamiento de cada unidad organizativa y la vigencia de
los mismos, la correspondencia de dichos procesos con las funciones atnibuidas a cada
unidad y con la estructura de cargos vigente. Asi mismo, se pretende que los hallazgos de
esta investigacion orienten la formulacion de los cambios requeridos en la mision y vision
de la organizacién objeto de estudio. Se desarrolldé una investigacidon descriptiva,
transversal, no experimental con trabajo de campo. La recoleccion de datos se hizo a través
de un cuestionario y una entrevista semiestructurada y el analisis de datos a través del
programa estadistico denominado SPSS 9.0 para Windows aplicando estadistica descriptiva
para las variables, correspondiendo el modelo al cualicuantitativo, para lo cual se utilizaron
los métodos inductivos, deductivos y analiticos. La informaciéon fue suministrada por
veintiséis (26) sujetos. La confiabilidad se determiné a través del Alfa de Cronbach y la
validez mediante juicio de expertos. Los resultados evidencian que los procesos no se
desarrollan tomando en cuenta la Mision y Vision de la Escuela y la distribucién de las
tareas asi como el perfil profesional no son los adecuados a los cargos.

Descriptores: organizacion, gestion, estructura organizativa, procesos, funciones,
planificacion, estructura de cargos, toma de decisiones y evaluacion




INTRODUCCION

Los constantes cambios politicos, econémicos y socioculturales por los
que atraviesa actualmente la sociedad venezolana han generado la necesidad
de transformar las organizaciones educativas con el propdsito de impulsar una
gestion de mayor eficiencia que haga posible una mayor capacidad de
respuesta institucional a las demandas internas y externas .

Aun cuando a las instituciones de educacion superior (IES) les es propia
una dinadmica directamente marcada por la autonomia académica de la cual
disfrutan, se plantea como requerimiento que sus estructuras organizativas
sean revisadas, evaluadas, ajustadas y redefinidas con la frecuencia que las
demandas internas y externas lo sugieran.

En esa direccion se presentan muchos de los cambios institucionales en
el ambito educativo. Asi, la Universidad Central de Venezuela transita
actualmente un proceso de reforma global al que necesariamente se requiere
integrar los resultados de la evaluacion desarrollada en todas sus instancias
administrativas y académicas.

En esta direccién apunta la evaluacion de la gestion académico
administrativa actual de la Escuela de Psicologia de la UCV, cuyo desarrollo
se expone en esta investigaciéon la cual se ha estructurado de la siguiente
manera: en el Capitulo 1 se plantea la contextualizacién del problema, la
ubicacion en la disciplina, la especificacion del fenomeno, el objetivo general,
la justificacion e importancia y los alcances y limitaciones de la investigacion.
En el Capitulo II se presentan las Bases Teoricas, una breve resefia historica
del fenémeno, las posturas tedricas existentes , la base legal y las evidencias
empiricas relacionadas con la investigacion, la postura asumida y los objetivos

especificos. En el Capitulo III, Método, se identifica la metodologia, se

enuncia el problema y se describe el tipo de investigacion, se describen las




variables, la poblacion y muestra, los instrumentos de recoleccion de datos y
el procedimiento de investigacion. En el Capitulo IV se presentan y analizan
los resultados. El Capitulo V presenta la discusion de los resultados y el
Capitulo VI contiene las conclusiones y recomendaciones que se derivan del
estudio. Finalmente se presenta la bibliografia consultada y los anexos

respectivos.




CAPITULO1
EL PROBLEMA

Contextualizacion del Problema

La sociedad venezolana en la actualidad vive momentos de grandes expectativas
generadas por los constantes cambios politicos, econémicos y socioculturales a los
que ha estado sujeta durante décadas. Hoy se hace necesario transformar las
estructuras institucionales para dar paso a un nuevo tipo de organizaciéon que permita
cumplir con sus objetivos prescritos en el marco juridico vigente. En esta sociedad se
insertan las organizaciones educativas, las cuales al ignal que las restantes, requieren
una revision y analisis permanentes que les permita responder a las demandas internas
y externas.

Muchas de las modificaciones producidas en las organizaciones en general y en
las educativas en particular, apuntan hacia una gestiéon de calidad, la cual es definida
por Ruiz (1999) como “una correlacidon entre las metas y objetivos de la institucion y
los resultados que ella logra™ (p.31), por lo que se justifica indagar como estin
estructuradas las organizaciones, como se desarrollan las funciones y como se gjercen
los diferentes cargos en las mismas.

Se habla de instituciones porque ellas expresan cierta cuota de poder social y la
posibilidad de lo grupal para regular el comportamiento individual. Segin Fernandez
(1994), en cada nstitucion se reproduce la configuracion social general y se generan
formas peculiares de organizacion que las legitiman y garantizan. Ellas tienen un grado
de autonomia con capacidad de generar una cultura singular, la cual se valora,
conserva y transmite con el fin de responder a las demandas de la sociedad.

En dicha sociedad se encuentra el sistema educativo, el cual segin Casanova

(1997), se administra en Venezuela mediante un conjunto de 6rganos basados en




principios, normas y procedimientos que se estructuran en funciones y tareas para el
logro de sus objetivos.

En la division del sistema educativo, las instituciones universitarias constituyen
organizaciones de suma importancia para el desarrollo de 1a Naciéon. Las
universidades son centros de trabajo que ejercen su accion a través de una estructura
organizativa que formaliza el cumplimiento de funciones fundamentales de
administracion a través de sus diferentes Facultades, constituidas éstas por Escuelas,
las cuales como parte de dicha organizacion cumplen con la tarea de dirigir actividades
y manejar el personal a su cargo, convirtiéndose de esta manera en organizaciones
diversas encargadas de representar niveles de autoridad, responsabilidad y jerarquia.

Las universidades son mstituciones destinadas a 1a formacién integral del
ciudadano. En ellas se forma el profesional del futuro. La gestion que se desarrolla en
las universidades influye directamente en el producto que se obtiene, es decir, los
alumnos que egresan; es por ello que la misma debe ser de calidad para que se
garantice igualmente la calidad del egresado de nuestras umiversidades (Corredor,
1999).

La maxima casa de estudios de Venezuela, la Universidad Central, cuyo objetivo
fundamental en su Escuela de Psicologia es la formacion a nivel de pre-grado de los
profesionales e mvestigadores en el area, lievando a cabo actividades propias de esta
disciplina y en consonancia con la Misién de la Escuela, vive en la actualidad un
proceso de reforma acompaiitado de una revision que permite la constatacion de la
efectividad y de la calidad de gestion de las instituciones con respecto a propositos
seleccionados con el fin de asegurar la consecucion de niveles basicos de rendimiento,
el alcance de un nivel de profesionalismo y la relacion de los resuitados con respecto a
los fines que persigue la organizacién. Su estudio permitira conocer la situacion actual
de esta Escuela con el objeto de saber como se dan los procesos y su gestion,
caracterizar la estructura organizativa para poder determinar las areas de atencién con
el fin de optimizar su desempefio y evaluar el efecto de la organizacion en la gestion

académico- administrativa. La Escuela de Psicologia ha presentado a través del tiempo

memoria de su gestion pero hasta ahora su gestiéon académico administrativa no ha




sido evaluada.

El proceso de cambio representa una excelente oportunidad para revisar la
mision, vision y valores de la organizacion, su funcionamiento, las actividades y
practicas desarrolladas en la misma. El cambio, entendido como la resultante del hecho
de ser atil y adaptable a las necesidades del ambiente, como el proceso de conversion
de un liderazgo que luego se transmite a través de toda la organizacion, vale decir, un
cambio organizacional planificado (Denison,1995). Por otro lado, un cambio que
implique un mayor desarrollo de los procesos tomando en cuenta la mision y vision de
la Escuela, donde las funciones estén claramente definidas, donde se produzca la
planificacion de actividades , donde se evaltien los resultados y donde se capacite al
personal para lograr su identificacion con los objetivos de la Escuela.

Las instituciones universitarias no sélo buscan la consecucién de metas,
desempeiian una gestion que las caracteriza y las hace diferentes a otras instituciones,
entendiendo gestion como el acto de regir, gerenciar y administrar la organizacion
(Cortagerena y Freyjedo, 1999).

A la gestion universitaria le es propio un caracter que integra lo académico y
administrativo. En la primera se distinguen tres (3) aspectos diferenciados, a saber: la
docencia , la investigacion y la extension, asi como, la gestion administrativa;
integrada ésta por la estructura organizativa, la estructura presupuestaria y los aspectos
gremiales (Corredor, 1999).

Las instituciones universitarias juegan un papel importante en la formacién
integral y profesional de sus estudiantes, ya que, en ellas se deben incorporar los
cambios sociales, econdmicos y politicos que den respuesta a las necesidades del pais.
Es por ello, que para conocer s1 una organizacidon estd desarrollando su gestion
académico administrativa de la forma mas adecuada para lograr tal finalidad, es
imprescindible analizar dicha gestiéon en todos sus aspectos con el objeto de detectar
posibles fallas que atenten contra el desempeiio altamente efectivo que dicha casa de

estudio debe tener, y aplicar de esta manera los correctivos que sean pertinentes segun

la situacion.




En términos de Pérez (2000), la necesidad de cambio organizativo actual refleja
la tendencia de formacién de estructuras en red y recomposicion de funciones para
formar unidades semiautonomas necesariamente vinculadas con los cambios
tecnologicos constantes e incrementales.

Por ser la Universidad Central de Venezuela uno de los centros de instruccion a
nivel superior mas importantes del pais, y contar con diversas Facultades y Escuelas en
las cuales se forja a través de la formacién de sus alumnos el futuro de la Nacién , se
requiere realizar un analisis que permita describir su gestion académico administrativa
y si en ésta se cumplen los procesos administrativos a cabalidad, ello con el objeto de
determinar los cambios organizativos que se requieren para Optimizar su

funcionamiento, desempefio de su mision y logro de la vision.

Ubicacion en la Disciplina

Esta investigacion se ubica en el ambito de la Gerencia Educativa ya que se
abordard una organizacion educativa con el propdsito de evaluar su estructura
organizativa y su gestion académico-administrativa.

La estructura organizativa esta compuesta por diferentes unidades en las que se
divide el trabajo, al mismo tiempo abarca las relaciones de jerarquia de sus integrantes,
las cuales se manifiestan en actividades de supervision y control, el ejercicio de la
gerencia esta presente de una manera constante en las mismas.

También se manifiesta la gerencia educativa en los diferentes procesos de gestion

desarrollados en esta investigacion como son la planificacion, la toma de decisiones y

la evaluacion elementos todos indispensables en el desempefio de una organizacion.




Especificacion del Fenémeno

Como se explico anteriormente, el objeto de estudio es la organizacion de la
Escuela de Psicologia de la Universidad Central de Venezuela, su estructura, la cual
tiene una vinculacion directa con la gestion, asi como el flyjo de informacion y
mecanismos de control, procesos, niveles de autoridad, mecanismos de coordinacion,
funciones y estructura de cargos.

Al evaluar la gestion académico-administrativa de esta Escuela, se centrd la
atencion en la planificacion y 1a toma de decisiones, con el proposito de determinar
los cambios organizativos requeridos por la mision y vision para mejorar la gestion
académico-administrativa con miras al desarrollo de acciones que permitan superar las

debilidades encontradas.

Objetivo General

Evaluar la organizacion de 1a Escuela de Psicologia de 1a Universidad Central de
Venezuela y su gestion académico-administrativa mediante el analisis de los procesos

que orientan cada unidad admmistrativa.

Objetivos Especificos

1. Describr los procesos que orientan el funcionamiento de cada unidad
organizativa.

2. Anahzar la vigencia de los procesos que desarrollan actualmente estas umdades
en relacion con la mision y vision de esta Escuela.

3. Indagar la correspondencia de los procesos con las funciones asumidas por cada

unidad

4. Indagar si las funciones establecidas son cumplidas actualmente en las unidades.




5. Descrnibir la correspondencia de los procesos organizativos de cada unidad con la
estructura de cargos vigente.

6. Analizar el nivel de logro alcanzado por cada unidad en los ultimos cinco afios en
cuanto a las metas anuales propuestas.

7. Relacionar la capacidad de respuesta de la organizacion actual ante las demandas
que plantean las metas institucionales de orden estratégico.

8. Proponer, a la luz de los resultados obtenidos los cambios organizativos requeridos

por la Escuela de Psicologia de la Universidad Central de Venezuela.

Justificacion e Importancia

Esta investigacion pretende contribuir con la optimizacion de los procesos
académico-administrativos de la Escuela de Psicologia de la Universidad Central de
Venezuela, mediante la evaluacion y andlisis de sus aspectos organizacionales.

Las razones que llevan a la autora del presente estudio a investigar este problema
son, por un lado, dar a conocer como se desarrolla la gestion académico
administrativa en la escuela y hasta qué punto la organizacion actual es la mas
adecuada para un buen desempeiio de la gestion, y por otro lado, colaborar con el
proceso de reforma que vive actualmente la Universidad.

Desde el punto de vista tedrico, la investigacion representa un aporte ya que los
antecedentes permiten verificar la importancia de los estudios relacionados con
organizacion, estructura y funcionamiento. Al mismo tiempo se indaga sobre los
procesos que se llevan a cabo en la actualidad. Esta investigacion presenta un valor
metodologico ya que representa un medio para determinar como se esta desarrollando
la gest1dn de la escuela con el objetivo de proponer pautas que conduzcan a mejorar la
calidad de la misma.

Desde el punto de vista social este trabajo representa un aporte en pro del

incremento de la eficiencia institucional no sélo de la organizaciéon, sino de su

personal, pues sera un medio para interactuar con quienes se les posibilita la




formulacion de opciones para el mejoramiento de su ejercicio profesional.

Desde el punto de vista practico, provee a los interesados de un instrumento que
podria ser utilizado para el analisis organizativo en diferentes unidades pertenecientes
a la umversidad, diferentes escuelas o facultades e igualmente instituciones. El caracter
evaluativo de este trabajo sirve de referente inmediato para la toma de decisiones

relacionadas con el cambio organizativo.

Alcances y Limitaciones

Los resultados de esta investigacion no podran ser generalizados a otras escuelas
de la Universidad Central de Venezuela y demas universidades, por cuanto su caracter
descriptivo hmita su alcance a la Escuela de Psicologia, ambito en el que serd
desarrollada. Sin embargo, los hallazgos constituiran un referente valido para
emprender bisquedas afines.

La investigacion pretende abarcar la estructura académico-administrativa,
expuesta en el marco teérico. Dicha estructura estd compuesta por la Direccion de la
Escuela de Psicologia, las Coordinaciones Académica y Administrativa, diferentes
Comisiones y los diferentes Departamentos.

En cuanto a limitaciones, cabe sefialar que se cont6 con la buena disposicion de
su personal para la consecucion de esta investigacion que representa un aporte positivo
para la organizacion. Tanto el personal docente como el administrativo en todo
momento se mostro satisfecho por poder colaborar con su aporte a las reformas que
pueda requerir la Escuela.

En el transcurso de la investigacion no se presentaron limitaciones que
impidieran el desarrollo de la misma. En todo momento hubo apoyo de la direccion y

los compaiieros involucrados en la investigacion participaron muy abiertamente

entendiendo en su mayoria que ¢l resultado implicaria un aporte para la Escuela.




CAPITULO 11
BASES TEORICAS

En este capitulo se delimita el 4rea de investigacién y se sustenta
conceptualmente la situacion problema objeto de estudio. Se presenta una breve
resefia historica del fenomeno, asi como las posturas tedricas existentes, la base legal,

las evidencias empiricas, la posiciéon asumida y los objetivos especificos.

Breve Resefia Histérica del Fenémeno

Haciendo un poco de historia se observa que la administracion cientifica de
Frederich Taylor en 1911 surge en respuesta al crecimiento acelerado y desorganizado
de las organizaciones y a la necesidad de aumentar la competencia y eficiencia de las
mismas provocadas por la Revolucion Industrial. Se hace visible Ia division del trabajo
y la planeacion y el control estan a cargo de los trabajadores.

Por otro lado, Henry Fayol (1916) conocido como el padre de la teoria
administrativa moderna, interpreto los elementos de la organizaciéon como funciones:
prevision, organizacion, direccién, coordinacién y control. Luego, el surgimiento del
capitalismo exigid una administracion mediante la cual se pueden prever las
decisiones. Posteriormente es detectada a través de Elton Mayo en 1933, la influencia
que ejercen las condiciones de trabajo en la productividad. Se empieza a analizar la
conducta del individuo dentro de la organizacion y las nuevas necesidades de ésta
hacen que surja la administracién por objetivos, orientada hacia los resultados mas que
a las tareas. En 1938, con la Teoria General de Sistemas, la tarea principal de la
organizacion es la de mantener un ambiente de esfuerzo cooperativo, lo cual le

confiere un caracter formal. Finalmente, con el surgimiento del pensamiento
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administrativo moderno, las contribuciones han sido diversas. Destacan Peter Drucker
(1974), quien escribi6 sobre temas generales de la administracion; Edwards Deming,
después de la Segunda Guerra Mundial, introdujo el control de calidad en Japonm;
Laurence Peter (1969), hizo ver que con el tiempo, los individuos ascienden hasta un
nivel en el que se muestran incompetentes y en el que resuita imposible pensar en un
nuevo ascenso; William Ouchi (1981), demostro la posibilidad de aplicar determinadas
practicas administrativas en Estados Unidos y por ultimo, Thomas Peters y Robert
Waterman (1982), identificaron las caracteristicas de compaiiias a las que consideraron
excelentes.

De acuerdo con Covey (1993), la organizacion es un sistema social que implica
una estructura de funciones intencional y formalizada con miras al logro de objetivos
comunes. Actualmente las organizaciones requieren cambios en su dimension
organizativa y las educativas como componentes del macro sistema y por ende de la
sociedad, requieren adaptarse a los cambios que en su entorno se produzcan. Para
conocer hasta qué punto y en qué medida se deben producir cambios en las
organizaciones, se debe indagar sobre lo que ellas estan haciendo, verificar si su
estructura organizativa, sus funciones y procesos conllevan a una gestion de calidad, a
la gestion mas idonea en relacién con lo que se propone la organizacion, gestion
enmarcada dentro de una dimensioén académica y una administrativa.

Los procesos organizativos como parte de la dimension organizativa, constituyen
el instrumento principal de acceso a la comprension de lo que ocurre en las
organizaciones. Una manera de dar a conocer la realidad de las organizaciones para la
posterior toma de decisiones es través de la evaluacién (Fleitman, 1997). Las
organizaciones sin duda han experimentado cambios de acuerdo a las necesidades
mternas y del entorno.

Estos cambios introducidos en el analisis organizativo muestran la importancia
reciente atribuida a la eficiencia y productividad en las organizaciones empresariales.
Desde este ambito se transfieren a la educacién formas de organizar su

funcionamiento, podria decirse que las estructuras organizativas evolucionaron hacia

un claro establecimiento de jerarquias, lineas de mando y funciones. También la




Escuela de Psicologia de la UCV ha seguido esta logica mediante una estructura
organizativa de tipo funcional. Fue creada en 1956, como una seccion adscrita a la
Facultad de Humanidades y Educacion y elevada a la categoria de Escuela por
acuerdo de las autoridades universitarias en agosto de 1958. La primera promocion
egresa en el aflo 1960. A raiz del proceso de Renovacion Académica se reformulé el
plan de estudios lo cual dio origen al llamado pensum 1970 vigente en la actualidad y
que fue objeto de modificaciones a nivel del ciclo aplicado en el afio 1978. La
Renovacion Académica pretendio evaluar el pensum existente y hacer las
modificaciones necesarias para asi adaptarlo a las necesidades del alumnado y del
entorno. La mision de la Escuela de Psicologia es formar profesionales en el campo de
las diferentes areas que conforman la Psicologia, son éstas: Psicologia clinica,

industrial, social, orientacion y el area sin mencion.

La gerencia de la Escuela es ejercida por el Director y el Consejo de Escuela.
Las Escuelas estan constituidas por departamentos y catedras. La catedra es la unidad
académica primordial integrada por uno o mas profesores que tienen a su cargo la
ensenianza de una determinada asignatura. El departamento es la unidad organizativa a
la que se adscriben los representantes de las catedras que conforman una disciplina.

El Consejo de Escuela es un organismo de direccion académica, constituido por
el director de la Escuela, los coordinadores, jefes de departamento, cinco
representantes de los profesores, un representante de los egresados y dos
representantes de los estudiantes elegidos por los alumnos de 1a Escuela.

El funcionamiento de la Escuela se explica a través de la gestion académica y
administrativa. El aspecto académico comprende tres areas diferenciadas a saber, la
docencia, la investigacion y la extension. La docencia se diferencia de una Escuela a
otra en la especificidad académica, pero en general, el modelo educativo es tradicional
y mantiene el esquema de la clase en aula bajo el dominio del profesor. El aspecto
administrativo se ha caracterizado por un funcionamiento generalmente centralizado
con delegacion parcial en algunas dependencias y ausencia de evaluacion y control de
resultados. La organizacion esta integrada por las siguientes areas: la estructura

administrativa, que sigue el sistema jerarquico en la asignacién de funciones y




responsabilidades, la estructura presupuestaria clasificada por programas y la

organizacion gremial. Estos dos ultimos aspectos no seran desarrollados en el trabajo.

La Escuela cuenta con ocho departamentos, dos del Ciclo Basico, Sustantivo y
Metodologico y cinco del Ciclo Aplicado correspondientes a opciones de pre-
especializacion. En vista de la evolucion de la Escuela, existe una coordinacion de la

opcién Sin Mencion la cual no tiene rango de departamento.

La Escuela de Psicologia ha mantenido su estructura y funcionamiento a lo
largo del tiempo pero en los ultimos afios ha pasado por dos cambios. Por un lado, la
centralizacion del Control de Estudios a través de la Facultad de Humanidades la cual
tenia en su programa de Gestion el objetivo de l1a centralizacion de todas las oficinas
de Control de Estudios y la Escuela de Psicologia fue una de las primeras en pasar a
dicha dependencia a comienzos del semestre 2001. Esto produjo cambios en el ambito
de traslados de oficinas y movimientos de personal administrativo y por otro lado hubo
un cambio organizativo que implicé la creacidon del departamento de Psicologia
Clinica Dmamica y la reduccion del namero de catedras en los departamentos de
Escolar, Social, Industrial y Clinica. Las comisiones se han reducido a cuatro,
Asesoramiento académico, Revista de Psicologia, Comision de investigacion y
Comision de cursos de iniciacion y orientacion, siendo absorbidas por los Servicios a
la Comunidad o las coordinaciones, la Comisién de Planificacion, Seminario de

mvestigacion, Equivalencias y revalidas, Computacion y Biblioteca. (Ver anexo A)

Posturas Teodricas Existentes

En este apartado se presentan diferentes puntos de vista en torno a los aspectos
esenciales a desarrollar en la investigacion: Organizacion y Gestion, la cual abarca la

gestion de calidad y la evaluacion organizacional.




Organizacion

Desde tiempos primitivos los hombres han umido esfuerzos para satisfacer
necesidades. Estos sistemas sociales compuestos por dos o mas personas en pro de
alcanzar metas comunes, es lo que se conoce como organizacion. Las organizaciones
son distintas de los grupos por el hecho de que estan especificamente orientadas hacia
el logro de metas comunes, pero existen otras diferenciaciones al respecto, como lo
son la complejidad estructural y el nimero de miembros en relacion a la presencia o

ausencia de interaccion cara a cara.

Dentro de este contexto, Hall (1996) define la organizacién como:

Una colectividad con una frontera relativamente identificable, un orden
normativo, niveles de autoridad, sistemas de comunicaciones y sistemas de
coordinacion de membresias; esta colectividad existe de manera continua
en un ambiente y se involucra en actividades que se relacionan por lo
general con un conjunto de metas; las actividades tienen resultados para los
miembros de la organizacion; la organizacion misma y la sociedad (p. 33).

Uno de los elementos que caracteriza a las organizaciones son los objetivos
definidos asi como los fines hacia los cuales se encamina la actividad de la
organizacion, relacionados los objetivos con la mision de la organizaciéon la cual
afirma una declaracion de propdsitos que plantea tanto el presente como el futuro en
términos de calidad (Cortagerena, 1999).

La mision es definida por Scott, Jaffe y Tobe (1998) como “el propésito central
para el que se crea una persona, equipo u organizacion. Es una declaracion clara y
breve que centra la atencién en una direccién clara, expresando el propésito de la
individualidad de la persona, empresa o grupo” (p. 4). Con la mision se expresa la
direccion que se plantea un individuo o empresa y los propdsitos por los cuales
existen. Todo individuo debe tener claro lo que quiere y trabajar en funcion de ello. Es
imposible concebir una organizacion sin un proposito, una direccion, una mision.

Al hablar de misién no podemos dejar de mencionar la visién de la organizacion




la cual es definida por Scott y otros (1998) como:

Una poderosa imagen mental de lo que queremos crear en ¢l futuro.
Refleja qué nos importa mas, representa una expresion de lo que parecera
nuestra mision y es armonica con nuestros valores y sentido del proposito.
Esta arraigada en la realidad pero se orienta al futuro. Nos permite explorar
fas posibilidades, las reahidades deseadas. Por eilo, se constituye en una
estructura para lo que queremos crear, que nos guia al tomar decisiones y
compromisos para la accion (p.73).

Al visualizar el futuro se percibe ia organizacion de una forma diferente y se tiene
1a oportunidad de cambiaria ¢ inclusive vitalizarla. Con la visién se considera de nuevo
la mision y esto puede significar que la gente en la organizacion se prepare y
comprometa mas con los resultados. De esta forma la organizacion establece nuevas
posibilidades. Cada persona o grupo de trabajo tiene sus propias visiones y las mismas
compartidas son ia base para un posible cambio.

De acuerdo con Senge (1999), para que las visiones sean auténticamente
compartidas, deben surgir de ia reflexaén de muchas personas sobre el proposito de la
organizacion.

Al respecto, Koontz (1998) sefiala que 1a orgamizacion es un término al que se ie
ha dado usos muy variados. La organizacion es vista como las acciones de todos los
participantes y también es vista como el sistema total de relaciones sociales y
culturales para referirse a una empresa.

Este autor define la organizacion como la identificacion y clasificacion de las
actividades requenidas para el cumplimiento de los objetivos, la asignacion de cada
grupo de actividades a una persona dotada de autoridad para supervisarias y la
estipulacion de coordinacion en la estructura organizacional.

De igual manera, Cortagerena (1999) define la organizacion como “un sistema
social compuesto por individuos o grupos de elios que, teniendo valores compartidos,
se interrelacionan y utilizan recursos con ios que desarroilan actividades tendientes al

logro de objetivos comunes” {p. 14). La estructura debe ser reflejo de objetivos ya que

las actividades se derivan de ellos, igualmente debe ser reflejo de 1a autoridad con que




cuenta la direccion de una institucion y las condiciones en las que se encuentra.

Con el término organizacién surge el término estructura organizativa definida
por Blau (1974), citado por Hall (1996) como “la distribucion a lo largo de vanas
lineas de personas entre posiciones sociales que influyen en las relaciones de los
papeles entre esta gente” (p. 53).

La estructura de la organizacion incluye la estructura formal, es decir, las
practicas laborales y la estructura informal, asi como los procesos de seleccion,
socializacion y perfeccionamiento de las personas. La estructura permite a los
individuos interactuar mejor con el trabajo y con ellos mismos y el grado en el cual las
organizaciones cumplen con sus propositos esta intimamente ligado a la eficacia de su
disefio (Nadler, 1999).

Cortagerena (1999) sostiene por su parte que la estructura organizativa es el
agrupamiento de las distintas unidades en que se subdivide la organizacion, siguiendo
diferentes criterios racionales para la asignacion de personas a unidades e incluyendo
las relaciones de jerarquia y subordinacion entre sus integrantes.

En las organizaciones puede distinguirse una dimension estructural, es decir, lo
estatico, formal y visible de la organizacion y una dimension cultural, es decir, lo
dinamico, lo social y lo invisible de la organizacion.

De lo anterior se deduce que los individuos en una organizacién persiguen la
consecucion de objetivos a través de tareas definidas y regidas por una autoridad, la
cual es un poder legitimado por la estructura de la orgamizacion que se ¢jerce desde un
cargo formal. El principal obstaculo que enfrenta es la interferencia que pueden
provocar los objetivos personales con los organizacionales en el momento de tomar

decisiones o ejecutar acciones.

De acuerdo con la distribucion de tareas y con el nivel de autoridad delegado, la
estructura de la organizacion puede ser lineal, es decir de forma piramidal donde cada
jefe recibe 6rdenes de su superior y las remite a sus subordinados.

Las lineas de comunicacion son rigidas y descendientes. Se caracteriza por una

autoridad unica, cada subordinado reporta a un jefe, las lineas de comunicacion son

formales, cada superior centraliza las comunicaciones y las decisiones de sus




subordinados, sélo existe una autoridad maxima que toma las decisiones.

La estructura también puede ser funcional, donde los nmiveles superiores ceden
parcialmente su autoridad a los niveles que ejercen funciones de acuerdo con su
especializacion, se caracteriza por la autoridad funcional, se delega autoridad en
funcién del conocimiento de cada gerente, hay un énfasis en la especializacion y
finalmente descentralizacion de las decisiones, cada especialidad promueve las
decisiones.

La estructura puede tener una representacion grafica la cual recibe el nombre de
organigrama. Los organigramas representan las unidades en las que se han agrupado
las funciones que se llevaran a cabo, asi como los niveles jerarquicos y las lineas de
autoridad correspondientes (Cortagerena, 1999).

Toda estructura organizativa requiere mecanismos de coordinacién que permita
establecer que las cosas ocurran conforme a lo planeado. La coordinacion es la esencia
necesaria para el logro de la armonia de los esfuerzos individuales a favor del
cumplimiento de las metas grupales. También se requieren buenos niveles de
comunicacioén en la organizacion, un proceso por €l cual se posibilita la transmision
de informacién entre las personas. El proceso de comunicacion facilita la
coordinacion y el control de actividades, la capacitacion de los recursos humanos, el
gjercicio de la autoridad y la resolucion de conflictos. La comunicacion debe ser
fluida y clara.

La estructura de la organizacion es el conjunto de las unidades en que se divide
el trabajo, asi como también las relaciones de jerarquia y subordinacién de sus
integrantes, que se manifiestan en actividades de supervision y control. Es decir, que la
estructura incluye la asignacion de tareas, actividades o trabajos en las distintas
unidades y ademas la supervision y coordinacion de esas tareas. Cuando hablamos de
estructura nos referimos a la division del trabajo. Por otro lado, hablamos de procesos
cuando definimos como hacer cada tarea y como cada tarea se vincula con la siguiente

en una cadena de actividades.

En las organizaciones se cumplen a través de su personal tres funciones:

alcanzar objetivos organizacionales, regular la influencia de las variaciones




idividuales sobre la organizacion y por altimo Ia ejecucion del poder.

Cabe destacar, de acuerdo con Nadler (1998), la existencia de tres factores a
considerar cuando se evalua el desempefio organizativo. Son éstos:

- La capacidad de la organizacion para cumplir sus objetivos.

- El empleo de recursos para alcanzarlos.

- La flexibilidad para adaptarse a los cambios del entorno.

En conclusion, el éxito de una organizacion depende del logro de sus metas, las
cuales permiten planear, evaluar y revisar las actividades de tal manera que los
resultados obtenidos concuerden con los resultados deseables. Tanto las metas como
los objetivos han de servir de base para una planeacion, una direccion y una

evaluacion.

Gestion

El proceso de gestion es el conjunto de acciones, transacciones y decisiones que
la organizacion lleva a cabo para alcanzar los objetivos propuestos, fijados en el
proceso de planeamiento y que se concretan en los resultados. La organizacion
desarrolla el proceso de gestion basandose en la estructura establecida formalmente
para su funcionamiento, vale decir, desarrollo de sus procesos, funciones y tareas
inherentes a los cargos pautados (Hall, 1996).

La gestion académico-administrativa esta relacionada con la labor docente, no
dentro del aula, sino con el entorno que la rodea y con el personal administrativo que
ayuda a la consecucion de los objetivos. Es a través de la estructura que se llevan a
cabo las interrelaciones, las comunicaciones, asignacion de tareas, por tanto la calidad
de este proceso depende en una buena medida de la estructura de la organizacion. La
gestion es el conjunto de acciones que apuntan a transformar los espacios, las

dinamicas, las relaciones y los tiempos con la finalidad de garantizar mejores procesos

y mejores resultados.




A continuacion se describen algunos problemas que se presentan en la gestion

institucional:

En primer lugar, la debilidad de los procesos de planificacion, toma de
decisiones y evaluacion como instrumento esencial de la gestion en el sistema y de las
instituciones educativas. En segundo lugar, en los casos en los cuales se han dado
procesos y experiencias de planificacion, la participacion de los grupos involucrados
en la gestién educativa, profesores, alumnos, administradores, ha sido casi inexistente.

Es de hacer notar que la evaluacion es un proceso clave para la evolucion de la
gestion, pues permite la revision y redefinicion sistematica de las acciones, objetivos y
propoésitos. La gestién es un proceso integral, heterogéneo y participativo cuya esencia
es la transformacion de las instituciones educativas y que se concretan en la
constitucion de los proyectos educativos institucionales. En términos de Cortagerena
(1999), un primer concepto de gestion se refiere a ésta como sindémimo de
administracién de una organizacion. Otro concepto incorpora ¢l término de
autogestion, en este caso la gestion no se ajusta en sentido de administracion y se
aproxima mas al de direccion y de gobierno, entendido esto no como actividades para
hacer que las cosas funcionen, sino capacidad de generar procesos de transformacion
de la realidad. Es de hacer notar que la evaluacion es un proceso clave para la
evolucion de la gestion, pues permite la revision y redefinicién sistematica de las

acciones, objetivos y propositos.

La Gestion como Base Fundamental de la Cultura Organizacional

La gestion como pilar esencial para optimizar la calidad de la organizacion,
representa todas aquellas maneras de pensar, sentir y hacer que le permitan a una
comunidad institucional asegurar la permanente busqueda de la realizacion de sus
miembros a través del desarrollo y fidelidad de la mision, vision y valores de la

entidad global. Esto es sustentado por Guizar (1998), quien al hacer referencia al

término gestion, expresa que: “Es el conjunto de suposiciones, creencias, valores y




normas que comparten y aceptan los miembros de una organizacion. Ambiente
humano en el que los empleados realizan su trabajo (filial, planta, departamento)”
(pp. 249-250).

Se puede decir que el ambiente humano debe ser considerado como la razon de
ser de las culturas organizacionales, puesto que, el conglomerado de actitudes y
valores que tienen todos y cada unos de sus miembros; de ser canalizados de manera
socializada, permitira €l éxito o no de una organizacién educativa. En este caso
concreto se espera obtener evidencias que permitan describir la gestion desarrollada en
la Escuela de Psicologia, la cual se espera que responda a las pautas formalmente
establecidas.

Al especificar sobre los principios de los subsistemas actitudinales y filoséficos
como ramificaciones que se desprenden de la Organizacion y su respectiva Gestiéon

Académico Administrativa, Guédez (1996), seiiala que:

El subsistema actitudinal, mantiene mucha dependencia del subsistema
filosofico. Este comprende esencialmente, todo lo que concierne a los
comportamientos y sentimientos, relaciones y comunicaciones, sentido de
trabajo y responsabilidades, inclinacion participativa, lealtad e
mvolucracion afectiva, en fin, pauta la disposicion y el compromiso de los
integrantes de una comunidad, y también, desde luego, representa la fuente
principal del clima organizacional, es decir, el ambiente y la temperatura
psicoldgica que se irradia en el aspecto laboral y humano de la institucion

(p. 60).

Desde esta optica se puede evidenciar que para alcanzar una eficiencia
organizacional en cualquier centro laboral, en este caso la escuela sujeta a estudio, se
requiere de un gerente educativo con dominio de los patrones comunicacionales y
cualidades psicolégicas que le permitan propiciar un ambiente de trabajo adecuado y
una disposicion ideal para estrechar los nexos de amistad y compaiierismo dentro de

una estructura.

Se podria decir que la cultura organizacional implica cambios continuos

avalados por los conocimientos de lideres o gerentes preparados para propiciar
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cambios que vayan en beneficio de la institucion. Al respecto, Manes (1999), seiiala
que: “Hoy no bastan las buenas intenciones: dirigir, conducir, gerenciar son términos
que definen funciones de destino institucional, por eso el gerenciamiento educativo y
el liderazgo son la clave del éxito en la transformaciéon” (p. 15). De alli que el papel
del gerente educativo como gestor de los procesos académicos y administrativos, surja

en la actualidad como un factor esencial para liderizar acciones educativas.

De la cita anterior se desprenden tres conceptos claves, el funcionamiento
organizacional, la gerencia y el liderazgo. El funcionamiento muestra la manera en la
cual se estan desarrollando las actividades en la organizacion y para saber si se esta
llevando a cabo de una forma eficiente, es necesario recurrir a la evaluacién, la cual
nos indicaria en su momento los cambios organizacionales a seguir con miras a lograr

una gestion de calidad.

La optimizacion de la cultura organizacional en las instituciones de
educacién superior a través de una gestién de calidad debe ser sustentada mediante
evaluaciones institucionales que permitan detectar fallas que entorpezcan el proceso
educativo, con la finalidad de erradicarlas y poner en practica medidas correctivas que
permitan reactivar de la manera mas favorable los progresos académicos y
administrativos por las cuales estas se rigen. En el caso venezolano, la Asamblea

Nacional de Educacion (1997), se ha pronunciado al respecto.

...1a educacion debe verse correspondida por ¢l mejoramiento sistematico y
sostenido de la gestién educativa, que debe hacerse evidente tanto en la
calidad de los procesos como en la de los productos. Al efecto, la
Asamblea se pronunci6é favorablemente por el desarrollo de mecanismos
rigurosos de evaluacién institucional permanente en educacion superior (p.
159).

La organizacion educativa esta conformada por grupos (docentes, alumnos,

personal administrativo y obrero) que buscan satisfacer de cierta forma sus propios

intereses. El gerente educativo, como lider de este tipo de instituciones, debe estar en




capacidad de fomentar entre los miembros de cada uno de dichos grupos, el sentido de

pertenencia y pertinencia, la capacidad de aunar esfuerzos y el orgullo de formar parte
de la misma organizacion. (Senlle, 1999).

Los aportes de este autor permiten afirmar que el gerente educativo para ser
realmente efectivo debe posecer la habilidad para organizar y liderizar los equipos de
trabajo, la capacidad para resolver problemas, la capacidad para coordinar, la habilidad
para mantener a los equipos informados a través de comunicaciones claras, la
habilidad para el manejo de las relaciones interpersonales, la capacidad para efectuar
un seguimiento y evaluacion de las tareas de los equipos, la habilidad para emplear

diversas estrategias y dindmicas para potenciar el trabajo en equipo.

Se puede concluir que se hace necesario que en las Universidades Nacionales
que tengan la intencion de mejorar, sus gestiones sean efectivas y estén dirigidas a
mejorar sus procesos. Es por ello que el topico tratado durante el desarrollo de la
presente investigacion, el cual hace referencia a la Organizacion y Gestion, surge como
un aporte de especial significado para optimizar los procesos académicos y

administrativos de la Escuela de Psicologia de la Universidad Central de Venezuela.

Gestion de Calidad

La calidad se atribuye a la accion de los factores cualitativos, es decir, aquellos
elementos que no pueden expresarse cuantitativamente, o presentan serias dificultades
para la cuantificacion. Estos elementos estan relacionados fundamentalmente con los

procesos que determinan la eficiencia interna o la calidad de la educacion.
(Tunnerman, 1996).

Recientemente y en relacién con este aspecto, la calidad como eficiencia interna
en nstituciones de educacion universitaria aparece como reaccion a la insuficiencia de
los indicadores cuantitativos de eficacia y productividad y se vincula con las
caracteristicas consideradas cualitativas de los procesos y productos de la universidad.

Sin embargo, actualmente la educacién superior no solo preocupa a los participantes
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del proceso educativo (profesores, estudiantes, investigadores y rectores universitarios)
y a los gobiernos, sino también a los empresarios, quienes consideran las instituciones
universitarias como centros de capacitacion de profesionales de alto nivel y de
produccion de conocimiento y tecnologia, esenciales para mantener el ritmo de

desarrollo del pais.

Una gestion de calidad significa conseguir los objetivos que uno se propone,
facilitando los medios necesarios para ello. De acuerdo con Alvarez (1998), la
administracion educativa defiende un concepto de calidad de caracter administrativo y
estructural pensando 1a calidad en funcién de mas recursos personales, en nuevas
estructuras y funciones, en una mayor autonomia del centro y en un control externo
mas estricto.

El modelo de gestion de calidad parte de 1a realidad del centro y su contexto.
Sus estrategias se fundamentan en una auto-evaluacion mterna que detecta los puntos
fuertes y las areas de mejora en funcion de la mision del centro. Cada centro debe
responder a las expectativas y necesidades cambiantes y dinamicas de sus chientes. Los
modelos de gestién de calidad dan importancia al liderazgo horizontal e intentan

convertir cada responsable en lider de su proceso y del equipo.

En resumen, los modeios de gestion de calidad aportan fos siguientes elementos:
una sensibilidad hacia los procesos, el principio fundamental de 1a colaboracion y el
trabajo en equipo, una metodologia que se fundamenta en {a auto-evaluacion para
detectar los puntos fuertes y las areas de mejora, un liderazgo compartido y
responsable del cambio y una filosofia de la participacion centrada en ia consecucion o
resultados. Para efectos de esta mmvestigacion se tomara el térmumo gestidn como

sinonimo de regir, gerenciar y administrar ia organizacion.

23




Procesos de Gestion

Es oportuno definir lo que se entiende por cada uno de los procesos de gestion, a

saber, planificacion, toma de decisiones y evaluacion.

Planificacion

Cortagerena (1999), define la planificacién como un proceso mediante el cual la
organizacion piensa anticipadamente las acciones que se van a desarrollar para
alcanzar los objetivos fijados. Al disefiar el entorno para el eficaz desempefio de los
individuos que trabajan en él, la tarea m&as mmportante es comprobar que todos
conozcan los propésitos v objetivos del grupo y los métodos para alcanzarlos y las

personas a su vez deben saber lo que se espera de ellas.

La planificacion implica la seleccion de misiones y objetivos, al igual que
acciones para cumplirlos y requiere de la toma de decisiones para optar entre
diferentes formas de accion. Los planes constituyen un métode para el cumplimiento
de objetivos preseleccionados. La planificacion supone igualmente innovacion
administrativa, es decir, establecer un puente entre el punto donde se esta y donde se

desea estar.

Las personas asumen diferentes papeles para trabajar a favor de las metas vy al
hacerlo, el gerente debe tomar en cuenta a las personas en su integridad, es decir, debe
motivar al personal procurando condiciones que induzcan a los miembros de la

organizacion a contribuir en beneficio de ellas.

Toma de Decisiones

La toma de decisiones es otro proceso indispensable en toda organizacién.

Koontz (1998) la define como la seleccion de un curso de accion entre varias opciones




y constituye la esencia de la planeacion. No puede existir un plan si no se ha tomado
una decision. El proceso dirigido a la toma de decisiones puede concebirse como el
establecimento de premisas, identificacion de opciones, evaluacion de éstas en
términos de la meta propuesta y la eleccion de una, es decir, la toma de una decision.

En cuanto a la toma de decisiones para mejorar la eficiencia de una institucion, la
Universidad Nacional Abierta (UNA, 1997), sefiala:

Tomar una decision consiste en escoger entre dos o mas alternativas una de
ellas, por lo tanto, la condicion fundamental para que se produzca la
seleccion o escogencia es que existan por lo menos dos posibilidades o
alternativas. Resultaria conveniente sefialar que la toma de decisiones
como subproceso administrativo esta referida a decisiones importantes

(p.36).

La cita evidencia que la toma de decisiones es de vital importancia para impulsar
el desarrollo institucional a través de la escogencia de las alternativas adecuadas que
permitan consolidar el proceso educativo y por consiguiente el subproceso
administrativo de la institucion.

Por otro lado Gelatt (1998) propone el enfoque de la incertidumbre para la toma
de decisiones en tiempos de cambios. Se trata de un plan personal para tomar
decisiones para el futuro, cuando realmente no se sabe como sera éste. Es un enfoque
sencillo y dual para manejar los cambios utilizando tanto la mente racional como la
intuicion. Quien tiene que tomar decisiones en estos momentos de grandes cambios

necesita ser comprensivo y positivo acerca de esa incertidumbre. El mundo moderno
cambia constantemente y por lo tanto las personas u organizaciones que tengan la
dificil tarea de tomar decisiones deben ser capaces de cambiar, al igual que lo hace el
medio ambiente.
Es evidente que el proposito fundamental de la toma de decisiones es tratar de
obtener el mejor resultado posible para poder planificar, ejecutar y evaluar. La toma de

decisiones ayuda tanto a solucionar conflictos derivados de las diferentes opiniones de
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los miembros de la orgamizacidon como a mantener la armonia y la eficiencia en la

misma.
Evaluacion

Koontz (1998) define la evaluacion como la medicion y correccion del
desempefio a fin de garantizar que se han cumplido los objetivos de 1a empresa y los
planes 1deados para alcanzarlos.

De esta definicion se desprende que la evaluvacion es el mecanismo que
garantiza resultados, que permite saber si 1o planificado se ha cumplido. La evaluacion
permite emitir juicios de valor sobre una organizacion.

La evaluacién suele ser considerada sindnimo de medicidn, es decir, la
informacion se obtiene solo con instrumentos de medicion, reduciendo la accion
evaluativa a un proceso cualitativo, ia evaluacién también comprueba la congruencia
entre objetivos y resultados, debe determinar si los objetivos propuestos fueron
logrados. Por otro lado, la evaluacion responde a un juicio de expertos, en este caso es
el criterio del evaluador o del experto 1o que otorga la consistencia al juicio evaiuativo,
igualmente 1a evaluacion responde al tema de las decisiones; el propdsito no es solo el
juicio, sino lo que se pueda hacer después del mismo, es decir, fa toma de decisiones.
Dichas decisiones pueden referirse a la determinacion de necesidades de cambio, si sus
resultados coinciden o no con lo planificado o si es necesaria la retroalimentacion .

Cualquiera que sea el objetivo de 1a evaluacidn, implica tres pasos;
establecimiento de normas, medicion del desempefio con base en esas normas y
correccion de ias vanaciones con respecto a normas y planes.

La oficina sectorial de Planificacion y Presupuesto del Ministerio de Educacion
sostiene que es la funciébn por la cual el docente puede seleccionar y utilizar
concepceiones, criterios y procedimientos.

La concepcion evaluativa debe responder a la experiencia y a las necesidades

institucionales. Ella detecta y comunica las necesidades y los problemas de manera que
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los responsables de tomar las decisiones lo hagan en funcion de evidencias concretas y

en forma conjunta.

Evaluacion Organizacional

La evaluacion de la organizacion busca dar apoyo a diferentes tipos de decisiones,
unas dirigidas al mejoramiento y promocion de cambios cualitativos a través de la
informacion retroalimentadora que resulta de la evaluacion; otras decisiones son
eminentemente administrativas y se relacionan mas con procesos de planificacion del
uso de los recursos en funcion de los objetivos institucionales. Ambos tipos de
decisiones son importantes para asegurar niveles de desempefio satisfactorio. En este

sentido, Bravo (1998), sefiala que:

La evaluacion organizacional es un proceso de investigacion que tiene
como objetivo identificar las causas del comportamiento de la gestion, para
formular correctivos en base a ciertos criterios de valoracion, que
racionalicen la toma de decisiones, mejoren la capacidad académica
administrativa y sensibilicen a los miembros de la institucion para
enjuiciarse a si misma, de modo que ella responda a las exigencias y
necesidades del contexto social en que esta inserta, todo ello dirigido a
mejorar la calidad de la educacion (p.3).

De lo anterior se deduce la complejidad de este proceso, por lo cual es
fundamental que se lleve a la practica la evaluacion institucional de manera objetiva,
para poder valorar y diagnosticar la situacion existente en los centros educativos y
poder aplicar los correctivos a que haya lugar. En cuanto a los aspectos beneficiosos de

este tipo de evaluacién, Gutiérrez (1999) sostiene que:

La evaluacién institucional permitira comprender lo que sucede en la
institucion y servira de base para la toma de decisiones y asi reorientar las
metas a medida que ellas se desarrollen. Asi mismo, la evaluacion
permitira mantener y mejorar aquellos programas, procedimientos y
estructuras que han venido demostrando eficacia y modificar o desechar lo
ineficiente. En general, permitird encaminar acciones tendientes a mejorar
la calidad del sistema educativo partiendo de una buena gestion desde los
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centros educativos y de las aulas de clase que son los elementos
fundamentales donde se concreta la ensefianza aprendizaje (p12).

De acuerdo a lo expresado en la cita anterior, la evaluacion institucional aporta
valiosa informacién que permite conocer el comportamiento de una institucion
educativa en diferentes perspectivas, describiendo datos descriptivos-explicativos
sobre la globalidad o aspectos de la orgamizacion, funcionamiento y resultados de un
programa o gestion, para apoyar la toma de decisiones.

En este sentido, Arellano (1996), opina que la evaluacion institucional constituye
una accion continua, integral y coherente. Es por ello que se debe observar e indagar
en forma permanente, hasta qué punto se estan logrando las metas de la institucion, en
concordancia con sus fines, sus propdsitos, con las politicas educativas y necesidades
de la sociedad. Es asi como la evaluacion organizativa permitira mantener y mejorar
aquellos programas, procedimientos y estructuras que han venido demostrando eficacia
y desechar lo ineficiente, para optimizar la labor administrativa.

En el mismo orden de ideas, la evaluacién institucional es definida por la
Comision de Evaluacion Institucional de las Universidades (1988) como: "el proceso
mediante el cual una institucién valora su propio desarrollo como fase fundamental
para la determinacion de sus planes de accion, para racionalizar la toma de decisiones
y para generar estrategias de cambio organizacional” (p.2). Es por ello que la
evaluacion organizacional debe ser abordada de una manera sistémica, para convertir
los recursos humanos, materiales, financieros, de espacio y tiempo, en elementos para
la eficacia y la productividad. En este contexto, la evaluaciéon educativa no puede
agotarse en el proceso de formacion académica exclusivamente, sino ir al todo
compuesto por elementos que se interrelacionan ¢ interactian para que como
organismo planeado, de manera racional, funcional y organizado, acte con la
finalidad de lograr las metas educativas.

Como se puede apreciar, la evaluaciéon es una herramienta de gran importancia
mediante la cual se pueden transformar y corregir los procesos administrativos de una

nstitucién educativa, si estos llegasen a presentar anormalidades que puedan afectar su




correcto desarrollo y funcionamiento, a través de la aplicacion de instrumentos
disefiados especificamente para detectar fallas con la finalidad de aplicar los
correctivos necesarios y precisos que permitan obtener los resultados que se esperan de

ésta.

Modelos de Evaluacion

Las teorias contemporaneas acerca de las organizaciones nos permiten conocer
mas sobre las mismas. Cada una de éstas representa un importante aporte, pero es
necesario aplicarlas en las organizaciones en conjunto. Hall (1996) sostiene que es
necesaria la interaccion teodrica para la comprension plena de los procesos
organizacionales y plantea cinco escuelas de pensamiento acerca de las organizaciones
denominadas también por diferentes analistas como teorias, modelos o perspectivas.
Se han agrupado de acuerdo al punto de vista de como se conciben las organizaciones.

Un primer modelo es el de Poblacion — Ecologia, el cual plantea las acciones
organizacionales como restringidas y controladas desde el exterior. En este modelo las
caracteristicas organizacionales van en concordancia con el ambiente, es decir, el
ambiente selecciona la forma organizacional mas apropiada. Bajo este enfoque el
cambio en las organizaciones s6lo se hace para un mejor ajuste con el ambiente, los
procesos administrativos y las decisiones no son tomadas en cuenta. Este modelo no es
aplicable a organizaciones contemporaneas publicas o privadas. Se puede resaltar de
ella la importancia otorgada a los factores ambientales.

En el modelo Recurso-Dependencia, a diferencia del anterior, las decisiones
son tomadas dentro de las organizaciones, las cuales tienen que ver con las condiciones
ambientales que enfrenta la organizacion la cual trabaja activamente con el ambiente.
No incluye la idea de metas como parte del proceso de toma de decisiones. Este
modelo coincide con ¢l anterior en el hecho de que trata el proceso de seleccion, punto
central para el modelo Seleccion — Ecologia; pero con la diferencia de que el modelo

de Recurso — Dependencia no considera la seleccion desde el punto de vista del




ambiente sino que toma en cuenta el sentido de supervivencia en su relacion con el
ambiente.

Un tercer modelo que tampoco considera las metas es el modelo Contingencia —
Racional. La naturaleza del ambiente con el cual se tiene que relacionar la
organizacioén constituye un punto importante en este modelo. No explica cual es la
mejor forma de desarrollar la organizacion. Este modelo considera las organizaciones
como resultado de opciones tomadas en un contexto ambiental de restricciones y
oportuidades.

El modelo Transaccion — Costo emana de la economia y su proposito es explicar
la existencia y operacion de la orgamzacion, sobre todo en el sector privado. Su punto
de partida es el intercambio de bienes y servicios donde los individuos actian de
acuerdo con sus propios intereses. Las variaciones de la estructura organizativa no son
relevantes.

El modelo Institucional explica la razén por la cual las organizaciones toman la
forma que tienen. De acuerdo con este modelo, las organizaciones son cada vez mas
homogéneas dentro de sus campos. En primer lugar, por 1a influencia o fuerza del
ambiente, en segundo hugar porque las organizaciones se imitan entre si y por ultimo,
debido a las presiones normativas segun se van profesionalizando las fuerzas de

trabajo. El disefio organizacional bajo esta perspectiva no es racional, sino el resultado
de presiones mternas y externas. Mayormente las criticas hacia este modelo radican en
que no toma en cuenta los procesos de desinstitucionalizacion y el tema de la
eficiencia.

De lo anteriormente expuesto podemos deducir que todos estos modelos se
complementan. No se puede considerar al ambiente y a las metas por separado, ambos
son importantes para el entendimiento de las organizaciones. Por otro lado, los
individuos no pueden actuar en las organizaciones bajo sus propios mtereses, puesto
que las organizaciones trabajan como un todo, como un gjemplo para el bien de las

mismas. Al relacionar estos modelos orgamizacionales con las organizaciones
educativas tomariamos el hecho de que éstas necesariamente se relacionan con el

ambiente puesto que sus objetivos estan enfocados hacia la realizacion interna; pero
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tomando en cuenta los intereses externos y no descuida en ningim momento las metas
y la toma de decisiones ya que forma parte de su esencia.

Los modelos descritos nos permiten conocer mas sobre las organizaciones; pero
también es importante resaltar que hay modelos que  permiten evaluar las
instituciones, sobre todo las educativas. En tal sentido de acuerdo con Pefia (1998),
tenemos un primer modelo denominado Planificacion Estratégica. Dentro de este
modelo destacan elementos como la misiéon, la cual es concebida como una
declaracion de propdsitos en la que se plantea tanto el presente como el futuro de la
organizacion. Este contraste entre lo actual y lo futuro es una herramienta util para
evaluar los compromisos con los resultados. Otro elemento de interés en este enfoque
es la revisidn del entorno y el escrutinio interno, lo cual determina la posicién de la
organizacion con relacién a las fuerzas que determinan las tendencias, oportunidades y
capacidades existentes en la organizacion. Igualmente destaca la estrategia necesaria
para enfrentar tanto las fuerzas del entorno como la estructura y el ambiente interno
reforzando fortalezas y superando debilidades. La asignacion de recursos y la
definicién de medidas de ejecucion o rendimiento permite establecer un conjunto de
prioridades y mecanismos de control.

El segundo modelo esta relacionado con el Desempefio Organizacional. Este
modelo corresponde a la estructura organizativa, comportamientos y resultados. Su
importancia es notoria, ya que la estructura organizativa influye en el desempeiio de la
organizacién. La estructura organizativa tiene como prioridad la divisiéon de tareas a
fin de mejorar el rendimiento organizacional. Este modelo se centra en tres niveles, a
saber, la estructura organizativa, los recursos internalizados y las funciones y
actividades organizacionales.

En tercer lugar tenemos la Evaluacion de los Sistemas de Movilizacion de
Recursos, el cual pretende evaluar la estructura organizacional a través de la eficacia
de la gerencia en la utilizaciéon de los recursos para el funcionamiento del sistema
organizacional y un cuarto modelo presenta la Evaluacion de los Procesos

Gerenciales, el cual examina el desempefio de los recursos humanos y la habilidad de
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la organizacion para trabajar como equipo y satisfacer las necesidades individuales de
sus miembros

A diferencia de los modelos anteriores, €l modelo de la Evaluacion de la Cultura
Organizacional, enfatiza que la evaluacién de las organizaciones no puede
circunscribirse a su estructura y a los procesos administrativos. Para este modelo el
elemento fundamental para el funcionamiento de la organizacion es el factor humano y
sus caracteristicas técnicas y sociales son objeto de interés en los procesos de
evaluacion. Por altimo el modelo Estructural — Funcional evalua el impacto de la
estructura organizacional en el desempefio a través de la habilidad de la organizacién
para desarrollar estructuras que mantengan y fortalezcan el mismo.

Cada uno de los modelos descritos aporta elementos de interés e importancia a la
hora de evaluar a las organizaciones. Estos elementos abarcan la mision, la estructura
organizativa dentro de los contextos de productividad y eficacia, los comportamientos
y resultados y el desempefio de los recursos humanos, elementos que en conjunto
conforman un todo que permite evaluar en forma muy completa a una organizacion.
Esta investigacion, de acuerdo a sus caracteristicas y objetivos, estara enfocada hacia
el modelo de Evaluacion del desempefio organizacional que corresponde al tipo
Estructura organizativa, comportamientos y resultados ya que abarca tanto la
estructura organizativa y el desempeiio como la divisién de tareas como prioridad para
mejorar el rendimiento organizacional.

Bajo otra perspectiva, Flores y Tobon (2001) describen dos enfoques dentro de la
Evaluacion Institucional considerados los mas clasicos, el enfoque de la Teoria de
Sistemas y el enfoque de Procesamiento de la Informacion. El primero propone
determinar el grado en el cual una organizaciéon educativa logra satisfacer sus
necesidades y alcanzar sus objetivos o determinar cuan efectiva es una institucion en la
aplicacion de conocimientos cientificos. Se desarrolla en situaciones concretas donde
intervienen las variables y su utilidad se centra en la toma de decisiones para el
mejoramiento de la institucion.

El segundo enfoque abarca la solucion de problemas para reducir las diferencias

entre lo real y lo deseado. El sistema del manejo de la informacién se desglosa en tres




subprocesos basicos, el primero, perfilar las necesidades de informacion donde se
define el sistema institucional, se identifica el equipo que decide, se identifican las
areas de problemas relevantes, se definen politicas con el quipo que decide y se planea
y define el presupuesto El segundo, obtener o procesar la informacion, en este
subproceso se recogen los datos, se organizan y se analizan y luego en el suministro de
la informacion preparan los informes y se divulgan. Para desarrollar la labor de este

enfoque hay que evaluar el contexto, los insumos, los procesos y el producto.

Base Legal

Las investigaciones se sustentan legalmente en leyes que apoyan el objeto de
estudio de las mismas. El marco legal que envuelve el objeto de estudio de esta
investigacion es el siguiente:

La Constitucion Nacional, La Ley Organica de Educacion y La Ley de
Universidades.

La Constitucion Nacional de 1999 en su Capitulo IV de los Derechos Culturales

y Educativos:

Articulo 103: Toda persona tiene derecho a una educacion integral, de
calidad, permanente, en igualdad de condiciones y oportunidades sin mas
limitaciones que las derivadas de sus aptitudes, vocacién y aspiraciones.
La educacion es obligatoria en todos sus niveles, hasta el nivel medio
diversificado. La impartida en las mstituciones del estado es gratuita hasta
el pre-grado universitario.

Es importante resaltar el hecho, en lo concemiente a este articulo, que la
educacion debe ser de calidad y para ello es necesario evaluar lo que se hace para
determinar si se cumple con lo establecido en las leyes.

También la Ley Organica de Educacion (1999) sustenta legalmente esta
ivestigacion en sus articulos 1, 2,27 y 30 .

Articulo 1. “La presente ley establece las directrices y bases de la educacion




como proceso integral, determina la planificacion y organizacion del sistema educativo
y norma el funcionamiento de los procesos que tengan relacion con éste”.

Articulo 2: “La educacion es funcion primordial e indeclinable del Estado, asi
como derecho permanente e irrenunciable de la persona”.

En cuanto a la Educacion Superior, la Ley Organica manifiesta en sus articulos

27 y 30 lo siguiente:

Articulo 27: La educaciéon superior tendra los siguientes objetivos:
1.Continuar el proceso de formacion integral del hombre, formar
profesionales y especialistas y promover su actualizacién y mejoramiento
conforme a las necesidades del desarrolio nacional y del progreso
cientifico. 2.- Fomentar la investigacion de nuevos conocimientos €
impulsar el progreso de la ciencia, tecnologia, las letras, las artes y demas
manifestaciones creadoras del espiritu en beneficio del bienestar del ser
humano, de la sociedad y del desarrollo independiente de 1a nacién. 3.-
Difundir los conocimientos para elevar el nivel cultural y ponerlos al
servicio de la sociedad y del desarrollo integral del hombre.

Articulo 30: Los institutos de educacion superior tendran la autonomia que,
de acuerdo con su naturaleza y funciones, les confiera la ley especial. El
Consejo Nacional de Universidades o el organismo que a su efecto se
creare, podra dictar las normas administrativas y financieras que juzgue
necesarias, en su condicion de organismo coordinador de la politica
universitarta. Estas normas serdn de estricto cumplimiento por parte de los
institutos de educacion superior.

Es importante destacar el hecho de que la Educaciéon Superior promueve el
mejoramiento de los profesionales de acuerdo a las necesidades de la nacion, de ahi la
importancia de analizar el desempefio umiversitario para saber hasta qué punto su
gestion contribuye a dicho mejoramiento.

El proceso de gestion en las universidades publicas se conduce a través de
organos colegiados siendo el Consejo Universitario el maximo organo decisorio de
cada institucion, y se maneja el esquema de facultades y escuelas dependientes de

ellas, existiendo los distintos consejos de facultades y consejos de escuela integrados
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por miembros elegidos entre el personal docente v también de una representacion
estudiantil en menor escala. ’

Las autoridades de las facultades y escuelas, decanatos vy directores llevan el
peso de la gestion administrativa y académica ordinaria, pese a que la mayoria de las
decisiones relevantes deben ser debatidas y aprobadas en los consejos
correspondientes.

El equipo administrativo, generalmente lo conforma un personal que no
pertenece al cuerpo docente, siempre ha mantenido una posicion subalterna,
subordinado a las decisiones de los cuerpos colegiados. Esto, aunque es compatible
con la naturaleza académica de las universidades, ha generado la creacion de un equipo
de gerencia administrativa con poca mistica y baja formacion gerencial, de lo cual
deriva una gestiébn de baja eficiencia, la cual repercute en el manejo de los recursos
universitarios.

La Ley de Universidades {1970) sustenta también esta investigacion en su articulo

Articulo 9: Las umversidades son autonomas, dentro de las previsiones de
la presente ley y de su reglamento disponen de: 1.- Autonomia
organizativa, en virtud de la cual podran dictar sus normas internas. 2.-
Autonomia académica para planificar, organizar y realizar los programas
de mvestigacion, docentes y de extension que fueren necesarios para el
cumplimiento de sus fines. 3.- Autonomia administrativa, para elegir y
nombrar sus autoridades y designar su personal docente, de investigacién y
administrativo. 4.- Autonomia econdémica y financiera, para organizar y
administrar su patrimonio.

Este articulo hace referencia a un elemento muy importante como es la
autonomia académica y administrativa para planificar y organizar la gestion.

Estos tres instrumentos legales incluyen los aspectos focales de esta
investigacion. En primer lugar la Constitucién Nacional menciona una educacion de
calidad y para que ello sea posible debe haber una evaluacion periddica que corrobore

la efectividad de la gestion. En segundo lugar la Ley Organica de Educacion hace
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referencia a la planificacion y orgamizacion del sistema educativo aplicable a las
mstituciones educativas y al funcionamiento de los servicios y la ley de universidades
menciona la autonomia académica para planificar. Como podemos ver la planificacion
es un proceso indispensable dentro de la organizacion que amerita evaluacion para

determinar como se esta Ylevando a cabo.

Evidencias Empiricas

Este punto refleja exclusivamente otros trabajos de investigacion con titulos
stmilares o relacionados con los de la investigacion que se esta desarrollando, es decrr,
informacion documental.

Los siguientes trabajos constituyen un aporte a la presente investigacion:

Cuevas (1992) presentd un trabajo titulado Analisis de la Organizacion y
funcionamiento de los preescolares del Distrito Escolar N.8 de la Zona Educativa N. 1
del Distrito Federal.

El objetivo que contempla esta investigacion radica en hacer un analisis de las
funciones administrativas que ejerce y debe ejercer el personal de las instituciones
preescolares. La investigacion encuadra dentro de un modelo exploratorio descriptivo
y los resultados obtenidos demuestran la necesidad de resaltar las responsabilidades
del personal de los centros de pre-escolar en cuanto a los aspectos técnico-
administrativos. Las responsabilidades estaban definidas, pero no se le daba la debida
importancia para cumplirlas a cabalidad.

Esta investigacion constituye un aporte desde el punto de vista de sus objetivos y
de los resultados, ya que uno de los propositos de la presente investigacion es el
analisis de las funciones administrativas de la escuela, como se dan actualmente y cudl
es el nivel de conocimiento del personal a cargo de las mismas.

Castillo (1993), por su parte, presenté una investigacion denominada La

administracion del personal en la Escuela Fe y Alegria de Caracas.




El objeto de esta investigacion es analizar los procesos administrativos de
personal que se aplican a los docentes de Fe y Alegria que laboran en el sector del drea
de Caracas con el fin de saber si se estan cumpliendo. La investigacion se enmarca
dentro de un estudio exploratorio descriptivo y concluyé que los procedimientos de

administracion de personal que se investigaron estdn presentes en las instituciones;

pero no se dan de una forma sistematizada.

Esta investigacion representa un aporte significativo puesto que sefiala pautas
para el analisis de los procesos administrativos y demuestra un elemento importante

como lo es el hecho de que en muchas oportunidades los procesos se encuentran

formalmente disefiados; pero no se cumplen.

Alvarado (1993) en su trabajo titulado Evaluacién Institucional Etnografica en la
Modalidad de Educacion de Adultos, en el Distrito Escolar N. 1 Valencia, Estado

Carabobo, también representa un antecedente relacionado con esta investigacion.

Los objetivos formulados apuntaron hacia la realizacién de un diagnostico en la
modalidad de educacion de adultos, la estructuracion de un esquema evaluativo
etnografico que contenga los criterios de evaluacion y control aplicables a los planteles

y el desarrollo de la evaluacion etnografica, en la que prevalecio la opinion de

administradores, docentes y usuarios del servicio.

Esta investigacion esta enmarcada dentro de un proyecto factible que tiene como
fundamento la evaluacién institucional y como metodologia la investigacion
cualitativa etnografica. Los resultados demuestran que la gestion en estas instituciones
no satisface los requerimientos de los educandos. Se recomendd la evaluacion

institucional como via para el mejoramiento de la gestion administrativa en estos
centros educativos.

Esta investigacion representa un aporte desde el punto de vista de los resultados,
ya que introduce un elemento importante como la evaluacion institucional etnografica
como un elemento descriptivo que ayudara al mejoramiento de la gestion, 1a cual tiene

como objetivo inmediato una revision real y fiel del grupo observado.

Oviol (1993), también fue un aporte para el presente trabajo con su mvestigacion




titulada La Evaluacion de la Estructura y Funcionamiento de las Unidades de Control

de Estudios y Evaluacion.

El objetivo de esta investigacion fue evaluar la estructura y funcionamiento
actual de las unidades de control de estudios y evaluacion de las instituciones de
educacion basica y media diversificada profesional. Es una investigacion de campo de
caracter descriptivo, tipo encuesta. La informacidn se recabd a través de un
mnstrumento el cual se aplico personal e individualmente a los docentes que ejercen
funciones en las unidades de control de estudios y evaluacion en los institutos
seleccionados. Se arribo a la conclusion de que existen dificultades en estas unidades
en cuanto a la ejecucion de las actividades, labores y deberes que realizan los
responsables de las mismas debido a la falta de una estructura adecuada acorde a las
necesidades de cada institucidon y al cumplimiento de algunas de las funciones
comunes a toda organizacion como identificacion de actividades, coordinacion,
direccion y evaluacion.

Esta mvestigacion representa un aporte significativo puesto que uno de los
objetivos de la presente investigacibn es la evaluacion de la estructura y
funcionamiento. Sus conclusiones reflejan que una unidad puede presentar problemas

de funcionamiento debido a la falta de una estructura adecuada.

Fernandez (1995), también es otro de los autores que sirvido de soporte a la
investigacion que aqui se presenta, con su tesis titulada “La Evaluacion de la

Operatividad Administrativa en el area de Educacion para el Trabajo.

Se propuso evaluar la operatividad en las subareas industrial y comercial
contrastando la realidad actual del area con los contenidos normativos del marco legal
conceptual y admmstrativo establecido para la misma, realizar un diagnostico
situacional de las areas en las escuelas basicas adscritas al distrito escolar N° 2,
Valencia, Estado Carabobo, describir la operatividad de las subareas industrial y
comercial, analizar la operatividad y los factores principales que inciden en el
desarrolio de los programas de las subareas y evaluar los factores que influyen en la

orientacion vocacional del educando como derivacion de la operatividad en el area
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Este trabajo constituye un aporte desde el punto de vista metodoldégico y de
objetivos. El aporte de los grupos humanos es sin duda un factor importante para el
desarrollo de la presente investigacion y los resultados al igual que en este trabajo se

expresaran a través de los aspectos evaluados.

Casanova (1997) en su investigacion Ejercicio de la Gerencia en el Ministerio de
Educacion Nacional, también aporta un valioso documento relacionado con la
investigacion que aqui se presenta.

Esta investigacion plantea dentro de su contexto los siguientes objetivos:
Determinar la eficiencia organizacional de la division de Tecnologia Educativa del
Ministerio de Educacion de acuerdo con la gestion que desarrolla, determinar como se
desarrollan los procesos administrativos basicos en la division de tecnologia educativa,
relacionar el funcionamiento administrativo con su eficiencia y sugerir, de acuerdo con
los resultados, los elementos que deberian intervenir en el ejercicio de una gestion que

apunte hacia el incremento de la eficiencia organizacional.

En cuanto a la metodologia empleada, representd una investigacion de caracter
descriptivo que responde a un estudio ex post facto donde se investigan las variables
comunicacion, creatividad, actitud, toma de decisiones, supervision, planificacion y
organizacion. Para recabar informacién se aplicoO un cuestionario y una enfrevista,
ademas se hizo un diagnoéstico estratégico de la division mediante la aplicacion de la
matriz DOFA.

Los resultados determinaron que los procesos administrativos desarrollados
reflejan el funcionamiento de una organizacion que reclama su disefio funcional, la
relacion que puede establecerse entre el funcionamiento administrativo de la division
con su eficiencia viene dado por los productos que genera en relacion con los recursos
asignados. La divisién de tecnologia educativa del Ministerio de Educacion desarrolla
actualmente una gestion que corrobora el agotamiento de los esquemas centralistas que

han caracterizado la administracion publica venezolana.

Esta investigacion representa un aporte valioso desde el punto de vista de sus




resultados, pues el elemento principal lo constituye el analisis de los procesos y la
gestion que se desarrolla en dicha institucion. Un factor importante lo constituye
también la relacion que hizo 1a autora entre el funcionamiento y la eficiencia, punto

clave en el desarrollo de la investigacion.

Oftro trabajo de importancia lo constituye el elaborado por Baptista (1998), cuyo
titulo es La organizacion administrativa de los recursos humanos y su influencia en el
funcionamiento en las unidades educativas nacionales de 1a escuela basica.

Los objetivos planteados fueron: describir la organizacion actual del personal
docente que tienen las instituciones educativas para cumplir con sus funciones,
establecer 1a importancia que tienen los principios y procesos de la administracion en
la organizacion del personal para el buen funcionamiento de las instituciones y
proponer sugerencias para una mejor distribucion del personal haciendo uso de los
principios y procesos de la administracion.

El disefio utilizado es de tipo descriptivo. Dentro de su contenido se expresa que
en la educacion basica, la organizacion de personal varia de acuerdo al tamafio de las
unidades educativas, los principios que sustenta la organizacion y funcionamiento de
la administracion educativa constituye un instrumento para sentar las bases
administrativas que apoyen el logro de los propésitos de las unidades educativas de la
escuela basica. Los procesos administrativos en ia medida en que se estén actualizando
contribuyen a mejorar la planificacion de la gestion de recursos humanos y facilitan la
toma de decisiones aceptadas y dirigidas al logro de los objetivos de {a institucion.

Fiumicino {2001) realizo un trabajo titulado La Evaluacion Institucional como
herramienta para mejorar el proceso de ensefianza aprendizaje en las escuelas bésicas
del Distrito No. 1, El Valle, Hegando a la conclusion de que la evaluacion
institucional es un medio que permite detectar aciertos y deficiencias en cuanto a
estructura organizativa, planta fisica, desempeiio docente, clima organizacional, disefio
curricular y evaluacion def alumno con el proposito de mejorar la calidad. Este trabajo
fue considerado para esta investigacidn porque analiza en detalle la utilidad de la
evaluacion para mejorar la calidad en cualquier organizacion educativa.

Es de hacer notar que estas investigaciones revisadas fungen como antecedentes
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relacionados con la investigacion y apuntan hacia el analisis de la estructura y
funcionamiento de organizaciones, de las responsabilidades del personal, si se
conocen, si se cumplen, el analisis de los procesos administrativos, la aplicacion de la
evaluacion institucional como via para el mejoramiento de la gestion de la
organizacion y la importancia de los recursos humanos como factor determinante en el
proceso de cambio, elementos todos importantes para la presente investigacion; pero
cobra también importancia dentro del presente estudio el hecho de determinar la
influencia que ejerce la organizacion en la gestion de la misma, que forma parte de los

propositos fundamentales del trabajo que aqui se esboza.

Postura Asumida

Para efectos de esta investigacion se tomo el término organizacién como un
sistema social compuesto por individuos que se interrelacionan para desarrollar
actividades tendientes al logro de los objetivos comunes (Cortagerena, 1999). Se
trabajo con la investigacion evaluativa enfocada en un area determinada del
funcionamiento de la organizacion, la gestion académico-administrativa con el
proposito de determinar hasta qué punto la estructura, funciones y procedimientos
académico-administrativos hacen posible la gestion de la organizacion.

Se asume la evaluacion como un conjunto de actividades organizadas que
permiten medir los resultados de la accion universitaria con miras a proponer reajustes
que se estimen necesarios.

En cuanto a la reforma educativa se asume el nuevo paradigma organizativo
donde existe un cambio estructural organizativo y un cambio tecnoldgico. El nuevo
paradigma organizativo estimula la participacion creativa de todo el personal en el
mejoramiento de los productos y procesos de produccion. Cada trabajador asume la
calidad de su trabajo como asunto propio. (Pérez, 2000) La vision, misién y valores

constituyen una estructura para facilitar el logro de la reforma educativa.




En cuanto a los modelos de evaluacion, esta investigacion se enmarca dentro del

modelo Estructura Orgamzativa, Comportamientos y Resultados (Pefia,1998) ya que

abarca tanto la estructura como el desempeiio de la organizacion.
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CAPITULO Il
METODO

Enunciado del Problema

(Qué efectos ha generado la organizacion actual de la Escuela de Psicologia de

la Universidad Central de Venezuela en su gestion académico administrativa?

Tipo de Investigacion

Este estudio se enmarca en una investigacion evaluativa, la cual es definida por
Weiss (1985) como "..aquella dirigida a medir los efectos de un programa por
comparacion con las metas que se propuso alcanzar, a fin de contribuir a la toma de
decisiones subsiguientes acerca del programa y para mejorar la programacion futura"
(p. 16).

Por otro lado, Florez y Tobén (2001) mencionan que en la investigacion
evaluativa se trata de producir un concepto valorativo acerca del funcionamiento y
calidad de los resuitados de una institucion educativa.

La investigacion evaluativa pretende entonces medir efectos para
determinar la calidad de los resultados de una instituciéon educativa.

En esta investigacion se mediran los efectos de la organizacion de la Escuela de
Psicologia de la Universidad Central de Venezuela en su gestion académico-
admmistrativa, de acuerdo con las metas, misién y visiéon de la misma. Se trata de

hechos ocurridos por ello es un estudio ex post facto (Tamayo y Tamayo, 1996).

Segan el grado de cumphimiento de 1o planteado en la investigacion, es un disefio
no experimental debido a que implica observacion de fenémenos tal y como se dan en
su contexto natural, para después analizarlos. Hernandez, Fernandez y Baptista (1998)

definen el diseno no experimental como “el que se realiza sin manipular
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deliberadamente las variables” ( p. 184).

Es un disefio descriptivo ya que pretende describir un hecho o acciéon de manera
detallada, en este caso las caracteristicas de la organizacion y gestion académico-
administrativa en un momento concreto y se apoya en una investigacion de campo, la
cual constituye un estudio realizado en el medio natural, en el cual el problema se
presenta de manera concreta, permitiendo asi al investigador cerciorarse de las
condiciones reales en que se han obtenido los datos. Al respecto, la Universidad

Pedagogica Experimental Libertador (UPEL, 1998) entiende por investigacion de
campo:

...el analisis sistematico de problemas en la realidad, con el propdsito bien
sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia...
Los datos de interés son recogidos en forma directa de la realidad; en este
sentido se trata de investigaciones a partir de datos originales o primarios

(. 5).

Bautista (1997) agrega: “Es importante dejar claro que en este tipo de estudios el
investigador no tiene como objetivo manipular las variables como en las
investigaciones experimentales” (p.16). Es decir que las variables no pueden ser
alteradas arbitrariamente como se puede hacer en los experimentos cientificos.

Por otra parte la UPEL (1998) sefiala que la investigacion de campo puede ser
de caracter exploratorio, descriptivo, explicativo o evaluativo, dependiendo de los
objetivos perseguidos en el estudio. En tal sentido, el presente estudio es de caracter
exploratorio-descriptivo; exploratorio, por cuanto comprende una visién general y
aproximada de la realidad organizacional de la Escuela de Psicololgia de Ia
Universidad Central de Venezuela, en su conjunto, a través de la observacién, registro

e inventario de fenomenos no reproducibles en laboratorio.

Igualmente, la presente investigacion se sustento en una revision documental que

permitié profundizar el conocimiento de la organizacion y de la gestion académico

administrativa que alli se desarrolia.
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Variables

V1: Organizaciéon

V2: Gestion

En este caso se trata de variables pertenecientes al dmbito gerencial, lo
cual plantea como requerimiento metodologico la exposicion de las acepciones

conceptuales que se estiman pertinentes.

Definicion Conceptual:

V1: Organizacion:

Cortagerena (1999) define organizacion como “un sistema social compuesto por
individuos o grupo de ellos que, teniendo valores compartidos, se interrelacionan y
utilizan recursos con los que desarrollan actividades tendientes al logro de objetivos
comunes (p.14). Para ello se requiere de la identificacion y clasificacion de las
actividades requeridas, agrupando dichas actividades para el cumplimiento de los
objetivos, v asignando a cada grupo de actividades un administrador dotado de la
autoridad necesaria para supervisarlas. El término organizacion implica una estructura
de funciones o puestos wmtencional y formalizada.

V2: Gestion académico-administrativa:

Es el acto de planificar, regir v gerenciar una organizacidon. Es sindnimo de

admunistracion (Chavez, 1996).

Definicion Operacional

La definicion operacional especifica como se medira la ocurrencia de un
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concepto determinado en una situacion concreta. Representa el desglosamiento de las

variables en sus expresiones o aspectos que permitan dimensionarlas (Pefialoza, 1994).

En correspondencia con tal nocion, en el cuadro 1 se presenta la

operacionalizacion de las variables consideradas.




Cuadro 1

Operacionalizacién de las Variables

OBJETIVO

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

Evaluar el efecto de
la organizacion de
ia Escuela de
Psicologia en su
Gestion académico-
admmistrativa.

Organizacion

Estructura
Organizativa

- Presencia de una
organizacion formal.
- .Adecuacion de la
estructura de la
organizacion a las
expectativas del
personal.
- Conocimicnto de objetivos y
organigrama.
- Mangjo del reglamento y el
manual de organizacion.
- Mecanismos de
coordinacion.

8- 9-10-11

Procesos

- Flujo de informacidn.
- Niveles de autoridad.

12
13

Funciones

-Nivel de especificidad.
-Nivel de compromiso.
-Nivel de suficiencia.

14-15
16
17-18

Estructura de

cargos.

- Perfil del cargo.
- Calificacién del personal.

19
20

Gestién académico

administrativa.

Planificacion.

Toma de
decisiones

- Analisis de prioridades.

- Disefio de planes

- Coordinacion de acciones entre
las unidades.

- Relacion del plan con la mision vy
visién de la organizacion .

- Relacién del plan con el disefio

- Participaci6n del personal.

- Relacion de las decisiones con los
objetivos y evaluacion de la
organizacion.

2i-22
23-24-25
26

27-128

29-30
31
32-33

34

Evaluacion

- Mecanismos correctivos.
- Relaciéon entre el sistema del
control y las necesidades del area.
- Diseiio y ejecucion de planes.

- Existencia de un sistema de
control.

- Logro de las metas.

- Elaboracién de informes
- Involucramiento del personal.

35

37
38

39
40
41-42
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Poblacion

La poblacion la constituyen los sujetos u objetos de estudio. Una poblacion esta
determinada por sus caracteristicas definitorias, por lo tanto, el conjunto de elementos
que posea esta caracteristica se denomina poblacion o umiverso. “Poblacion es la
totalidad del fenomeno a estudiar en donde las unidades de poblacion poseen una
caracteristica comun, 1a cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion”
(Tamayo y Tamayo 1996).

Las umdades de analisis a ser estudiadas son seis: La direccion, coordinacion,
dependencias y servicios, dependencias administrativas y departamentos de la Escuela

de Psicologia de la Universidad Central de Venezuela. (Ver anexo B)

Disefio Muestral

La muestra descansa en el principio de que las paries representan al todo y como
tal reflejan las caracteristicas que definen la poblacion de la cual fue extraida, lo cual
indica que es representativa. Es decir, que para hacer una generalizacion exacta de una
poblacion es necesano tomar una muestra representativa y por tanto la validez de ia

generalizacion depende de la validez y tamaiio de la misma.

En relacién a la muestra también se considera la opimién del autor Ary, Jacobs y
Razavich (1989), que la definen como el subconjunto representativo del universo o
poblacion. Debido a que la poblacion estudiada es reducida y finita, se tomo la
totalidad del personal adscrito a la Escuela de Psicologia de la Universidad Central de
Venezuela, basandose en un criterio no probabilistico utilizando una Muestra
Intencionada, lo que implica que las umdades muestrales que la investigadora
considera representativas para su estudio son las que se escogeran. En este sentido, la

muestra se considera representativa, ya que este personal esta en conocimiento de los
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diferentes niveles de la organizacion y por o tanfo tiene una vision amplia v necesaria

para el desarrolio de las variables de esta investigacion.

De acuerdo con Tamayo y Tamayo (1996) “La muestra es una parte
representativa de la poblacion que se investiga. Parte de las entidades o
personas cuya situacion de dificultad se estd investigando. Grupo de
individuos que se toma de una poblacion, para estudiar un fendmeno
estadistico” (p. 218).

La muestra, es decir, el subgrupe de la poblacion, corresponde al
personal en funcion directiva de cada una de las umidades de analisis,
especificamente, {a unidad de direccién, coordinaciones, comisiones, servicios
a la comunidad, dependencias administrativas y departamentos. Por
consiguiente, se conoce el nimero total de unidades que conforman ia
poblacién para establecer la confiabilidad de la misma. La muestra esta
conformada por 23 sujetos a quienes les fue suministrado el cuestionario y 3

sujetos quienes participaron €n una entrevista.
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Cuadro N° 2. Muestra

Corresponde en esta etapa describir las fases

. . L . . Dependencias
Direccién | Coordinacion | Comisiones Servicio a la Administrativas | Departamento
comunidad
Director Coordinador Jefes Jefes Jefes encargados de Jefes de los
Académico encargados de | encargados de cada una de las departamentos:
cada una de las | cada uno de los dependencias:
Coordinador comisiones; Servicios: - Sustantivo.
Administrativo “Re on e
-Asesoramiento | - Biblioteca . peior -Metodologico.
informacion
académico.
. X , - Psicologia
- -P . , .
Revista de su’:o.logla - Secretaria Clinica
. . Clinica T
Psicologia. Dinamica
-Comisién de . -Crea - Psicologia
N -Asesoramien-
Investigacion. . Escolar.
to psicoldgico
~Comisién de - Mantenimiento y - Psicologia
cursos de - Laboratorio de limpieza Industnal.
iniciacion y informatica )
orientacion. - Administracién Asesoramiento
- Unidad de psicolégico y
: orientacion.
asesoramiento <
. - Reproduccién y
psicologico y N . ,
o publicaciones - Psicologia
académico X
social.
- Oficina
N=1 N=2 N=4 N=§ N=7 N=7
Procedimiento

que se cumplieron para la

realizacion de la investigacion; en funcion de ello, se identificaron y definieron los

métodos.

Las etapas seguidas fueron:

1.- Formulacién y contextualizacion del problema y elaboracion de las bases

teodricas.
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2.- Revision y analisis de los documentos especificos relacionados con la
estructura organizativa y gestion académico-administrativa de la Escuela de Psicologia
de la Universidad Central de Venezuela.

3.- Disefio del método, en el que se incluye la seleccion de la poblacion, la
muestra, la elaboracion de los instrumentos, su procesamiento asi como la
interpretacion de los datos y la discusion de los resultados.

4 .- Los resultados obtenidos fueron confrontados con las metas, mision y vision
de la Institucion para evaluar la gestion académico-administrativa, permitiendo

conocer los cambios que se requieren para mejorar la calidad y eficiencia de la misma.

Recoleccion de Datos

En esta etapa se selecciona o desarrolla un instrumento de medicion el cual
debe ser valido y confiable. Se aplica el instrumento de medicion para obtener las
observaciones y mediciones de las variables que son de interés para el estudio y se

preparan las mediciones obtenidas para que puedan analizarse correctamente.

Instrumentos

Se aplicé un cuestionario con escala tipo Likert que consta de cuarenta y dos
(42) preguntas cerradas que abarca las areas de estructura administrativa, funciones y
cargos, planificacién y evaluaciéon. (Ver anexo C). Los gerentes de mayor y mediano
rango aportaron informacion valiosa en cuanto a lo que se hace actualmente y o que se
deberia hacer.

113

El cuestionario, expresa Hernandez y otros (1998), es considerado “el
mnstrumento mds utilizado para recolectar los datos. Consiste en un conjunto de

preguntas respecto a una 6 mas variables a medir” (p. 276).
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Este importante instrumento de recoleccion de informacion se aplico con el
propoésito de permitirle al individuo encuestado expresar sus pensamientos, de acuerdo
con su realidad organizacional, con respecto a la situacion en estudio.

Una vez elaborado el instrumento, el proximo paso fue comprobar hasta qué
punto el mismo reunia las condiciones minimas de validez y confiabilidad.
Igualmente se realizO una entrevista semiestructurada al director y a los dos
coordinadores académico y administrativo por ser este personal clave en la gestion y
por poseer antigiiedad suficiente para poder conversar sobre los temas propuestos. La
misma constd de 6 preguntas y tratd sobre las acciones que desarrolla actualmente la
Escuela de Psicologia de la Universidad Central de Venezuela, sus funciones, la
vigencia de su Mision y Vision, su personal académico y administrativo asi como los
problemas que confrontan actualmente las diferentes unidades. (Ver anexo D)

La entrevista es definida por Blanchet (1989) citado por Flores y Tobdn (2001)
como “una conversacion entre un entrevistador y un entrevistado, dirigida y registrada
por el entrevistador” (p.114) El objetivo de la entrevista es la produccion de un
discurso sobre un tema que se desarrolla en el marco de un trabajo de investigacion. La
entrevista se orienta hacia un discurso continuo acerca de un tema determinado y el
aprovechamiento de la misma abarca el analisis de contenido y el hecho de que ¢l

investigador debe preguntarse en qué condiciones se recogieron los datos.

Validez

Se ha de comprobar si los indicadores realmente indican lo que se pretende que
indiquen y si miden el significado dado al concepto tedrico. Se determiné la validez
a través del juicio de expertos, un (1) experto en disefio de instrumentos, un (1)
metodélogo y tres (3) especialistas en el area. El cuestionario se sometid a una
validacion de contenmido, a fravés del juicio de expertos, para opinar sobre la
pertinencia de los items, en relacion con los objetivos y problematica del estudio. Los
expertos opinaron favorablemente sobre el mismo e hicieron algunas sugerencias sobre

las preguntas seis, once, quince y veintiocho, las cuales fueron incorporadas. (Ver guia
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de validacion en anexo E).

La validez segin Kerlinger (1990), es el proceso en el cual "..se examina
criticamente cada reactivo para determinar la relacion que tiene con lo que se desea

evaluar o medir” (p. 472). A su vez este autor indica que:

Es la representatividad o adecuacion muestral del contenido, 1a substancia,
la materia, el tema de un mstrumento de medicion. La validez del
contenido esta guiada por la pregunta: ; Es la substancia o el contenido de
esta medida representativo del contenido o del universo de contenido de la
propiedad que se va a medir? (p. 472).

Asi mismo, este autor afirma que este tipo de pruebas se autovalida en el sentido
de que quien redacta los items certifica en cierto grado la probabilidad que va a medir.

En esta investigacion el indice de Validacion es de 0,95. (Ver Anexo F).

Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento es uno de los requisitos de la investigacion
cuantitativa y se fundamenta en el grado de uniformidad con que los instrumentos de
medicioén cumplen su finalidad (Alvarez y Diaz, 1998).

Una vez evaluado el instrumento preliminar por los expertos, y hechas las
correcciones pertinentes, fue aplicado a una muestra de seis (6) sujetos con
caracteristicas similares a los del estudio, con el proposito de evaluar el cuestionario
antes de ser aplicado a la muestra final y de este modo obtener la confiabilidad del
mismo, de acuerdo con su consistencia interna.

El estudio de confiabilidad se realizo mediante el analisis de los items del
cuestionario aplicado. Para ello se calculo el coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual,
de acuerdo a lo sefialado por Hernandez y otros (1998), proporciona una medida de
consistencia interna del instrumento y requiere de una sola administracion del mismo y

segun los parametros “Entre el rango de 0,81 y 1, la confiabilidad es muy alta; entre
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0,61 y 0,80 es alta, entre 0,41 y 0,60 es moderada, entre 0,21 y 0,40 es baja y entre
0,01 y 0,20 es muy baja” (p.143).

El Coeficiente de Alfa de Cronbach fue calculado utilizando la formula:

2
K 2 Si
Alfa de Cronbach= -----memmmmmmemanas |
2
K-1 St
Donde:
K= N° de items
2
Si = varianza de los puntajes de cada item
2
St = varianza de los puntajes totales
42 4,27
Coeficiente Alfa de Cronbach = ----=em=mmmmmmanan 1-
(42-1) 29,89
Coeficiente Alfa de Cronbach = (1.02) (0,86)

Coeficiente Alfa de Cronbach: 0,88

El resultado obtenido refleja una muy alta consistencia interna del instrumento,
por lo que se considero confiable para ser aplicado a la muestra en estudio.( Ver Anexo
G).

Andlisis de Datos

Después de levar a cabo la aplicacion de los instrumentos, fue necesaria la

organizacién y procesamiento de los datos, respecto al cual Sabino (1992), indica que:

Al finahzar las tareas de recoleccion el investigador quedara en posesion
de un cierto numero de datos, a partir de los cuales sera posible sacar las
conclusiones generales que apunten a esclarecer el problema formulado en
los inicios de la investigacion. (p. 171).




Segin Tamayo y Tamayo (1996):

...el procesamiento de datos, cualquiera que sea la técnica empleada para
ello, no es otra cosa que el registro de los datos obtenidos por los
instrumentos empleados, mediante una técnica analitica en la cual se
comprueba la hipotesis y se obtienen las conclusiones (p. 126).

Para el analisis de la informacion obtenida a través de fuentes bibliograficas,
cuestionario y entrevista, realizada a las personas involucradas en el proceso de
organizacion de la gestion académico - administrativa, se agruparon numéricamente
los datos expresados verbalmente, para luego operar con ellos como si se tratara

simplemente de datos cuantitativos.

En virtud de lo anteriormente expuesto, se realizd un estudio de los datos
suministrados, permitiendo alcanzar conclusiones definidas. Una vez transcritos los
datos en una matriz se procedié a su analisis a través de un programa de computadora
denominado SPSS 9.0 para Windows aplicando estadistica descriptiva empleando el

analisis porcentual y promedios aritméticos.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALIJSIS DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presenta el analisis de los resultados, el cual ha constituido
un proceso que involucra la clasificacion, codificacion, procesamiento € interpretacion
de la informacion recolectada, a partir de la aplicacion de los instrumentos con la
finalidad de analizar los resultados y de mostrar el nivel de logro de los objetivos
propuestos.

El procesamiento de los datos se llevo a cabo mediante estadistica descriptiva,
empleandose el analisis porcentual de las respuestas y el promedio aritmético,
considerandose la sumatoria de las categorias en total acuerdo y de acuerdo con
resultados mayores al 50% como favorable al aplicar el cuestionario.

La informacioén obtenida de se organizé por item, por dimensiones y luego se
algrup6 por varable, los resultados se expresan en cuadros, graficos, y se expone el
analisis de las opiniones predominantes. Seguidamente se presentan los resultados de
la entrevista. Posteriormente se expone la discusion de los resultados sobre la base

de las posturas teoricas y antecedentes expuestos.

Resultados del Cuestionario

A continuaciéon se presentan los datos de los encuestados referidos al nivel

académico obtenido, el tiempo de servicio en la escuela y experiencia en el ejercicio

del cargo.




Cuadro No.3

Datos académicos y profesionales de los sujetos de estudio.

Nivel Académico No. de Sujetos Porcentajes
Pregrado

Bachiller 6 26,00
Técnico Superior 2 9,00
Profesor 0 0,00
Licenciado 15 65,00
Postgrado

Especialista 2 9,00
Magister 8 35,00
Doctor 2 9,00

Tiempo de Servicio en la

Escuela

00 - 05 1 4,00
06 — 10 6 26,00
11-15 1 4,00
16 - 20 2 9,00
21 -25 R 35,00
Mis de 25 5 22,00
Tiempo de Ejercicio en el

Cargo

00 - 05 1 4,00
06 - 10 6 26,00
11-15 3 4,00
16 - 20 2 9,00
21 -25 8 35,00
Mas de 25 5 22,00




Grafico 1. Nivel Académico
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Grifico 2. Tiempo de Servicio en la Escuela

Grifico 3. Tiempo de Ejercicio en el Cargo
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Los datos personales presentados en el cuadro 3 y en los graficos 1,2 y 3,
evidencian que en lo referente al nivel académico, el 26% de los sujetos encuestados
tiene titulo de Bachiller; el 9% posee el titulo de Técnico Superior y el 65% tiene el
titulo de Licenciado. Ademas, 9% ha realizado curso de especializacion, el 35%
posee el titulo de Magister y el 9% ha realizado doctorado.

Respecto al tiempo de servicio en la escuela, ¢l 4% se ubica en la categoria
entre 0y 5 afos; el 26% tiene entre 6 y 10 afios; el 9% tiene entre 16 y 20 aiios; el
35% tiene entre 21 y 25 afiosy el 22% tiene mas de 25 afios en la Escuela.

En cuanto al tiempo de ejercicio en el cargo, el 4% tiene entre 0 y 5 aiios; el

26% se ubica en el rango comprendido entre 6 y 10 afios; el 4% se sitha entre 11 y

15 afios; el 9% tiene entre 16 y 20 afios; el 35% tiene entre 21 y 25 afios y el 22%
tiene mas de 25 afios ejerciendo el cargo.

Estos resultados indican que en la muestra estudiada predomina el nivel

académico universitario, siendo otro aspecto relevante que caracteriza al grupo

encuestado, el hecho de que el 53% (9%, 35% y 9%) ha incrementado su condicion

académico-profesional por cuanto ha realizado cursos de especializacion, maestria y




doctorado. Sin embargo el 26% del grupo, que pertenece al area administrativa, tiene
titulo de Bachiller, siendo importante elevar el nivel de estudios para contribuir a
mejorar la eficiencia en su desempeiio.

También se evidencia que la mayoria del grupo (66%) tiene una larga

trayectoria en la escuela y en el desempefio de su cargo.

Variable 1: Organizacién
Dimension: Estructura Organizativa

Item N°I: La Escuela dispone de una estructura organizativa formalmente

establecida.
Cuadro No. 4
Presencia de una organizacién formal
Respuestas En Total De Ni acuerdo En En Total
Acuerdoe Acuerdo ni en desacuerdo | desacuerdo | Total
Desacuerdo
Item F % F % F % F % | F % | F %
1 17 74 15 22 1 410 010 0123 100

En total acuerdo De acuerdo Mideacuerdonien  Endesacuerdo  En total desacuerdo

Grifico N° 4. Presencia de una organizacion formal.




Enel cuadro No. 4 y enel grifico No. 4 se observa que el 74% de los
encuestados expresa que estd en total acuerdo, el 22% esta de acuerdo y el 4%
manifiesta que no esta mi de acuerdo mi en desacuerdo con el planteamiento que
sostiene que la escuela dispone de una estructura organizativa formalmente
establecida.

Estos resultados evidencian que el personal de la escuela conoce la existencia

de la estructura organizativa formal que rige su funcionamiento.

Item 2: La estructura de la organizacién es la mdas adecuada para las

expectativas del personal de la Escuela.

Cuadro No. 5
Adecuacién de Ia estructura organizafiva a Ias expectativas del personal
Respuestas En De Nide | En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
Item acuerdo
f % ¥ % f % F % f % f %
2 0 0 5 22 10 43 6 26 2 9 23 100
50+
P e B T
1 G e e i i i
Vde s caneaeesasrmmrtrm ke b et Bttt il | | L o e e m e mm -
204
BZAE 5 D

En total acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo i en En desacuerdo En total desacuerdo
desacuerdo

Grifico No. 5 Adecnacién de la estructura organizativa a las expectativas del

Personal.
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Grifico No. 6 Conocimiento de objetivos.

En el cuadro No. 6 y en el grafico No. 6, se observa que el 22% de los
encuestados responde que esta en total acuerdo; el 35% indica que estd de acuerdo; el
9% seiiala que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 17% manifiesta que esta en
desacuerdo y el 17% esta en total desacuerdo con la aseveracion que sostiene que la
Escuela dispone de materiales en los que se dan a conocer sus objetivos.

Estos resultados evidencian que los encuestados consideran que la Escuela

informa sus objetivos al personal.

Item 4: El personal de esta unidad conoce el organigrama de la Escuela.
Cuadro No. 7

Conocimiento del organigrama

Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo

f % f % f % f % f % f %

13 5 30 7 28 3 13 | 4 17 | 23 100
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La informacion recopilada que se presenta en el cuadro No. 5 y en el grafico
No. 3, evidencia que el 22% de los informantes manifiesta que esta de acuerdo, el
43% expresa que no esta de acuerdo m en desacuerdo; el 26 % sostiene que esta en
desacuerdo y el 9% afirma que esta en total desacuerdo con el planteamiento referido
a que la estructura de la organizacion es la mas adecuada para las expectativas de su

personal.

Estas respuestas permiten inferir, que la mayor parte del personal de la Escuela
no esta de acuerdo ni en desacuerdo con que la organizacion actual no esta acorde

con sus expectativas.

Item 3: La Escuela dispone de materiales en los que se dan a conocer sus

objetivos.

Cuadro No. 6

Conocimiento de objetivos

Respuestas En De Ni de En En Total T
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
Item

f % f % f % f % f % f %

S 4 17 4 17 23 100
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Grafico No. 6 Conocimiento de objetivos.

En el cuadro No. 6 y en el grafico No. 6, se observa que el 22% de los
encuestados responde que esta en total acuerdo; el 35% indica que esta de acuerdo; el
9% senala que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 17% manifiesta que esta en
desacuerdo y el 17% esta en total desacuerdo con la aseveracion que sostiene que la
Escuela dispone de materiales en los que se dan a conocer sus objetivos.

Estos resultados evidencian que los encuestados consideran que la Escuela

informa sus objetivos al personal.

Item 4: El personal de esta unidad conoce el organigrama de la Escuela.
Cuadro No. 7

Conocimiento del organigrama

Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
Item f %  ; % f % f % f % f %

28 3 13 ) 17 | 23 100




desacuerdo

Gréfico No. 7. Conocimiento del organigrama.

Las respuestas presentadas en el Cuadro No. 7 y en el Grafico No. 7, indican que
el 13% expresa que esté en total acuerdo, el 30% manifiesta que estd de acuerdo, el
28% indica que no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 13% sostiene que esta en
desacuerdo y el 17% responde que esta en total desacuerdo con que el personal de esta
unidad conoce el organigrama de la Escuela.

Estos resultados permiten inferir que la Escuela no difunde en la unidad la
conformacioén del organigrama.

Item 5: El Personal de esta unidad conoce el Reglamento Interno de la Escuela
Cuadro No. 8

Conocimiento del Reglamento

Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
Item acuerdo

f % % f % f % f % f %

13 |4 17 8 33 45 22 (23 100
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Grafico No. 8. Conocimiento del Reglamento

Las respuestas del item referido al manejo del Reglamento que se presenta en el
cuadro No. 8 y en el grafico No. 8, evidencia que el 13% esta en total acuerdo; el
13% indica que esta de acuerdo; el 17% ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 35%
expresa que esta en desacuerdo y el 22% expresa que esta en total desacuerdo con el
planteamiento referido a que el personal perteneciente a la unidad conoce el
Reglamento Interno de la Escuela.

La informacion obtenida permite inferir que la mayoria desconoce el referido
Reglamento Interno de la Escuela, lo cual representa un aspecto desfavorable
que incide de manera negativa en el desenvolvimiento de la Escuela, en virtud
de la importancia que tiene el conocimiento y el manejo de las normas que

rigen el funcionamiento de la organizacion en la eficiencia del desempefio laboral.
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Item 6: El manual de organizacion de la unidad esta a disposicién de su personal

Cuadro No. 9

Manejo del Manual de Organizacién

Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
f % f % f % f % f % f %
Item
6 4 17 2 9 1 4 |19 390 7 30 23 100
500+
B S R R O R e e T DRSS

30+

20+

10+

e

Entotal acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo mi en En desacuerdo En total desacoerdo
desacuerdo

5

Grafico No. 9. Manejo del Manual de Organizacion.

En el cuadro No. 9 y en el grafico No. 9 se observa que el 17% expresa que esta
en total acuerdo; el 9% indica que estd de acuerdo; el 4% no estd de acuerdo ni en
desacuerdo; el 39% sostiene que estd en desacuerdo y el 30% esta en total

desacuerdo con que el manual de organizacién de la unidad esta a disposicién de su
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personal. Estos resultados indican que el manual de organizacion de la nnidad no

esta disponible para que el personal pueda consultarlo.

Item 7: El personal suele consultar ol mannal de m'ganiﬂu-ifm de en ninidad

Cuadro No. 10

Consulta del Manual de Organizacién

Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
f % f % f % f % f % f %
Item
7 3 13 5 22 0 0 26 9 39 23 100
50+

En total acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

Grafico No. 10. Consuita del Manual de Organizacion,
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En el cuadro No. 10 y en el grafico No. 10 se aprecia que el 13% expresa que
estd en total acuerdo; el 22% esta de acuerdo; el 26% estd en desacuerdo y el 39%
esta en total desacuerdo con gue el personal suele consultar el manual de organizacion

de su unidad.
Las respuestas dadas indican que el personal no conoce ni maneja el manual de

organizacion de la Escuela.

Item 8: En la Escuela se observa una estrecha interrelacion entre las acciones
desarroiiadas por Comisiones, Dependencias y Servicios.

Cuadro No. 11
Interrelacion de acciones

En De Ni de En En Total
Rbsie i Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
P Acuerdo ni en Des- | acuerdo | acuerdo
acuerdo f %
- f % f % T % T % f %
8 2 9 |5 22 |3 13 |8 35 |5 22 (23 100
40~

desscuerdo

Grifico No. 11. Interrelacién de acciones.
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De acuerdo con los resultados obtenidos se aprecia en el cuadro No. 11 y en el
grafico No. 11 que el 9% esta en total acuerdo; el 22% esta de acuerdo; el 13% no
esta de acuerdo mi en desacuerdo; el 35% esta en desacuerdo y el 22% esta en total
desacuerdo con que en la Escuela se observa una estrecha interrelacion entre las
acciones desarrolladas por Comisiones, Dependencias y Servicios.

Estos resultados evidencian que no existen mecanismos que permitan coordinar

las acciones entre las diferentes Comisiones, Dependencias y Servicios de la Escuela.

Item 9: El trabajo de esta unidad se relaciona con los objetivos de la Escuela.
Cuadro No. 12

Relacién del trabajo con los objetivos de la Escuela

En De Ni de En En Total
Bssiastis Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
P Acuerdo ni en Des- | acuerdo | acuerdo
ftem acuerdo f %
f % f % T % f % f %
9 15 65 8 35 0 0 {0 0 (0 0 23 100
70+
sodb o Bh e
5‘)- : ------------------------------- - - - - - - o m = m ==
L e
kR R ot Bea i R
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Nideacuerdonien  Endesacuerdo  Entotal desacuerdo
desacuerdo

Griafico No. 12. Relacion del trabajo con los objetivos de la Escuela.
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En el cuadro No. 12 y en ¢l grafico No. 12 se observa que el 65% de los
encuestados estd en total acuerdo y el 35% esta de acuerdo con que el trabajo de la
unidad se relaciona con los objetivos de la Escuela.

De estos resultados se infiere que el personal considera que los objetivos de la

Escuela tienen pertinencia y se corresponden con el trabajo de la unidad.

Item 10: El funcionamiento de esta unidad refleja coordinacién de acciones.

- Cuadro No. 13

Coordinacioén de acciones

En De Ni de En En Total
Reipusstis Total Acuerdo )}cuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- | acuerdo | acuerdo
acuerdo f %
f % f % f % f % f %
Item
10 5 22 7 30 |0 0 |11 48 |0 0 23 100

En total acuerdo ado Ni de acuerdo ni en Iin desacuerdo En total desacuerdo
desacuerdo

Grafico No. 13. Coordinacion de acciones.
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En el cuadro No. 13 y en el grafico No. 13 se presentan las respuestas referidas

a la coordinacion de acciones, apreciandose que el 22% esta en total acuerdo, el 30%

estd de acuerdo y el 48% esta en desacuerdo con que el funcionamiento de esta

unidad refleja coordinacion de las acciones.

Estos resultados permiten inferir que en la unidad se desarrollan mecanismos

para-coordinar las acciones.

Item 11: El trabajo de equipo estid incorporado en la rutina laboral de esta

unidad.

Cuadro No. 14

Trabajo en equipo en la unidad

En De Ni de En En Total
P Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- | acuerdo | acuerdo
acuerdo f % ‘
I f % f % f % f % f %
tem ’
11 22 14 61 0 0 |4 17 0 0 23 100 ’

70+

Grafico No 14. Trabajo en equipo en la unidad.
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De acuerdo con los datos recopilados se aprecia en el cuadro No. 14 y grafico
No. 14, que el 22% esta en total acuerdo; el 61% se manifesto de acuerdo; el 17%
esta en desacuerdo con el planteamiento respecto a que el trabajo en equipo esta
incorporado en la rutina laboral.

De estos resultados se deduce que el personal encuestado considera que en la

unidad se lleva cabo el trabajo en equipo cotidianamente.

Tomando en cuenta los resultados de la Dimension Estructura Organizativa se
puede apreciar que esta dimension resultd con un promedio favorable (52%).El
personal conoce la estructura organizativa que rige el funcionamiento de la Escuela y
considera que la misma informa sobre sus objetivos, los cuales se corresponden con
el trabajo de cada unidad, pero no se difunde la conformacion del organigrama al igual
que se desconoce el Reglamento Interno de la Escuela y no se maneja el Manual de
Organizaciéon. Por otro lado, no existe interrelacién entre las Comisiones,
Dependencias y Servicios, pero si hay Coordinacion de las acciones en las Unidades.

Dimension: Procesos

Item 12: La comunicacién entre el personal de esta unidad se da de manera
fluida.

Cuadro No. 15
Flujo de informacién
En Total De Ni de En En Total
R Acuerdo Acuerdo | Acuerdo ni | Desacuerdo | Desacuer | Total
espuestas
en do
Desacuerdo
T F % |F %|F % | F % |F  %|F %

12 Fra30 13 57 3 13 {0 0 o 0 [23 100




Grifico No. 15. Flujo de informacion. '

En el cuadro No. 15 y en el grafico No. 15 se presentan las respuestas referidas
al flujo de informacién, apreciandose que el 30% de los sujetos encuestados i
manifiesta que esta en total acuerdo; el 57% de acuerdo; el 13% ni de acuerdo ni en

desacuerdo con la aseveracion referida a que la comunicacion entre el personal de esta
unidad es fluida.

Las respuestas dadas por los informantes evidencian que en la unidad existe una '
fluida comunicacién entre los miembros de su personal, lo cual incide de manera |

favorable en la generacion de un armonioso clima organizacional.

Item 13: Los niveles de autoridad de la Escuela estan claramente definidos

Cuadro No. 16

Niveles de autoridad

En De Ni de En En Total .
Baatoaitas Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total '
P Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
I F % f % fuc0% f % f % f %
tem
|
13 6 26 6 26 5 22 6 26 0 0 23 100 i
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Grafico N° 16. Niveles de autoridad.

Las respuestas que se presentan en el cuadro No. 16 y grafico No. 16, evidencian
que el 26% de los encuestados responde que esta en total acuerdo; el 26% manifiesta
que estd de acuerdo; el 22% se expresO ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 26%
sefiala que estd en desacuerdo con el planteamiento referido a que los niveles de
autoridad de la Escuela estan claramente definidos.

Estos resultados permiten inferir que en la Escuela los niveles de autoridad estan
claramente definidos.

De acuerdo con los resultados de la Dimension Procesos, se puede apreciar que

ésta obtuvo en promedio una elevada puntuacion favorable (69%). La comunicacion

entre el personal de la Escuela se desarrolla de una manera fluida y los niveles de
autoridad estan definidos.
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Dimension: Funciones

Item 14: Las funciones que cumple el personal son las inherentes a su cargo.

Cuadro No. 17
Cumplimiento de funciones
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
o 0 o, o, o,
Tk £ % f Yo f Yo f Y% f % f %
14 1 4 10 43 3 13 1 4 8 35 23 100
50+

304

20+

10+

R
De acuerdo Ni de acuerdoni en b En total desacuerdo
desacuerdo

Grafico No. 17 Cumplimiento de funciones.

En el cuadro No. 17 y en el grafico No. 17 se presentan las respuestas de los
encuestados, evidenciandose que, en promedio el 4% de los sujetos encuestados
responde que estan en total acuerdo; el 43% afirma que estd de acuerdo; el 13% ni de
acuerdo ni en desacuerdo; el 4% indica que esta en desacuerdo y el 35% se manifesto
en total desacuerdo con los planteamientos que sostienen que las funciones que

cumple el personal son las inherentes a su cargo.




Estas respuestas permiten inferir que en la Escuela no existe un adecuado nivel
de especificidad, en virtud de la falta de correspondencia que tienen las funciones

con los cargos que se desempeiian.

Item 15: En esta unidad las responsabilidades estin claramente definidas.
Cuadre No. 18

Definicion de responsabilidades

Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
f % f % f % f % f % f %
Item
15 0 4 6 43 5 13 T 22 5 18 |23 100
5{)~
1y P i et - e e et e A e R s e R
ciin ¢ U o e e S
204777 R T TR T e
Ja Yo e
En total acuerdo De acuerdo Nideacuerdonien Endesacuerdo  En total desacuerdo
desacuerdo

Grifico No. 18 Definicién de responsabilidades.
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En el cuadro No. 18 y en el grafico No. 18 se aprecia que el 4% de los
informantes responden que esta en total acuerdo, el 43% esta de acuerdo, el 13%
afirma que no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 22% indica que esta en
desacuerdo y el 18% que estd en total desacuerdo con que en esta unidad las
responsabilidades estan claramente definidas.

De estos resultados se infiere que el personal considera que no existe una

definicion clara de las responsabilidades correspondientes a los cargos.

Item 16: El personal de esta unidad refleja sentido de pertenencia institucional.

Cuadro No. 19
Sentido de pertenencia institucional
En De Ni de En En Total
— Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
P Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
Ttem f % f % f % £ % £ g f %
16 4 17 4 17 6 26 7 30 2 9 23 100
40+

1 i R e e

104 §

En total acuerdo De acuerdo Nideacuerdonien  Endesacuerdo  Entotal desacuerdo
desacuerdo

Grifico Ne. 19. Sentido de pertenencia institucional.
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De acuerdo con los datos recopilados que se presentan en el cuadro No. 19 y en
el grafico No. 19, se aprecia que el 17% de los encuestados responde que esta en total
acuerdo; el 17% indica que esta de acuerdo; el 26% ni de acuerdo ni en desacuerdo;
el 30% esta en desacuerdo y el 9% manifiesta que esta en total desacuerdo con la
afirmacion referida a que el personal de esta unidad refleja sentido de pertenencia
mstitucional.

Las respuestas evidencian que el personal no se identifica con la institucion,

reflejandose una carencia en cuanto al sentido de pertenencia y compromiso.

Item 17: El personal que conforma esta unidad es suficiente.

Cuadro No. 20
Nivel de suficiencia del personal
Respuestas En De Ni de En En Total 1
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
Item acuerdo
f % 74 % f % f % f % |F %
17 2 9 17 30 1 4 8 35 5 22 23 100
40+

En total acuerdo De acuerdo Nideacuerdonien  Endesacuerdo  Entotal desacuerdo
desacaerdo

Griafico No. 20. Nivel de suficiencia del personal.
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Las respuestas referidas al item 20 se observan en el cuadro No. 23 y en el
grafico No. 13, aprecidndose que el 35% de los encuestados esta en total acuerdo; el
26% esta de acuerdo; el 35% ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 4% esta en
desacuerdo con la afirmacién referida a que el personal de la unidad demuestra

experiencia en el desempeiio de sus funciones.

Estos resultados permiten inferir que el personal que trabaja en la unidad tiene
experiencia laboral por la antigiiedad en el desempefio del cargo, lo cual influye en la

fortaleza operativa de la Escuela.

Respecto a la Dimension Estructura de Cargos, en promedio solamente el 47%
de las respuestas fueron favorables. El personal demuestra experiencia en sus cargos

pero su perfil no responde a las exigencias del desempefio de sus funciones.

Variable: Gestion Académico-Administrativa
Dimension: Planificacion
Item 21: Previo a las acciones que se desarrollan en su unidad, se realiza el

analisis de prioridades correspondientes.

Cuadro No. 24
Anélisis de prioridades
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo

f % f % f % f % f % f %

23 100




40

304

204

104 .

N:acue:dom Eno
desacuerdo

En total acuerdo De acuerdo

Grifico No. 24. Analisis de prioridades.

En el cuadro No. 24 y en el grafico No. 24, se aprecian las respuestas referidas
al indicador analisis de prioridades, observandose que el 30% de los encuestados
expresa que esta de acuerdo; el 17% ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 26% afirma
que estd en desacuerdo y el 26% sostiene que esta en total desacuerdo con el
planteamiento que sostiene que en la unidad se realiza el analisis previo de las

prioridades antes de ejecutar las acciones.

Las respuestas obtenidas permiten inferir que en la unidad no se planifican las

actividades tomando en cuenta las prioridades, haciendo que el trabajo se realice de

manera improvisada.




Item 22: Las acciones ejecutadas responden a lo urgente y no a lo importante.

Cuadro No. 25
Ejecuciéon de acciones
Respuestas En De Ni de En En Total ]
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
f % f % f % f % f % f %
Item
22 4 17 1 4 5 22 |3 22 8 35 23 100
40—

En total acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo En total desacuerdo
desacuerdo

Griafico No 25. Ejecucioén de acciones

En el cuadro No. 25 y en el grafico No. 25 se aprecia que el 17% esta en total
acuerdo, el 4% esta de acuerdo, el 22% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 22% esta
en desacuerdo y el 35% esta en total desacuerdo con que las acciones ejecutadas

responden a lo urgente y no a lo importante.
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Las respuestas de los items del indicador nivel de suficiencia que se presentan en
el cuadro No. 20 y en el grafico No. 20, evidencian que en promedio el 9% esta en
total acuerdo; el 30% esta de acuerdo; el 4% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 35%
esta en desacuerdo y el 22% esta en total desacuerdo con el planteamiento referente a
la suficiencia del personal.

De estos resultados se puede deducir que los recursos humanos existentes en la
actualidad no son suficientes para el adecuado y eficiente funcionamiento de la
unidad.

Item 18: Para las acciones que desarrolla esta unidad, el niimero de empleados
resulta excesivo.

Cuadroe No. 21

Acciones de la unidad y nimero de empleados

Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
Item acuerdo

f % £ % f % i % f % f %

18 0 0 3 13 2 9 8 35 10 43 23 100

50+
P B R s
god}” T T T T SRS SRS T SRR AT RN eSS
G = e e = R T, 2 B R R S M S R R
1= & et
iz sres i o G ﬁ
En total acuerdo De acuerdo Nideacuerdonien  Endesacuerdo  Entotal desacuerdo

desacuerdo

Griafico No. 21. Acciones de la unidad y nimero de empleados.
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En el cuadro No. 21 y en el grafico No. 21 se aprecia que el 13% esta de
acuerdo, el 9% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 35% esta en desacuerdo y el
43% esta en total desacuerdo con que para las acciones que desarrolla esta unidad, el
numero de empleados resulta excesivo.

Estas respuestas permiten inferir que los informantes consideran que el personal
actual de la unidad no es excesivo para realizar el trabajo que se desarrolla en la
Escuela.

En lo referente a la Dimension Funciones, solamente el 35% se manifesto a
favor de esta Dimension. No existe una definicién de las responsabilidades
correspondientes a los cargos y es evidente la falta de correspondencia entre las

funciones y los mismos.

Dimension: Estructura de Cargos.

Item 19: El perfil profesional del personal es el adecuado para las actividades
que aqui se desarrollan.

Cuadro No. 22
Perfil del cargo
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
Item acuerdo
f % f % f % f % f % F %
19
7 30 2 9 3 13 6 26 5 22 23 100

Grifico No. 22, Perfil del cargo.
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En el cuadro No. 22 y en el grafico No. 22 se aprecia que €l 30% de los
informantes responde que esta en total acuerdo; el 9% sostiene que estd de acuerdo;
el 13% ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 26% indica que esta en desacuerdo y el 22%
sefiala que estd en total desacuerdo con el planteamiento que afirma que el perfil

profesional del personal es el adecuado para las actividades que aqui se desarrollan.

Las respuestas emitidas evidencian que el perfil profesional del personal que
labora en esta unidad no responde a las exigencias del desempeiio de sus funciones.

Item 20: El personal de su unidad demuestra experiencia en el desempeiio de sus

funciones.
Cuadro No. 23
Experiencia del personal
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
Item acuerdo
f % £ % f % f % £ % f %
20 8 35 26 35 4 0 23 100

Wi de yewondo ni en i Fn o

Grifico No. 23. Experiencia del personal.

81




Estos resultados permiten inferir que al no tomarse en cuenta las prioridades el

trabajo se ejecuta respondiendo a lo urgente y no a lo que realmente es importante y

prioritario.

Item 23: Esta unidad disefia sus planes

Cuadro No. 26
Diseiio de planes
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
I f % f % f % f % f % f %
tem
23 8 35 22 7 30 3 13 0 0 23 100
401

304

20

10}

Nideacuerdomien Endesacuerdo  Entotal desacuerdo

desacuerdo

Grifico No. 26. Diseiio de planes.
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De acuerdo con los datos recopilados, se observa en el cuadro No. 26 y en el

grafico No. 26, que el 35% de los encuestados responde que esta en total desacuerdo;
el 22% seiiala que esta de acuerdo, el 30% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo; el
13% manifiesta que esta en desacuerdo y el 0% indica que esta en total desacuerdo
con que en la unidad se disefian los planes para desarrollar a corto plazo.

Estos resultados indican que en la unidad se lleva a cabo la planificacion que es

un proceso importante en el funcionamiento administrativo de la institucién.

Item 24: Se suelen disefiar planes para desarrollar a corto plazo
Cuadro No. 27

Diseiio de planes a corto plazo

Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
Tham f % f % T % 4 % f % f %
24 9 39 7 30 3 13 |4 17 0 0 23 100

304 1
2041

104§

Enlotuluandu En totul desncuerdo

Griéfico No. 27. Diseiio de planes a corto plazo.
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En el cuadro No. 27 y en el grafico No. 27 se aprecia que el 39% de los
encuestados responde que esta en total acuerdo, el 30% esta de acuerdo, el 13% no
esta de acuerdo ni en desacuerdo y el 17% esta en desacuerdo con el planteamiento
que expresa que se suelen disefiar planes para desarrollar a corto plazo.

Estos resultados evidencian que Ia mayoria considera que en la unidad se

disefian planes a corto plazo.

Item 25: Se suelen disefiar planes a mediano plazo
Cuadro No. 28

Disefio de Planes a mediano plazo

Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
f % f % f % f % f % f %
Item
25 4 17 6 26 4 17 |5 22 4 17 23 100

Grafico No. 28. Disefio de planes a mediano plazo.

En el cuado No. 28 y en el grafico No. 28 se aprecia que el 17% esta en total

acuerdo, el 26% esta de acuerdo, el 17% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
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22% esta en desacuerdo y el 17% esta en total desacuerdo con que en la unidad se
disefian planes a mediano plazo.
De las respuestas obtenidas se deduce que en la unidad no se disefian planes a

mediano plazo.

Item 26: Se desarrollan acciones compartidas por dos o mas unidades,
Cuadro No. 29

Desarrollo de acciones compartidas

En De Ni de En En Total
espuestas Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo i
acuerdo
Ttem f % f % f % f % f % f %
|
26 3 13 8 35 2 9 4 17 6 26 23 100

Grafico No. 29 Desarrollo de acciones compartidas.

En el cuadro No. 29 y en el grafico No. 29 se aprecia que el 13% del personal
encuestado manifiesta que esta en total acuerdo; el 35% sostiene que esta de acuerdo;

el 9% ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 17% expresa que esta en desacuerdo y el
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26% indica que esta en total desacuerdo con el planteamiento que sostiene que se

desarrollan acciones compartidas por dos o mas unidades.
Los resultados obtenidos evidencian que en la Escuela no se realizan

actividades coordinadas con otras unidades, lo cual no permite que las labores se

ejecuten con la interaccion de equipos de trabajo.

Item 27: Los planes que diseia actualmente esta unidad responden a la mision de
la Escuela.

Cuadro No. 30

Relacion del plan con la Mision de la Escuela

Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
Item acuerdo

f % f % f % f % f % {(f %

2 5 22 | 10 43 I 4 10 0 | 7 30 |23 100

50
e R
Moo R
PIIE 8 sy @ b R
R 8 e o o - e
s Diapets Bl et Eisdiiaent
desacuerdo

Grifico No. 30. Relacion del plan con la Misién de la Escuela.

89




En el cuadro No. 30 y en el grafico No. 30 se observa que, ¢l 22% de los
encuestados manifiesta que esta en total acuerdo; el 43% expresa que esta de acuerdo;
el 4% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 30% sostiene que estd en total desacuerdo
con la afirmacion respecto a que los planes de la unidad guardan relacion con la
mision de la organizacion.

Los resultados obtenidos evidencian que la mayoria del personal considera que

los planes se disefian con relacion a la mision de la Escuela.

Item 28: La vision de la Escuela es revisada periédicamente.

Cuadro Ne. 31
Revision de la Visién
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
f % f % f % f % f % f %
Item
28 3 13 2 9 5 22: 13 13 10 43 23 100
50+

30+

20+

En total acuerdo De acuerdo Mideacuerdonien  En desacuerdo Enlnw
desacoerdo

Grafico No. 31. Revision de la Vision.
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En los resultados obtenidos, se evidencia en el cuadro No. 31 y en el grafico No.
31 que el 13% estd en total acuerdo, el 9% esta de acuerdo, el 22% no esta mi de
acuerdo ni en desacuerdo, el 13% esta en desacuerdo y el 43% esta en total

desacuerdo con que la vision de la escuela es revisada periddicamente.
Estas respuestas permiten inferir que la vision de la escuela no es revisada

periddicamente, por lo cual requiere que se lleve a cabo su debida actualizacion.

Item 29: La mision de Ia escuela responde a las demandas actuales de Ia

institucion.
Cuadro No. 32
Misién de la Escuela y demandas actuales
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
Item acuerdo
f % f % f % f % f % f %
29 2z 9 3 13 6 26 9 39 3 13 23 100
50+

Griafico No. 32. Mision de la Escuela y demandas actuales.

En el cuadro No. 32 y en el grafico No. 32 se observa que el 9% de los

informantes responde que estd en total acuerdo, el 13% est4 de acuerdo, el 26% no
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esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 39% esta en desacuerdo y el 13% esta en total
desacuerdo con que la misién de la escuela responde a las demandas actuales de la
institucion.

De estas respuestas se deduce que la mayoria del personal considera que la

mision de la escuela no se corresponde con las demandas actuales de la Escuela.

Item 30: La misién de la escuela responde a las demandas actuales del entorno.

Cuadro No, 33
Misién de Ia Escuela y demandas del entorno
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
Item acuerdo
f % f % f % f % f % f %
30 1 4 5 22 4 17 10 43 3 13 23 100
50+

En total acuerdo De acuerdo Nideacuerdonien Endesacuerdo  Entotal desacuerdo
desacuerdo

Grafico No 33. Mision de la Escuela y demandas del entorno.

En el cuadro No. 33 y en el grafico No. 33 se evidencia que el 4% esta en total

acuerdo; el 22% esta de acuerdo, el 17% no esta ni de acuerdo n i en desacuerdo, el




43% esta en desacuerdo yel 13% esta en total desacuerdo con que la mision de la
Escuela responde a las demandas actuales del entorno.
De estas respuestas se infiere que el personal considera que la mision de la

Escuela no se corresponde con las demandas actuales de su entorno.

Item 31: Los planes de Ia unidad incorporan su disefio de evaluacion.

Cuadro No. 34
Incorporacion del diseiio de evaluacién a los planes
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- | acuerdo acuerdo
Item acuerdo
f % f % f % f % i % f %
31
A4 17 7 30 2 9 2 9 8 35 23 100

40+

desacuerdo

Grifico No. 34. Incorporacién del disefio de evaluacién a los planes.
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De acuerdo con la informacion recopilada mediante las encuestas, se
evidencia en el cuadro No. 34 y en el grafico No. 34, que el 17% de los informantes
expresa que esta en total acuerdo; el 30% indica que esta de acuerdo, el 9% ni de
acuerdo ni en desacuerdo; el 9% manifiesta que esta en desacuerdo y el 35% responde
que esta en total desacuerdo con que los planes de la unidad incorporan su disefio de

evaluacion.

De los resultados obtenidos, puede inferirse que la mayor parte del personal
considera que los planes que se realizan en la unidad no contemplan el disefio para ser
evaluados, no permitiendo que se conozca su efectividad y seguimiento de acuerdo

con los resultados de la evaluacion.

La planificacion resulté con un promedio a favor del 43%. La Planificacion es
un proceso que esta presente en cada unidad pero en el mismo no se toman en cuenta
las prioridades. Los planes son disefiados con relacion a la Misién de la organizacion

pero la misma no se corresponde con las demandas de la Escuela y del entorno.

Dimension: Toma de Decisiones

Item 32: La toma de decisiones responde a los objetivos de la Escuela y considera

la opinion del personal.

Cuadro No. 35
Toma de decisiones, objetivos y opinion del personal
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
I fi % | fi % fi % fi % | Fi % fi %
tem
32
5 22 9 39 5 22 2 9 2 9 23 100
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5()=

30~

204

desacuerdo

Grafico No 35. Toma de decisiones, objetivos y opinion del Personal.

En el cuadro No. 35 y en el grafico No. 35, se aprecia que el 22% de los
encuestados manifiesta que esta en total acuerdo; el 39% indica que esta de acuerdo;
el 22% ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 9% sefiala que esta en desacuerdo y el 9%
responde que esta en total desacuerdo con la aseveracion que sostiene que la
toma de decisiones responde a los objetivos de la Escuela y en ella participa el

personal.

Las respuestas emitidas por el personal estudiado, permiten inferir que en la
Escuela la toma de decisiones se realiza en concordancia con los objetivos que

persigue la institucién y con receptividad a la participacion del personal.
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Item 33: Actualmente las decisiones se toman de manera participativa.

Cuadro No. 36

Participacion en la toma de decisiones

Respuestas En De Ni de En En Total
Total ~ Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
Tesin T’ % f % f % f % f % f %
33 4 17 |11 48 |1 4 5 22 |2 9 (23 100

desacuerdo

Grifico No. 36. Participacion en la toma de decisiones

En el cuadro No. 36 y en el grafico No. 36, se observa que, el 17% de los
encuestados responde que esta en total acuerdo, el 48% indica que esta de acuerdo; el
4% sefiala que ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 22% sostiene que esti en desacuerdo
y el 9% manifiesta que esta en total desacuerdo con el planteamiento que sostiene que

en la Escuela la toma de decisiones es participativa.




Estos resultados indican que en la Escuela se propicia la participacion del

personal y se considera la opinion del personal para la toma de decisiones.

Item 34: La informacién suministrada por esta unidad sirve de apoyo a la toma
de decisiones de la Escuela.

Cuadro No. 37
Informacién y toma de decisiones
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
f % f % £ % f % f % f %
Item
34 4 17 10 43 6 26 (2 9 1 4 23 100
A=

30+

20 R RRGEEEEITEEER

ASSTASEEREELILLNS.

& L EELEY b3t BEARESE: - LIRATED L LEERTE ; - LR CLLEAE 44, ” LEER 358 TASLRENE o -
En total acuerdo De acuerdo Mideacuerdonien En cuerdo  En total desacuerdo

desacuerdo
Grafico No. 37. Informacion y toma de decisiones.

Los resultados obtenidos se presentan en el cuadro No. 37 y en el grafico No. 37,
evidenciandose que el 17% de los encuestados responde que esta en total acuerdo, el
43% indica que esta de acuerdo, el 26% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 9% esta en
desacuerdo y el 4% esta en total desacuerdo con que la informacion suministrada por

esta unidad sirve de apoyo a la toma de decisiones de la Escuela.




Estas respuestas permiten inferir que la Escuela toma en cuenta parala
toma de decisiones la informacién proveniente de la unidad.
La Dimension Toma de decisiones obtuvo una puntuacion favorable en

promedio de 61%. Existe concordancia entre la Toma de decisiones y los objetivos.

Dimensiéon: Evaluacion

Item 35: Se observa que las necesidades e intereses detectados mediante la
evaluacién, son atendidos de manera inmediata por su unidad.

Cuadro No. 38

Atencién y resultados de la evaluacién

Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
I f % f % f % £ % f % f %
tem
35 5 22 15 22 |0 0 12 9 11 48 23 100

En total coesdo Do araerdo i de acuando ni en desacuardo En desscuerdo [En 1otal desscuenilo

Grafico No 38.Atencién y resultados de la evaluacién.

En el cuadro No. 38 y en ¢l grafico No. 38, se evidencia que el 22% de los

encuestados responde que esta en total acuerdo; el 22% sefiala que esta de acuerdo; el
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9% manifiesta que esta en desacuerdo y el 48% indica que esta en total desacuerdo
con la afirmacién respecto a que las necesidades ¢ intereses detectados mediante la

evaluacion, son atendidos de manera inmediata por su unidad.

De las respuestas emitidas se puede inferir que la unidad no aplica los
mecanismos correctivos pertinentes, de acuerdo con los resultados obtenidos en la

evaluacion.

Item 36: En esta unidad se indagan las causas que explican el incumplimiento de

las actividades programadas.

Cuadro No. 39 :
Causas del incumplimiento de actividades
Respuestas En De Ni de En En Total 'l
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
| f % f % f % f % f % f %
tem
36 3 13 41 4 1 4 8 35 10 43 23 100

Griafico No 39. Causas del incumplimiento de actividades.

Los resultados obtenidos se presentan en el cuadro No. 39 y en el grafico No.
39, apreciandose que el 13% de los informantes esta en total acuerdo; el 4% indica

que esta de acuerdo; el 4% ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 35% manifiesta que
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esta en desacuerdo y el 43% sefiala que esta en total desacuerdo con que en esta
unidad se indagan las causas que explican el incumplimiento de las actividades
programadas.

De estos resultados se deduce que en la unidad no se hace el seguimiento y
control de las actividades que se programan, lo cual no permite conocer y corregir las

fallas que se presentan en su ejecucion.

Item 37: La evaluacién que se realiza responde a un plan disefiado por esta

unidad.
Cuadro No. 40
Planificacion de la evaluaciéon
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
Ttem acuerdo
f % f % f % £ % f % t %
37 4 17 13 30 9 30 23 100
B

Grifico No. 40. Planificacion de la evaluacién.

En el cuadro No. 40 y en el grafico No. 40, se observa que el 17% del personal

encuestado indica que estd en total acuerdo; el 13% sefiala que estd de acuerdo; el




30% ni de acuerdo nmi en desacuerdo; el 9% expresa que esta en desacuerdo y el 30%
manifiesta que estd en total desacuerdo con el planteamiento que sostiene que la
evaluacion que se realiza responde a un plan disefiado por esta unidad.

Estos resultados permiten inferir que en 1a unidad la evaluacion no se efectia en
correspondencia con el plan disefiado, lo cual afecta la efectividad de la gestion, por
cuanto la evaluacién es esencial para detectar las posibles fallas y aplicar

correctivos requeridos.

Item 38: En esta unidad existe un sistema de control formalmente establecido.

Cuadro No. 41
Existencia de un sistema de control
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
fi % | fi % fi % fi % fi % fi %
Item
38 6 26 |4 17 3 13 6 26 4 1 23 100

Grafico No. 41. Existencia de un sistema de control.

De acuerdo con los datos recopilados, se observa en el cuadro No. 26 y en el

grafico No. 24, que el 26% de los encuestados expresa que esta en total acuerdo; el
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17% indica que esta de acuerdo; el 13% mi de acuerdo ni en desacuerdo; el 26%
responde que esta en desacuerdo y el 17% afirma que esta en total desacuerdo con que
en esta unidad existe un sistema de control formalmente establecido.

Estos resultados permiten inferir que en la unidad no se conoce con certeza la
existencia de un sistema de control formalmente establecido.

Item 39: El logro de las metas anuales responde a los resultados preestablecidos

en el plan de esta unidad.
Cuadro No. 42
Logro de metas anuales
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
Item acuerdo

fi % | fi % fi % fi % ( fi % f %

39 6 26 |3 13 |8 35 3 13 |3 13 23 100

Eu totd acuenio Die acnerin Ni de scusrdo ni en desscuendo ot demmonerdo _Fat ol desncuendn

Grifico No 42. Logro de metas anuales.

En el cuadro No. 42 y en el grafico No. 42, se observa que el 26% de los
informantes esta en total acuerdo; el 13% afirma que esta de acuerdo; el 35% no esta

ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 13% responde que estd en desacuerdo y el 13%
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expresa que esta en total desacuerdo con que el logro de las metas anuales responde a
los resultados preestablecidos en el plan de esta unidad.

Estas respuestas evidencian que en la unidad las metas alcanzadas no se
corresponden con los objetivos planteados en la proyeccion que se establece en los

planes anuales.

Item 40: Los resuitados de cada evaluacién son resumidos y analizados en un

informe.
Cuadro No. 43
Elaboracion de informes de evaluacion
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
1 f % f % fi % fi % £ % f %
tem
40 5 22 |4 17 4 17 6 26 4 17 23 100

Grifico No. 43. Elaboracién de informes de evailuacién.

Las respuestas referidas al item 40 se presentan en el cuadro No. 43 y en el
grafico No. 43, observandose que el 22% de los encuestados indica que esta en total
acuerdo; el 17% sefiala que esta de acuerdo; el 17% ni de acuerdo ni en desacuerdo; el
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26% manifiesta que esta en desacuerdo y el 17% expresa que esta en total desacuerdo

con que los resultados de cada evaluacion son resumidos y analizados en un informe,

Se deduce que en la unidad no se realizan los informes de las evaluaciones.

Item 41: La evaluacion de actividades, planes y proyectos la realiza el personal

directamente involucrado.

Cuadro No. 44 f
Vinculacién del personal con la evaluacioén
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
acuerdo
f % fi % f % f % f % f %
Ttem
41 5 22 30 6 26 17 4 23 100
A1

Grafico No. 44. Vinculacién del personal con la evaluacién.

En el cuadro No. 44 y en el grafico No. 44, se evidencia que el 22% de los |
informantes indica que estd en total acuerdo; el 30% sefala que esta de acuerdo; el
26% expresa que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 17% responde que esta en
desacuerdo y el 4% que esta en total desacuerdo con que la evaluacion de actividades,

planes y proyectos es realizada por el personal directamente involucrado.
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Los resultados obtenidos permiten inferir que la mayoria de los encuestados
considera que la evaluacion la lleva a cabo el personal de la unidad.

Item 42: La evaluacién de actividades es realizada por personal contratado para

tal fin.
Cuadro No. 45
Evaluacion externa
Respuestas En De Ni de En En Total
Total Acuerdo Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- acuerdo acuerdo
Item acuerdo
f % fi % f % f % f % f %
42 1 4 3 13 0 0 5 22 14 61 23 100

Grifico No. 45. Evaluacién externa.

En el cuadro No. 45 y en el grafico No. 45, se evidencia que el 4% de los
informantes indica que esta en total acuerdo; el 13% senala que esta de acuerdo; el
22% expresa que esta en desacuerdo y el 61% responde que esta en total desacuerdo
con que la evaluacion de actividades es realizada por personal contratado para tal fin.
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Los resultados obtenidos permiten inferir que la mayoria de los encuestados
considera que en la unidad la evaluacion de actividades, planes y proyectos es
realizada por el personal directamente involucrado, sin recurrir a la contratacion de
personal externo.

Cuadro No. 46

Variable Organizacién. Resultados por dimension

Resultados En De Ni de En En Total
Total | Acuerdo | Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- | acuerdo | acuerdo
acuerdo
: - f % | f % | f % | f % | f % | f %
Dimension
Estructura 6 2616 26 | 4 17 |4 17 (3 13 {23 100
Organizativa

Procesos 6 2610 4314 17 (3 13 |0 0123 100

Funciones |2 96 264 1716 26 |5 22123 100

Estructurade |7 3014 1715 22 |4 17 {3 13123 100
Cargos
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Grafico No. 46. Promedio de las Dimensiones de la Variable Organizacién

En el cuadro No. 46 y en el grafico No. 46, se presenta el promedio de las
dimensiones de la variable organizacion, observandose que el 26% estd en total
acuerdo con la estructura organizativa; el 26% estd de acuerdo; el 17% ni de acuerdo
ni en desacuerdo; el 17% estd en desacuerdo y el 13% estd en total desacuerdo.
Respecto a la dimensién procesos, el 26% indica que esti en total acuerdo; el 43%

esta de acuerdo; el 17% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 13% esta en desacuerdo.

En cuanto a las funciones, ¢l 9% expresa que esta en total acuerdo; el 26% esta
de acuerdo; el 17% ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 26% esta en desacuerdo y el
22% esta en total desacuerdo. El 30% expresa que esta en total acuerdo con la
estructura de cargos; el 17% esta de acuerdo; el 22% ni de acuerdo ni en desacuerdo;
el 17% esta en desacuerdo y el 13% esta en total desacuerdo.

Se puede inferir que la mayor parte del personal se manifesté favorablemente
hacia la estructura organizativa vy los procesos que se desarrollan en la unidad,
demostrando desacuerdo con las funciones y la estructura de cargos.
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Cuadro No. 47 I
Variable Gestién Académico-Administrativa. Resuitados por dimension -'

Resultados En De Ni de En En Total
Total Acuerdo | Acuerdo Des- Des- Total
Acuerdo ni en Des- | acuerdo | acuerdo
acuerdo
Di - £ % | f % f % | f %l f % | f %
imension |
1
Planificacion |4 17 |6 26 |3 13 (4 17 |16 26 {23 100 |
‘ I
Toma de
Decisiones 5 2219 3914 1713 1312 9 123 100
|
Evaluacién 15 2504 173 13]4 1717 30]23 100
|
] % ‘
i 1
Planificacion ‘ i |

Toma de Decisiones

Evaluacifin 5

’ ”
s 4
# i

0 10 20 30 40 50 60 70

Grifico No. 47. Dimensiones de la Variable Gestion Académico-Administrativa




En el cuadro No. 47 y en el grafico No. 47, se aprecia los promedios referidos a
las dimensiones que constituyen la gestion académico-administrativa, observandose
que el 17% esta en total de acuerdo, el 26% esta de acuerdo; el 13% ni de acuerdo ni
de acuerdo; el 17% esta en desacuerdo; y el 26% esta en total desacuerdo con la
planificacion que se lleva a cabo en la unidad. EI 22% estd en total acuerdo; el 39%
esta de acuerdo; el 17% ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 13% esta en desacuerdo y
el 9% esta en total desacuerdo con la toma de decisiones. El 22% estd en total
acuerdo; el 17% esta de acuerdo; el 13% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 17%

esta en desacuerdo y el 30% esta en total desacuerdo con la dimensiéon evaluacion.

De estos resultados se deduce que mas de la mitad de personal se expreso
favorablemente hacia la dimension toma de decisiones, y se expreso en desacuerdo

con los procesos de planificacion y evaluacion que se efecthian en la unidad.

Resultados de las Entrevistas

Dado que la entrevista fue realizada solo a tres sujetos: Director, Coordinador
Administrativo y Coordinador Docente, se opto por presentar de manera agregada las
respuestas formuladas por ellos.

Pregunta 1:

(Que acciones desarrolla actualmente la escuela de Psicologia de la Universidad
Centra de Venezuela?.

Los entrevistados coincidieron en afirmar que en esta Escuela, se ejecutan
labores de mnvestigacion, docencia y extensidn, enfocandose en la actualidad a la

reestructuracion del personal, centrandose en un cambio curricular.
Pregunta 2:

(Considera que las funciones actuales de esta unidad son las que le
corresponden?, ;Cuiles de estas eliminaria?, ;Cuales incorporaria?, ;Cuales de las
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funciones absorben su mayor dedicacion?

Las respuestas giraron en torno a la necesidad de reestructurar las tareas y
actualizar los perfiles, los cuales son muy antiguos, especialmente el administrativo,
para que €l personal sea mas eficiente en su desempefo, plantéandose ademas, la
falta de recursos humanos de apoyo para descongestionar el trabajo de las unidades y
tener una mayor dedicacion a asuntos medulares relacionados con la calidad docente
y académica.

Pregunta 3:
(Que¢ vigencia atribuye a la mision y vision de la Escuela en la actualidad?
Todos respondieron que la misién estd vigente, sin embargo, la vision no
existe por escrito, es intuida, deberia , en su opinién, mantener un lugar destacado en
la comunidad en 1o que compete a Psicologia con referencia en el 4ambito nacional e

internacional y se deberia actualizar de acuerdo con las exigencias del contexto

social y cientifico.

Pregunta 4:

Qué opinion le merece la calificacion del personal académico y
administrativo?

Acerca de la calificacion del personal académico y administrativo los
entrevistados consideran que el personal académico tiene buen nivel de formacion,
pero el personal administrativo tiene escasa preparacion con una proteccion sindical
excesiva, su motivacién al logro es baja y posee poco sentido de identificacion

institucional.

Pregunta S:

¢Actualmente pueden establecerse diferencias en cuanto al nivel de eficiencia
de las unidades?.
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Los entrevistados respondieron que en general el nivel es deficiente y como no
se realizan evaluaciones, es imposible detectar las debilidades para hacer los
respectivos correctivos.

Pregunta 6:

A su modo de ver, jcudles son los problemas mas importantes que confronta
actualmente la unidad que usted dirige y coordina?

Con relacion a los problemas mas importantes existentes en las unidades, todos
coincidieron en afirmar que aparte del presupuestario, la principal problematica se
relaciona con el personal tanto académico como administrativo, respecto al
académico, por la falta de profesores de relevo una vez que se llevan a cabo las
jubilaciones. En la actualidad quienes cubren esas vacantes son instructores. El
personal administrativo tiene un bajo nivel de preparacion y de motivacion y no se

lleva a cabo la respectiva evaluacion.

Estos resultados demuestran que en la Escuela de Psicologia se hace necesario
reestructurar las tareas y actualizar los perfiles y la vision de acuerdo con las
exigencias del contexto social y cientifico. Por otro lado, el personal administrativo
posee poco sentido de identificacion institucional y en general el nivel de eficiencia de
las unidades no puede calificarse por cuanto al no realizarse evaluaciones es dificil

precisar el nivel de desempeiio del personal.
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CAPITULO V
DISCUSION DE LOS RESULTADOS

A continuacion se discuten los resultados, tomando en cuenta los hallazgos del
trabajo de campo, la entrevista realizada y la teoria consultada. En este sentido se
analizan los resultados, primero por dimensiones y luego por variables, considerando

las categorias en total acuerdo y de acuerdo como favorables.

De la Estructura Organizativa se puede inferir que el personal tiene pleno
conocimiento de la existencia de una organizacion formalmente establecida, sin
embargo, es importante subrayar que el personal considera que no se corresponde con
sus expectativas, lo cual incide de manera negativa en la eficiencia del desempeiio
laboral y en la calidad de la gestion de 1a Escuela. Esta situacidon corrobora los
planteamientos de Nadler (1998), quien sostiene que una adecuada estructura
organizativa permite a los individuos interactuar mejor en el ambito de trabajo y con
ellos mismos y el grado en el cual las organizaciones cumplen con sus propositos esta

intimamente ligado a la eficacia de su diseiio.

Otro aspecto relevante es que el personal conoce los objetivos de la Escuela y
considera que éstos tienen pertinencia y se corresponden con el trabajo que se
desarrolla en las unidades. Al respecto, Cortagerena (1999) sefiala que uno de los
elementos que caracteriza a las organizaciones son los objetivos, definidos como los
fines hacia los cuales se encamina la actividad de 1a organizacion y se relacionan con
la misién, la cual expresa una declaracion de propoésitos que plantea tanto el presente
como el futuro en térmunos de calidad, siendo esencial la correspondencia de
objetivos con la gestion de la organizacion, porque se propicia el sentido de
pertenencia, teniendo valores compartidos y se impulsa el logro de metas

institucionales comunes.

Asi mismo, en la Dimension Procesos se puede evidenciar que en las unidades
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que conforman la Escuela se desarrolla una comunicacion clara y fluida entre el
personal. Este es un elemento importante en el contexto de la eficiencia de la gestion
académico-administrativa de la Escuela, porque €l proceso de comunicacion facilita
la coordinacion y el control de actividades, la capacitacion de los recursos humanos, el
gjercicio de Ia autoridad y la resolucion de los conflictos, siendo éste un factor

determinante en el clima organizacional (Cortagenera, 1999).

Con respecto a los niveles de autoridad de la Escuela, se encontro que los
mismos estan claramente definidos, lo cual coincide con lo expuesto por Nadler
(1998), quien considera que los individuos en una organizacion persiguen la
consecucion de objetivos a través de tareas definidas y regidas por una autoridad, la
cual es un poder legitimado por la estructura de la organizacion desde un cargo
formal.

En lo referente a la Dimension Funciones, se puede inferir que las funciones
que se cumplen en las unidades no son inherentes a los cargos y las responsabilidades
no estan claramente definidas. La situacion deseada la subraya Hall (1996), quien
plantea que la organizacién desarrolla el proceso de gestién basandose en la estructura
establecida formalmente para su funcionamiento, que abarca los procesos, funciones y
tareas inherentes a los cargos pautados para lograr la eficiente interaccion de todos
los factores que intervienen en el logro de las metas organizativas, en un 4mbito donde

el desarrollo de los recursos humanos cobra vital importancia.

También se determind que el personal de la unidad refleja un bajo sentido de
pertenencia institucional. Esta falta de identificacion con la organizacion se traduce
en un elemento de insatisfaccion laboral que entorpece la eficiencia en el desempefio
del trabajo. En este sentido, Tunnerman (1996), expresa que la estrutura
organizativa debe ser capaz de fomentar en el personal el sentido de pertenencia y

pertinencia y el orgullo de formar parte de la misma organizacion.

Respecto a la Dimension Estructura de Cargos, se evidencia que el perfil del
personal no es el adecuado para las actividades que se desarrollan en la unidad, esta

situacion fue corroborada por los directores entrevistados, quienes expusieron que el




perfil de los cargos es muy antiguo y las tareas no estan actualizadas. En todas las
unidades se invierte demasiado tiempo en las actividades cotidianas, desvirtuandose

el desarrollo de las labores medulares de las mismas.

En la Dimension Planificacion se puede inferir que en las unidades no se
realiza el analisis de prioridades, las acciones responden a lo urgente y no a lo
importante, aunque se disefian planes a corto plazo. Al respecto, Cortagerena (1999),
sefiala que la falta de una adecuada planificacion incide negativamente en la
eficiencia de la gestion de la institucién porque si no se planifica no se pueden
anticipar las acciones que se van a desarrollar para alcanzar los objetivos fijados. En
la planificacion también se debe tomar en cuenta la mision, visién y objetivos al igual

que las acciones para cumplirios.

Otro hallazgo coincidente en los dos instrumentos aplicados se refiere a que la
mision de la Escuela no ha sido revisada desde hace mucho tiempo y no responde ni
a las demandas actuales de la institucién ni del entorno. Al respecto Guédez (1996)
sefiala que una vision se crea a partir de valores y sentido de pertenencia dentro de la

organizacion, de las metas compartidas para lograr un futuro en comun.

Cabe subrayar que los planes de las unidades no incorporan su disefio de
evaluacion, por lo tanto, no se hace ningun seguimiento y control de su ejecucion,
situacion que obstaculiza la eficiencia de la gestion académico-administrativa de la
institucion. Koontz (1998) sefiala que al no realizar la indispensable medicién y
correccion del desempeiio, resulta imposible calibrar si los planes han sido efectivos

y realimentados para mejorar su ejecucioén y concretar los resultados esperados.

En lo referente a la Dimensién Toma de Decisiones, se puede inferir que la
misma responde a los objetivos de la Escuela y se realiza de manera participativa,
tomandose en cuenta la informacién proveniente de las unidades. Estos resultados
coinciden con lo expresado por Gelatt (1998), quien expone que la toma de decisiones
ayuda tanto a solucionar problemas derivados de las diferentes opiniones de los
miembros de la organizacion como a mantener la armonia y la eficiencia de la misma,

siendo de vital importancia para impulsar el desarrollo institucional.
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Respecto a la Dimension Evaluacion, se deduce que en la Escuela no se lleva a
cabo este importante proceso, por 1o que no se sabe si las metas propuestas en la
planificacion fueron alcanzadas, lo cual se traduce en un elemento que incide de
manera negativa en la eficiencia organizacional, porque no se detectan las necesidades
y problemas, por lo tanto no se pueden realizar los correctivos necesarios para superar

las deficiencias y capitalizar las fortalezas.

De acuerdo con los resultados expuestos, referidos a las dimensiones que
conforman la variable organizaciéon se aprecia que aunque la estructura organizativa
y los procesos obtuvieron una calificacion favorable, las funciones y la estructura de
cargos presentan problemas relacionados con ia falta de pertinencia e inherencia de las
funciones con los cargos desempefiados. La ausencia de una definicion clara de los
perfiles y de la mision y visién de la Escuela se traducen en factores que obstaculizan
el desarrollo eficiente de la gestion académico-administrativa, cuyos efectos se
reflejan en el predommio de una calificacion desfavorable en cuanto a la
planificacién y la evaluacién, procesos éstos indispensables para garantizar la calidad
del trabajo que se desarrolla en la Escuela al disefar planes de acuerdo con la realidad
de la institucion y del entorno, y cuya evaluacion permite coordinar acciones
dirigidas  a identificar problemas y a tomar decisiones para solucionarlos de acuerdo
al contexto, y en general, contribuye a crear condiciones dirigidas al logro de la

excelencia.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Una vez analizados los resultados se concluye lo siguiente:
Con respecto al logro de los objetivos:

Objetivo especifico N° 1

Fueron descritos los procesos que orientan el funcionamiento de cada unidad
organizativa. Destaca que en las unidades académicas se desarrollan procesos
relacionados con la docencia, la mvestigacion y la extension y el area administrativa
tiene un funcionamiento centralizado de procesos con delegacién parcial en algunas
dependencias. Se observa ausencia de evaluacion y control de resultados.

Objetivo especifico N° 2

Se constatd que la mision  mantiene su vigencia, no ha sido revisada ni
modificada; la vision no esta establecida por escrito y los procesos no se planifican y
desarrollan tomando en cuenta la mision y vision de la Escuela. Esto incide de
manera negativa en la motivacion al logro v en la busqueda de la excelencia en la
gestion académico-administrativa

Objetivo especifico N° 3.

Se determiné que las funciones no estan claramente definidas, el tiempo se diluye
en actividades que no son propias de los cargos, lo cual genera ineficiencia en el
desempeiio laboral del personal de la Escuela.

Objetivo especifico N°© 4

Los resultados obtenidos demuestran que las funciones se cumplen pero de
manera ineficiente por el congestionamiento e inadecuada distribucion de las tareas,

la falta de planificacién de actividades no permite el andlisis de prioridades, se
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atiende lo urgente y luego lo importante. También el personal de las unidades es
insuficiente para cumplir a cabalidad con el trabajo que se desarrolla en las mismas.

Objetivo especifico N° 5

De la descripcion de la correspondencia de los procesos organizativos de cada
unidad con la estructura de cargos vigentes, se conocid que es deficitaria, debido a la
falta de calificacion del personal administrativo y de los instructores que suplen las
vacantes de los jubilados, por la ausencia de personal de relevo con categoria
docente y perfil adecuado a las exigencias de los cargos.

Objetivo especifico N° 6

Respecto al objetivo se concluye que en la actualidad todas las unidades realizan
una gestidbn que no puede calificarse como eficiente, no hay evaluacion de los
resultados para detectar cuales son las debilidades y fortalezas, para conocer su
capacidad de respuesta y adecuarla a los requerimientos de los objetivos
institucionales estratégicos.

Objetivo especifico N° 7

Se obtuvo como evidencia que las unidades de la Escuela de Psicologia
presentan debilidades y carencias en cuanto a la estructura organizativa, la cual no
sustenta la planificacion de las actividades orientadas al alcance de los objetivos en la
definiciéon de la mision y vision de la Escuela; la distribucion de las funciones y la
estructura de cargos, no atiende a las necesidades reales de la institucion, porque los
perfiles no son adecuados a los requerimientos de los cargos, observandose en el area
administrativa la falta de calificacion del personal y en general, la ausencia de sentido
de pertenencia e identificacion con la institucion reflejan  la presencia de una

problematica de indole organizativo que afecta la gestién académico administrativa.
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Recomendaciones

Con base en las conclusiones emitidas, se hacen las siguientes recomendaciones:

- Revisar y actualizar 1a mision de la Escuela adecuandola a las demandas y
requerimientos del contexto social y cientifico de la Institucion y del entorno

nacional e internacional.

- Establecer la visién de la escuela y divulgarla entre todos los miembros del

personal.

- Mantener informado al personal de los cambios relacionados con la estructura
organizativa, actualizacién de misOion, vision, funciones, cargos, ingresos y
egresos de personal.

- Fundamentar la planificacion tomando como base la mision y vision de la

Escuela y los objetivos de las unidades.

- Desarrollar el proceso de planificacién con la participacion del personal
involucrado en la gestion académico-administrativa, para fomentar la
interrelacion, la comunicacion, la asignacion y delimitacion de tareas, y

contribuir a {a eficiencia del trabajo que desarrollan las unidades.

- Reformular la estructura de cargos de acuerdo con las necesidades reales de
cada unidad, mediante un  diagnostico de la situwacion en cuanto al
funcionamiento de las unidades a partir de la evaluacién institucionai que

permita el seguimiento y control de los resultados.
- Actualizar el perfil del personal atendiendo a los requerimientos de los cargos.

- Desarrollar procesos periddicos de evaluacidon de desempeiio, para detectar
debilidades y fortalezas en el cumplimiento de las tareas y funciones inherentes
a los cargos, asi como aspectos personales relacionados con la responsabilidad,

puntualidad, organizacion, ente otros.

- Efectuar periodicamente deteccion de necesidades de adiestramiento y




capacitacion. ‘
- Incentivar al personal a realizar estudios y cursos orientados a mejorar su
formacion y capacitacion profesional.

- Promover en el marco de la cultura organizacional, la identificacién del

personal con los objetivos de la Escuela, para darle sentido de pertenencia.
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ANEXO A

ESTRUCTURA ACADEMICO ADMINISTRATIVA DE LA ESCUELA DE |
PSICOLOGIA DE LA UNIVERSIDAD CENTRAL DE VENEZUELA
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ESTRUCTURA ACADEMICO ADMINISTRATIVA DE LA ESCUELA DE
PSICOLOGIA DE LA UNIVERSIDAD CENTRAL DE VENEZUELA

ESTRUCTURA DEPARTAMENTAL

1.- Departamento Sustantivo:
A .- Catedra de Psicologia General.
B.- Catedra de Neurociencia.
C.- Catedra de Psicologia Evolutiva.
D.- Catedra de Psicopatologia.
E.- Catedra de Psicologia de la Personalidad.
F .- Catedra de Teorias Psicologicas.

2.- Departamento Metodologico:
A.- Catedra de Estadistica.
B.- Catedra de Psicometria.
C.- Catedra de Psicologia Experimental.
D.- Catedra de Ingiés.

3.~ Depariamento de Psicologia Clinica.
A.- Catedra de Clinica 1.
B.- Catedra de Clinica II.
C.- Catedra de Metodologia.
D.- Catedra de Practicas Clinicas.
E.- Cétedra de Programacion Conductual I.
F.- Catedra de Métodos en Psicologia Psicoanalitica.

G.- Catedra de Practicas en Psicologia Psicoanalitica.
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H.- Catedra de teorias en Psicologia Analitica.
4.- Departamento de Psicologia Escolar.

A.- Catedra de Estudio Psicologico.

B.- Catedra de Psicologia Escolar.

C.- Catedra de Seminario de Investigacion.

D.- Catedra de Sistema Educativo Venezolano.

E.- Céatedra de Técnicas de Intervencion en Psicologia Escolar.

5.- Departamento de Psicologia Industrial.
A .- Catedra de Economia Venezolana.
B.- Catedra de Psicologia de la Investigacion.
C.- Catedra de Pasantias en la Industria.
D.- Catedra de Sistemas de Personal.
E.- Catedra de Teoria Organizacional.

6.- Departamento de Asesoramiento Psicologico y Orientacion.
A.- Catedra de Actividad Aplicada.
B.- Catedra de Investigacion.
C.- Catedra de Técnicas.

D.- Catedra de Teorias en la Orientacidn.

7.- Departamento de Psicologia Social.
A .- Catedra de Estructura Social Venezolana.
B.- Catedra de Planificacion de la Investigacion. !
C.- Catedra de Psicologia Social.
D.- Catedra de Psicologia Social Aplicada.
E.- Catedra de Teoria Social.
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ESTRUCTURA ACADEMICO-ADMINISTRATIVA

1.- Coordinacion:
Cumple funciones de planificacion y supervision de las actividades. Funciona como

apoyo a la labor del profesor.

2.- Comisiones:
a.- Planificacion.
b.- Asesoramiento Académico.
¢.- Seminario de Investigacion.
d.- Equivalencias y revalidas.
¢.- Computacién.
f.- Revista de Psicologia.
g.- Comision de Investigacion.
h.- Comision de Biblioteca.

1.- Comision de curso de Iniciacion y Orientacion.

Servicios a la Comunidad:

1.- Biblioteca: 1.a unidad de informacion “Blermino Lares™ es la tinica especializada
en Psicologia en el pais. Esta adscrita a la Direccion de la Escuela de Psicologia de la
Universidad y ofrece sus servicios a estudiantes de pre-grado y postgrado, a
psicologos y otros profesionales que realicen investigaciones basicas, aplicadas y

teoricas en el area.

2.- Servicio de Psicologia Clinica: Esta unidad constituye la infraestructura basica de
funcionamiento de Psicologia Clinica sirviendo a la docencia, investigacién y
extension, asi en Docencia se realizan las Practicas Clinicas, en Investigacion

numerosas tesis de grado se han realizado sobre la base de los casos que se atienden
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en el Servicio y en Extension se realizan cursos de capacitacion y asesoria a

instituciones, profesionales y publico en general.

3.- Servicio de Asesoramiento Psicologico: Este servicio, dependiemte del
departamento de Asesoramiento Psicologico, fue creado desde el punto de vista
académico con la finalidad de servir de centro de practica para los cursantes de
estudios de casos desde el punto de vista asistencial con el propdsito de ofrecer a los

jovenes en asuntos de tipo vocacional, educativo y personal.

4.- Laboratorio de Informdtica: Esta dependencia fue creada, disefiada y dotada de
acuerdo al convenio firmado con la Fundacion Gran Mariscal de Ayacucho,

cumpliendo con los requerimientos necesarios para su buen funcionamiento.

5.- Unidad de Asesoramiento Psicologico y Académico: Esta umdad presta sus
servicios a los estudiantes de la escuela, elabora los planes de estudio y brinda

asesoria y atencion.

DEPENDENCIAS ADMINISTRATIVAS:

6.- Recepcion e informacion: Encargada de atender al piblico en general que requiera

informacion sobre la escuela.

7.- Secretarfa: Realiza tareas de redaccion y transcripcion, registra y mantiene
archivos confidenciales, administrativos y/o académicos, recibe y atiende a
profesores, estudiantes y publico en general, lleva agenda de compromisos y
reuniones, efectia convocatorias, hace pedido de utiles de oficina y opera una

fotocopiadora.
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8.- Crea: (Centro de Recursos Educatives Audiovisuales) Se encarga del manejo de

todo el equipo audiovisual utilizado en la escuela.

9.- Mantenimiento y Limpieza: Esta dependencia se encarga del aseo vy

mantenimiento de oficinas , laboratorios y otras instalaciones fisicas de la escuela.

10.- Administracién: Coordina, distribuye, supervisa, evalia y califica el trabajo del
personal a su cargo, igualmente controla la existencia y suministro de material de

oficina y solicita las reposiciones correspondientes.

11.- Reproduccion y Publicaciones: En esta dependencia se realizan tareas de
dificultad rutinaria en la operacion de equipos de reprografia y se presta servicio de

copiado y publicacion a profesores y alummos.

12.- Oficina: Encargada de la transcripcion y archivo de comunicaciones, enirega
material, atiende llamadas telefonicas y transmite mensajes, atiende a profesores,
estudiantes, empleados y publico en general, opera una fotocopiadora y servicios de

automatizacion. Realiza trabajos junto con la comision de planificacion de la escuela.
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ANEXO B

POBLACION DEL ESTUDIO
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Poblacion

o Dependencias
Dircccién | Coordinacién | Comisiones | Servicioala [ oo . o tivas Departamentos
l Comunidad
j -Planificacién. | - Biblioteca | -Recepciéne | Sustantivo:
informacién -Psicologia
| -Asesoramien- General.
] to académico. | - Servicio de - Neurociencia.
] Psicologia - Secretaria - Psicologia
- Seminario de Clinica Evolutiva.
Investigacion. | -Psicologia de
-Crea | la Personalidad.
-Equivalencias | - Servicio de - Teorias
yrevalidas. | Asesoramient Psicolagicas.
[ o0 psicologico | - Mantenimiento
| - Computacion y limpieza Metodologico:
| - Estadistica.
|[ -Revistade | - Laboratorio ] - Psicometria.
| Psicologia. J de - Administracion 1 - Psicologia
'] [ ! informatica . Experimental
| |- Comisién de | f. - Inglés
r: [ Investigacion. | - Reproduccion y |
J F | - Unidad de publicaciones | Psicologia Clinica:
J j - Comision de ] asesoramient ! - Clinica L
|| | Biblioteca. | o psicologico ] - Clinica IL
| ] y académico - Oficina - Metodologia.
) B i | -Comision de - Practicas
Director I Aadomics || o e Clinicas.
Administrativa | . oo -
mniciacion y { - Programacion
orientacion. [ conductual L
{ } - Msétodos en
} | | Psicologia
.. | i | Psicoanalitica
J = J - Practicas
| | | Psicologia
] 'i ] | Psicoanalitica
| J | '| - Teorias en
- Psicologia
.| | Analitica.
Psicologia Escolar:
-  Estudio
psicologico.
r: l - Psicologia
| ; Escolar.
- { - Seminario de
] ( investigacion.
.| -Sistema
| | Educativo.
‘ |
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Cuadro N° 3 (cont.)

Direccion

Coordinacion

Comisiones

Servicio a la
Comunidad

Dependencias
Administrativas

Departamentos

Director

Académica
Administrativa

- Técnicas de
intervencion en
Psicologia Escolar.

Psicologia
Industrial:
- Economia
venezolana
- Psicologia
de la investigaci
- Pasantias
en la industria.
- Sistemas
de personal.
- Teoria
organizacional.

Asesoramiento
Psicologico:
- Actividad
Aplicada.
- Investigacion

- Técnicas.
- Teoriasen la
orientacion.

Psicologia Social:
- Estructura
social
venezolana.
- Planificacion
dela
investigacion.
- Psicologia
Social.
- Psicologia
Social
Aplicada.
- Teoria

Social.
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ANEXO C

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS




UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
DIRECCION GENERAL DE LOS ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION
MENCION GERENCIA EDUCATIVA

INSTRUMENTO
CUESTIONARIO

Maria C. Leite Mendoza
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UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
DIRECCION GENERAL DE LOS ESTUDIOS DE POSTGRADO
PROGRAMA DE ESPECIALIZACION Y MAESTRIA EN EDUCACION
MENCION GERENCIA EDUCATIVA

ESTIMADO COLEGA:

El proposito de este cuestionario es recolectar informacion acerca del
funcionamiento de la Escuela de Psicologia con la finalidad de determinar la
influencia que tiene la organizacion en la gestion académico administrativa. El mismo
forma parte importante en el desarrollo de un trabajo de investigacién en Gerencia
Educativa.

La informaciébn que usted suminisire sera absolutamente confidencial y
empleada solo con propdsitos investigativos. Su opinidon constituye una valiosa

contribucion por lo que se le pide responder la totalidad del cuestionario.

Agradeciéndole su colaboracion y su tiempo.

Le saluda

Atentamente,

Maria C. Leite Mendoza
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CUESTIONARIO

PARTE 1
DATOS DEL ENCUESTADO

A.- Nivel académico
Pre-Grado:

Bachiller
Técnico Superior
Profesor
Licenciado

B.- Tiempo de servicio en la escuela
0 - 5 afios
6 -10

I1 - 15

C.- Tiempo ejerciendo el cargo

0 - 5 afios
6.~ 10
11 - 15
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Post-Grado

Especialista
Magister

Doctor

16 - 20

21 - 25

mas de 25

16 - 20

21 ~ 25

mas de 25




PARTE 11

A continuacion se presentan una serie de proposiciones con varias
posibilidades de respuesta: Totalmente de Acuerdo, De Acuerdo, Ni Acuerdo
ni Desacuerdo, En Desacuerdo, y Totalmente en Desacuerdo. Marque una (X)
en la casilla correspondiente de acuerdo con la identificacion que tenga con el
planteamiento.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

5
4
3.  Ni Acuerdo ni Desacuerdo
2 En Desacuerdo

1

Totalmente en Desacuerdo

ITEMS 5 |43 2|1

1. La escuela dispone de una estructura organizativa

formalmente establecida.

2. La estructura de la organizacion es la mas adecuada

para las expectativas del personal.

3. La Escuela dispone de materiales en los que se dan a

conocer sus objetivos.

4. El personal de esta unidad conoce el organigrama de

la Escuela.

5. El pesonal de esta unidad conoce el Reglamento
| Interno de la Escuela.

|
|

gé- El manual de organizacion de la unidad esta a

disposicion de su personal.

| 7. El personal suele consultar el manual de organizacion

de la unidad.
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8. En la Escuela se observa una estrecha interrelacion
entre las acciones desarrolladas por Comisiones,

Dependencias y Servicios.

9. El trabajo de esta unidad se relaciona directamente

con los objetivos de la Escuela.

10. El funcionamiento de esta unidad refleja

coordinacion de las acciones.

11. El trabajo de equipo esta incorporado en la rutina
laboral de esta unidad.

12. La comunicacion entre el personal es fluida.

13. Los niveles de autoridad de la escuela estan

claramente definidos.

14. Las funciones que cumple son las inherentes al;

{ cargo.

‘15. En esta unidad las responsabilidades estan
‘claramente definidas.

16. El personal de esta unidad refleja sentido de

pertenencia institucional.

17. El personal que conforma esta unidad es suficiente.

18. Para las acciones que desarrolla esta unidad, el

nimero de empleados resulta excesivo.

19. El perfil profesional del pesonal es el adecuado para

las actividades que aqui se desarrollan.

20. El pesonal de su unidad demuestra experiencia en el

desempefio de sus funciones.

21. Previo a las acciones que se desarrollan en su
unidad, se realiza el andlisis de prioridades.
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22. Las acciones ejecutadas responden a lo urgente y mo

a lo importante.

| 23. Esta unidad disefa sus planes

E24. Se suelen disefiar planes para desarrollar a corto

E plazo.

f 25. Se suelen diseiiar planes a mediano plazo.

|26. Se desarrollan acciones compartidas por dos o mas

i
{ unidades
1

127. Los planes que disefia actualmente esta unidad

responden a la misién de la Escuela.

28. La vision de la Escuela es revisada periodicamente.

29. La mision de la Escuela responde a las demandas

5, actuales de la institucion.

I’|30. La mision de la Escuela responde a las demandas

i actuales del entorno.

‘3]. Los planes de su umdad incorporan su disefio de

| evaluacion.

L

|32, a toma de decisiones responde a los objetivos de la

| Escuela.

33. Actualmente las decisiones se toman de manera

participativa.

l3-‘-1». La informacion suministrada por esta unidad sirve

[ de apoyo a la toma de decisiones de la Escuela.

135. Se observa que las necesidades e intereses
detectados mediante la evaluacion, son atendidos de

manera inmediata por su unidad.
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ITEMS

36. En esta unidad se indagan las causas que explican el

incumplimiento de las actividades programadas.

37. La evaluacion que se realiza responde a un plan
disefiado por esta unidad.

38. En esta unidad existe un sistema de control
formalmente establecido

39. El logro de las metas anuales responde a los
resultados preestablecidos en el plan de esta unidad.

40. Los resultados de cada evaluacion son resumidos y

analizados en un informe.

41. La evaluacién de actividades, planes y proyectos la

realiza el personal directamente involucrado.

42. La evaluacion de actividades es realizada por
pesonal contratado para tal fin.
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ANEXO D
ENTREVISTA
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GUIA DE ENTREVISTA

Nombre del Entrevistado:

Nombre del Entrevistador:

Fecha:

1.- ¢ Qué acciones desarrolla actualmente la Escuela de Psicologia de la
Universidad Central de Venezuela? ;Cuales de estas acciones son las
prioritarias?

2.- ¢Considera que las funciones actuales de esta unidad son las que le
corresponden? ¢ Cuales de éstas eliminaria? ¢ Cuales incorporaria? ;Cuales
de las funciones absorben su mayor dedicacion?

3.- ¢, Qué vigencia atribuye a la Mision y Vision de la Escuela en la actualidad?

4.- ;Qué opinibn le merece la calificacion del personal académico y
administrativo?

5.- ¢Actualmente pueden establecerse diferencias en cuanto al nivel de
eficiencia de las unidades?

6.- A su modo de ver, ¢cuales son los problemas mas importantes que
confronta actualmente la unidad que usted dirige o coordina?
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ANEXOE
GUIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
JUICIO DE EXPERTOS
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INSTRUCCIONES:

GUIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTOQ.
JUICIO DE EXPERTOS

En las columnas claridad y congruencia indique con una letra “C” si considera

correcta la relacion de cada aspecto con el Item en funcién de la vanable

correspondiente, o una

sus observaciones.

{‘I 2l

si la considera incorrecta. Si lo cree conveniente adicione

: » 1 Contenido .
Variabie Dimension Indicador ftem | : Observacion
Claridad [. Congruencia
-Presencia de una i |
. organizacién formal. !
Organizacion |
-Adecuacion de la |
estructura de la 2 !
organizacion a las |
expectativas del | ! -
Estructura personal. ]
Organizativa - Conocimiento de :"
e 34 |
objetivos y -
organigrama.
-Mecaijusm_{? de 5.6.7
coordinacion,
-Flujo de informacion 8-9-10-11
o -Flujo de Informacion 12
Proceso -Niveles de autoridad. 13 [
| !
-Nivel de 14-15 ‘ [
Especificidad. 1 :
Funci ; : 1
PRACIaRS —Nivel de compromiso 16 |
-Nivel de suficiencia. 1718 :
-Perfil del cargo. 19 !
Estructura de
cargos -Calificacién del
personal. 20
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Contenido .
Variable Dimensién Indicador Item Observacion
Claridad l Congruencia
-Analisis de Prioridades 21-22 lI
e {  -Disefio de planes. 232?4*
Académico- ?
G g ) | -Coordinacién de acciones
X | : 2z
Administra-tiva. | e Yaa inidadas 6
Planificacion .
-Relacion del plan con la l.
organizacion 2930 ]
-Relacién del plan con el !
disefio de evaluacién. 31
| -Participacién del 32.33
II personal.
] |
d:il:ié:)g; '| -Relacion de las \
| decisiones con los 34 )
objetivos y evaluacion de |
la organizacion. {
-Mecanismos Correctivos 35
-Relacion entre el sistema
'de control y las 36
'| necesidades del area.
|
| - Disefio y ejecucion de 37 [
i planes. {
|
Evaluacion - Existencia de un 38 ||
sistema de control.
-Logro de metas 39
propuestas.
| -Elaboracion de 40
:| informes.
|
-Involucramiento del| 41-42 |
personal. ]
Datos de Identificacion del Experto.
Nombre y Apellido: C.L
Profesion: Firma
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ANEXO F

INDICE DE VALIDEZ
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ANEXO G

MATRIZ DE CONFIABILIDAD
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Matriz de Confiabilidad del Inst‘rumento

uem‘! EN TOTAL | DE ACUERDO | Nide Acuerdo Ni | EN EN TOTAL
ACUERDO en Desacuerdo | DESACUERDO | DESACUERDO
X | (X-X)p X X-Xp| X X-XP | X [ XXp| X X-X)

1 2 0,73 1 0,00 1 0,08 2 041 0 0,00
2 2 0,73 1 0,00 1 0,08 2 0,41 0 0,00
3 1 0,02 2 1,00 2 165 | 1 0,13 0 0,00
4 2 0,73 2 1,00 1 008 | 1 0,13 0 0,00
5 2 0,73 1 0,00 0 051 | 1 0,13 2 4,00
6 0 1.31 1 0,00 2 165 | 1 0,13 2 4,00
7 1 0,02 2 1,00 1 008 | 1 0,13 1 1,00
8 0 1,31 2 1,00 0 0,51 2 0,41 2 4,00
9 1 0,02 2 100 | 0 0,51 1 0,13 2 4,00
10 | 1 0.02 2 .00 | 0 0,51 1 0,13 2 4,00
11 ] 2 0,73 5 1,00 0 0,51 0 1,84 2 4,00
12 | 2 0,73 9 1,00 0 0,51 0 1,84 2 4,00
13 2 0,73 2 1,00 0 051 | 0 1,84 2 4,00
14 2 0.73 2 1,00 LO 051 | o 1,84 2 4,00
15 1 0,02 1 0,00 2 008 | 2 0.41 1 1.00
16 i 0.02 2 1,00 3 051 | 3 2,70 0 0,00
17 1 0,02 2 1,00 3 051 | 3 2,70 0 0,00
18 1 0.02 2 1,00 1 165 | 1 0,13 0 0,00
19 1 0,02 2 1,00 1 051 | 1 0,13 4 4,00
20 i 0,02 1 { 0,00 2 008 | 2 0,41 1 1,00
21 i 002 | 1 0,00 | 2 165 | 2 0,41 0 0,00
22 1 002 | 1 000 | 1 0,08 i 0,13 4 4,00
23 1 002 | 1 0,00 | 1 0,08 1 0,13 4 4,00
24 1 0,02 1 0,00 1 0,08 1 0,13 4 4,00
25 | 1 0,02 1 0,00 1 0,08 | 1 0,13 4 4,00
26 1 0,02 1 0,00 2 051 | 2 0.41 4 4.00
27 1 0,02 1 0,00 2 051 | 2 0,41 4 4,00
28 1 0,02 2 1,00 1 0,08 | 1 0,13 1 1,00
29 1 0,02 2 1,00 1 051 | 1 0,13 4 4,00
30 1 0,02 2 1,00 ] 051 | 1 0,13 4 4,00
3] 1 0.02 2 1.00 1 051 | 1 0,13 4 4,00
32 1 0,02 2 1,00 ] 051 | 1 0,13 4 4,00
33 1 002 | 1 0,00 2 0,51 2 0,41 4 4,00
34 1 002 | 1 0,00 2 0.51 2 0.41 4 4.00
35 1 [ 002 [ 1 0,00 2 0.51 2 | 041 4 4.00

36 | 1 | 002 | 1 0.00 2 0,51 2 0,41 4 400
37 1 0,02 1 0,00 2 0,08 2 0,41 1 1,00
38 1 0,02 1 0,00 1 165 | 1 0,13 0 0,00
39 1 0,02 1 0,00 2 165 | 2 0,41 0 0,00
40 1 0,02 1 0,00 2 165 | 2 0,41 0 0,00
41 1 0,02 1 0,00 i 165 | 1 0,13 1 1,00
42 1 0,02 1 | 000 1 165 | 1 0,13 1 1,00
X 1,14 145 0,71 1,36 1,31

(X-X)? 9,14 19,00 26,57 | 21,64 103,00
Si2 0,22 0,45 063 | 0,52 245
YSi2 4,27 S = 29,89
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