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DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE COMUNICACION SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD SANTA MARIA

Resumen

El diagnoéstico organizacional de la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad
Santa Maria es una investigacion de caricter descriptiva que pretende presentar una
perspectiva global de lo que sucede en esta institucion y especificar las propiedades mas
importantes de personas, grupos o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis

durante la presente investigacion.

Los objetivos que se plantea esta intervencion diagndstica es detectar los aspectos
organizacionales que pueden ser mejorados dentro de la Escuela de Comunicacién Social,
asi como sentar las bases de un esfuerzo de cambio organizacional planificado para mejorar

el funcionamiento de la institucion.

A partir del andlisis de modelos de abordaje organizacional comprobados se decidi
elaborar un modelo propio que guiara el diagnostico propuesto. Esta decision se tomd para
poder evaluar todas las variables que son vitales en la escuela de comunicacién social, pero
que en lineas generales no son abordadas por los modelos clasicos de diagnostico

organizacional

Las conclusiones y recomendaciones de este estudio son producto del anélisis
cualitativo y cuantitativo de la informacion recabada durante tres meses y medio. La
observacion cientifica, el anélisis de documentos, las entrevistas a personas claves dentro
de la organizacion y la aplicacién de cuestionarios a muestras aleatorias representativas de
los 124 docentes y 4 mil estudiantes que conforman la institucién proporcionan una
perspectiva clara, objetiva y precisa de los procesos organizacionales que se desarrollan en

la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad Santa Maria.
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DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE COMUNICACION SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD SANTA MARIA

Introduccion

La Universidad Santa Maria fue fundada en 1954. Actualmente ofrece estudios de pre-
grado (en su sede de La Florencia, via a Filas de Mariches) en Comunicacién Social,
Derecho, Farmacia, Arquitectura, Estudios Internacionales, Economia, Administracion,
Ingenieria Electronica, Ingenieria Civil, Ingenieria de Sistemas, Ingenieria Industrial,

Ingenieria en Telecomunicaciones, Economia y Administracién de Empresas.

En 1997 la Junta Directiva de la universidad decidi6 abrir la escuela de
Comunicacién Social para competir directamente con las dos tnicas instituciones —en el
area capital- que monopolizaban la ensefianza del periodismo: la Universidad Central de
Venezuela y la Universidad Cat6lica Andrés Bello. Hoy en dia la oferta académica para
estudiar comunicacion social no se centra en estas tres casas de estudios, a partir del afio
2000 se comenzo a dictar esta carrera en las universidades Monte Avila, Santa Rosa y

Bolivariana de Venezuela.

Las clases de comunicacion social en la Universidad Santa Maria se comenzaron a
impartir en el mes de septiembre del afio 1997. En nueve anos, la escuela ha contado con
seis directores. Debe acotarse que cuatro de ellos desempefiaron esta funcion entre la
fundacion de la escuela y el afio 1999. A mediados del afio 2000, coincidiendo con la
designacion como director del Lic. Ram6én Hernandez, se instrumentd un cambio de

pensum.

Actualmente la escuela es dirigida por el presidente del Colegio Nacional de
Periodista Lic. Levy Benshimol, quien asumi6 este cargo a mediados del afio 2005, cuando
Herndndez decidié retirarse por discrepancias “irreconciliables” con los vicerrectores
administrativos y académicos de la Universidad Santa Maria con relaciéon a dos puntos:
dotacién de equipos para la escuela e incremento del pago de la hora de clase a los

docentes.

Para mediados del afio 2006 estan inscritos en la escuela 4.000 alumnos. En némina

se encuentra 124 docentes, sin embargo debe acotarse que s6lo 12 de estos son profesores
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fijos de la universidad, el resto tiene el cargo de “instructores contratados”, sin importar su

grado académico o experiencia profesional.

La coordinacién académica y administrativa de la escuela es desempefiada por dos
coordinadoras (una para el turno de la mafiana y otra para el turno de la tarde noche). La
escuela so6lo cuenta con dos secretaria (una para cada turno) y tres estudiantes que cumplen

funciones de beca-trabajos (dos para el turno de la mafnana, uno para el turno de la tarde)

El nimero de inscritos en comunicacidn social convierte a esta escuela en la mas
importante —en funcién del nimero de alumnos- de la Universidad Santa Maria. Sin
embargo, el crecimiento de estudiantes y profesores no ha significado una variacidén
organizacional de la instituciéon. Basicamente la escuela continda trabajando con la
estructura que se previo en 1997; es decir, una planta maxima de 50 docentes y 900

alumnos.

La escuela de comunicacién social es foco constante de atencidén dentro de la
universidad debido a la desmejora paulatina del proceso de ensefianza, criticas de los
alumnos contra los profesores y contra la institucion. Ademas destaca la creciente
insatisfaccion del personal docente por las condiciones de trabajo y oportunidades de

formacion y crecimiento profesional dentro de la institucion.
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Capitulo 1

1.1 Planteamiento del Problema
Como se expuso previamente la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad Santa

Maria es foco constante de atencién dentro de la universidad a causa de la desmejora
paulatina del proceso de ensefianza y el incremento de las quejas de alumnos y profesores

en contra de la institucion.

Seria injusto para las actuales autoridades de la escuela, como para los que ocuparon
estos cargos en el pasado decir que no existe interés por revertir las situaciones que generan

malestar e inconformidad con la institucion.

Sin embargo los esfuerzos que se han realizado en este sentido no han surtido el
efecto esperado. La falta de apego a los principios del Desarrollo Organizacional es la
causa primordial del fracaso de los intentos de la direccidén de la escuela por mejorar el
ambiente de la institucion. En esencia se puede asegurar que no se ha realizado un
diagnostico sistemdtico de los procesos claves de la institucién, ni se ha presentado una
perspectiva global de las personas y grupos que integran a la Escuela de Comunicacion

Social.

Segtin los autores French y Bell (1996) “el Desarrollo Organizacional es la esencia
de un programa de accidn basado en una informacién valida acerca del status quo de los
problemas y las oportunidades actuales y de los efectos en las acciones en lo concerniente

al logro de objetivos. Por consiguiente, un programa de DO se inicia con el diagndstico”

Al culminar el diagnéstico organizacional propuesta en esta institucidon se podra
obtener una comprension global de los problemas de la instituciéon. A partir de esta
comprension global es que las autoridades podran acometer acciones dirigidas a mejorar las
fortalezas de la escuela o cambiar los procesos o estructuras que constituyan debilidades

dentro de la organizacion.
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1.2 Justificacion del Estudio
El diagndstico organizacional de la Escuela de Comunicacién Social de la Universidad

Santa Maria se enfocara en aportar soluciones a los problemas detectados, garantizando la
validez y confiabilidad de los resultados. La naturaleza de esta investigacidn —y su

proposito fundamental- es lo que hace valioso al presente estudio.

Para llegar a proponer soluciones a los problemas detectados el primer pasé sera
elaborar un modelo propio de diagndstico que permita el analisis de las caracteristicas que
son Unicas en esta organizacion. Los autores French y Bell (1996) explican que el
diagnéstico organizacional es el soporte fundamental para cualquier tipo de propuesta de

cambio, sin embargo aclaran que el abordaje no es en si una actividad de cambio.
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1.3 Objetivo General

Efectuar un diagnéstico organizacional en la Escuela de Comunicacién Social de la

Universidad Santa Maria

1.4 Objetivos Especificos

* Evaluar los procesos de trabajo de la escuela de Comunicacién Social.

* Determinar las causas que generan las criticas de los alumnos y profesores en contra
de la institucion.

* Formular conclusiones vélidas que sirvan de base al establecimiento de objetivos de

cambio organizacional.

1.5 Alcances del Estudio

En cuanto a objetivos el estudio se enfoca en el diagndstico organizacional de la escuela de
Comunicacién Social de la Universidad Santa Maria.

El estudio se limita a la escuela de Comunicacion Social de la Universidad Santa Maria
ubicada en la sede de la Florencia, via Filas de Mariches.

El estudio se centra en el personal directivo de la escuela, los profesores y los alumnos de la

institucion.
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Capitulo 2

2.1 Marco Teoérico

La premisa de que toda organizacion es un sistema es la caracteristica principal de todos los

modelos de abordaje que se utilizan en la consultoria de Desarrollo Organizacional.

Segtin French y Bell (1996) un sistema denota interdependencia, interconexiones y

correlaciones de un conjunto de elementos que constituyen un todo identificable o gestalt

Por otra parte, Lawrence y Lorsch (1988) consideran que una organizacion no es un
sistema mecanico en que pueda cambiarse una parte sin efectos concomitantes en las otras.
Por el contrario, aseguran que un sistema organizacional comparte con el sistema biol6gico
la propiedad de una marcada interdependencia entre las partes de tal manera que un

cambio en una parte causa impacto en las otras

El objetivo de esta seccidon es explicar la teoria de sistemas, describir las
caracteristicas de los mismos, y mostrar la forma en la cual la teoria de sistemas

mejora la practica del Desarrollo Organizacional.

2.2 Teoria de los Sistemas

Segin French y Bell (1996), una de las bases del desarrollo organizacional es la
teoria de sistemas, que considera a las organizaciones como sistemas ‘“‘abiertos en
un intercambio activo con los ambientes que las rodean. (...) La teoria de sistemas es
uno de los instrumentos conceptuales mas poderosos que hay disponibles para la

comprension de la dindmica y del cambio de las organizaciones”

Fagen (cp. French y Bell, 1996) define al sistema como "un conjunto de objetos
reunidos con relaciones entre los objetos y entre sus atributos”, Van Bertalanffy (cp.
French y Bell, 1996) se refiere a un sistema como un conjunto de "elementos que se

mantienen en interaccioén" y Kast y Rosenzweig (cp. French y Bell, 1996) definen al
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sistema como "un todo organizado y unitario compuesto de dos o mas partes,
componentes o subsistemas interdependientes, y delineado por fronteras

identificables de su suprasistema ambiental".

La naturaleza, la dindmica y las caracteristicas de los sistemas abiertos son
muy conocidas. Las organizaciones son sistemas abiertos. Por consiguiente, el
estudio de los sistemas abiertos conduce a una buena comprension de las organi-
zaciones. Las caracteristicas de los sistemas abiertos se examinan aqui en una

discusion basada en las exposiciones de

French y Bell (1996) plantean que todos los sistemas abiertos son
mecanismos de entrada-produccion-salida.

“Los sistemas toman las entradas del ambiente en forma de
energia, informacion, dinero, personas, materia prima, etcétera.
Hacen algo con las entradas por la via de procesos de produccion,
conversion o transformacion que cambian las entradas; y exportan la
produccién al ambiente en forma de salidas. Cada uno de estos
tres procesos del sistema debe funcionar bien si se quiere que el
sistema sea efectivo y que sobreviva (...) Cada sistema tiene una
frontera que lo separa de su ambiente. La frontera delinea al
sistema; lo que esta dentro de la frontera es el sistema y lo que
estd fuera de la frontera es el ambiente. Una buena regla
empirica para trazar la frontera es que ocurre un mayor
intercambio de energia dentro de la frontera que a través de la
misma. Las fronteras de los sistemas abiertos son permeables, en el
sentido de que permiten el intercambio de informacién, de
recursos y de energia entre el sistema y el ambiente. El ambiente es
todo lo que hay afuera del sistema.”

Ademas plantean que los sistemas abiertos tienen propdsitos y metas, que son
las razones de su existencia y recuerdan que la informacién es importante para los
sistemas en varias formas diferentes y que la retroalimentacion es la informacién del

ambiente acerca del desempeifio del sistema.

Bésicamente consideran que los sistemas requieren dos clases de
retroalimentacion, negativa positiva; entendiendo que la retroalimentaciéon negativa
mide ““si la salida esta siguiendo o no el mismo curso que el propdsito y las metas;

mientras la retroalimentacion positiva mide si el propésito y las metas estan alineados
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o no con las necesidades del ambiente.

Hanna (cp, French y Bell, 1996) manifiesta: "La utilidad de los dos conceptos
es que demuestran que no basta simplemente con medir nuestras salidas con los
objetivos pretendidos. El hecho de si los objetivos mismos son apropiados también

influyen en la supervivencia del sistema”

En el caso de la escuela de Comunicacion Social de la Universidad Santa Maria, se
puede concluir que esta organizacion es un sistema abierto que tiene como propdsito prestar
un servicio educativo que consiste en la formaciéon de profesionales en el area de la
Comunicacion Social. Este servicio (que debe entender como la salida del sistema) es
instrumentando a través de un proceso de transformacion donde estdn involucrados el
recurso humano de la escuela y los insumos (entrada de alumnos) a fin de satisfacer las
demandas que provienen de un ambiente constituido por todas aquellas personas que

estudian o deseen estudiar comunicacion social.

2.3 Enfoque Sistémico
Segun Hanna (1998) cuando se toma un enfoque de sistemas, se empieza por identificar las

partes individuales y después se trata de comprender la naturaleza de su interaccion
colectiva. Este autor propone basicamente que el enfoque sistémico es una metodologia
cientifica de uso general que permite analizar baja determinada secuencia logica situaciones
de cierta complejidad tomando en cuenta a los distintos elementos presentes y su

interaccion e independencia

En el enfoque sistémico se observa la organizaciéon como un sistema constituido por
cinco partes basicas: las entradas, las salidas, el proceso de transformacion, la

retroalimentacion y el ambiente.

2.4 Modelos de diagnostico organizacional referenciales
Para orientar su trabajo el consultor debe orientarse por modelos de diagndstico

organizacional que sirvan de referencia al trabajo de consultoria en desarrollo

organizacional.
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(Beckhard, 1969) explica que el Desarrollo Organizacional es un esfuerzo “planificado, de
toda la organizacion y controlado desde el nivel mas alto, para incrementar la efectividad y
el bienestar de la organizacién mediante intervenciones planificadas en los procesos de la

organizacion, aplicando los conocimientos de las ciencias de la conducta”

En este trabajo se procedera a ejecutar un diagnéstico organizacional de la Escuela
de Comunicacién Social de la Universidad Santa Maria a través de la recopilacién de
informacion y su andlisis cualitativo y cuantitativo; estas acciones permitirdn la elaboracion

de conclusiones y recomendaciones.

Evidentemente en todo trabajo de Diagnostico Organizacional es necesario emplear
como referencia modelos de abordaje organizacional, que guien cada una de las fases de la
evaluacion. Trabajar con modelos de Diagnostico Organizacional garantiza que el consultor
consideren y analice todos aquellos factores que interactian para explicar la situacion que

se desea estudiar.

Burke (1988) explica que los modelos y teorias son utiles para la fase del
diagnostico de consultoria en Desarrollo Organizacional porque ayudan a organizar y
sistematizar la masa de informacion obtenida; este proceder garantizard que la informacion

acerca de la organizacion llegue a ser comprensible y util.

Para French y Bell (1996) existen tres componentes basicos en todos los

programas de Desarrollo Organizacional:

“diagnostico, accion, y administracion del programa”. Aseguran que el
componente del diagndstico “representa una recopilacion
continua de datos acerca del sistema total o de sus sub-unidades,
y acerca de los procesos y la cultura del sistema y de otros
objetivos de interés. El componente de la accion consiste en todas
las actividades y las intervenciones disefiadas para mejorar el
funcionamiento de la organizacion. El componente del programa
gerencial abarca todas las actividades disefiadas para asegurar el
éxito del programa, como desarrollar la estrategia general del
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Desarrollo Organizacional, vigilar los acontecimientos a lo largo

del camino, y abordar las complejidades y sorpresas inherentes en

todos los programas”
Estos autores recomiendan que el primer paso en todo proceso de Desarrollo
Organizacional sea diagnosticar el estado del sistema en lo concerniente al foco de
interés del cliente -ya sea el sistema total o alguna parte del todo. Recomiendan que
los consultores se realicen las siguientes interrogantes: ;Cudles son sus puntos
fuertes? ;Cudles son sus areas problema? ;Cuédles son las oportunidades no realizadas
que se estan buscando? ;Existe una discrepancia entre la vision del futuro deseado y

la situacién actual?

De este primer paso surge la identificacion de los puntos fuertes, las
oportunidades y las areas problema. En el segundo paso se desarrollan los planes de
accion para corregir los problemas, aprovechar las oportunidades y conservar las areas
de puntos fuertes. Estos planes de accidn son los que se considerar intervenciones en
desarrollo Organizacional especificamente disefiadas para abordar los aspectos en los
niveles individual, de grupo, inter-grupo o de la organizacidn, asi corno para abordar
los aspectos relacionados con procesos seleccionados, corno la comunicacién o la
torna de decisiones. El paso tres consiste en descubrir hechos concernientes a los
resultados de las acciones que se tornan. Para evaluar esta fase, French y Bell
recomiendan responder las siguientes interrogantes: ;Las acciones tuvieron los
efectos deseados? ;Se solucion6 el problema, o se aprovechd la oportunidad? Si la
respuesta es negativa los integrantes de las organizaciones deben iniciar nuevos

planes de accidn e intervenciones para resolver el problema (cuarto paso).

2.3 Pautas para el diagndstico.

French y Bell (1996) exponen que el requerimiento para las actividades de diagndstico
se deriva de dos necesidades: la primera es conocer el estado de las cosas, o "lo que

es"; la segunda es conocer los efectos o las consecuencias de las acciones.

MARTINEZ 2006 12



DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE COMUNICACION SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD SANTA MARIA

La importancia de las actividades de diagndstico es explicada por Beckhard (cp,
French y Bell, 1996) de la siguiente manera:

“El desarrollo de una estrategia para el mejoramiento sistemético
de una organizacién requiere un examen del estado actual de las
cosas. Dicho andlisis por lo comun estudia dos areas muy amplias.
Una de ellas es el diagndstico de los diferentes subsistemas que
constituyen la organizacion total. Estos subsistemas pueden se:
"equipos" naturales, como la alta gerencia, el departamento de
produccion; o bien pueden ser niveles como la alta gerencia, la
gerencia a nivel medio, o la fuerza laboral. La segunda area del
diagnostico se compone de los procesos organizacionales que estan
ocurriendo. Estos procesos incluyen los de toma de decisiones, los
patrones y estilos de comunicacion, las relaciones entre los grupos
interfase, de: manejo del conflicto, el establecimiento de metas, y los
métodos de planificacion.”

La tabla 2.1 muestra la forma de proceder bésica para diagnosticar un sistema y
a sus subsistemas (el todo y sus sub-unidades) Una forma alternativa de conceptuar al
componente del diagndstico hace énfasis en los principales procesos de la
organizacidn, mas que en sus grupos principales que son el objetivo. Este esquema se
presenta en la tabla 2.2 que muestra los principales procesos de la organizacion, la
informacién tipica deseada concerniente a los procesos y los métodos comunes para

obtencion de la informacion.

Segiin French y Bell en la prictica los consultores en Desarrollo
Organizacional trabajan simultineamente a partir del andlisis del todo, las sub-
unidades y los procesos de la organizacion. Los referidos autores sefialan que el uso de
estas tablas debe convertirse en un instrumento de diagndstico, ademés recuerdan que
el andlisis continuo es un factor basico para cualquier esfuerzo de cambio planificado
que se intente instrumentar. Recuerdan que el desarrollo organizacional requiere de
una continua generaciéon de datos para poder cumplir con tres tareas basicas: 1)
Generar datos validos para el cliente. 2) Permitir que el cliente tome sus decisiones a
partir de datos precisos. 3) Ayudar al cliente a establecer compromisos con las
decisiones que toma. por dltimo recuerdan que sin datos validos el cliente no podra

decidir y el consultor no podra ayudar.
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TABLA 2.1 Diagnostico de los subsistemas de la organizacion.

Enfoque u objetivo del
diagnéstico

La organizacién total (que
tiene una "carta de
constituciéon" o una misién
comtn y una estructura de
poder comuin)

Los grandes subsistemas que
por naturaleza son complejos y
heterogéneos

Pequefios subsistemas que son
simples y relativamente
homogéneos

Explicacion y ejemplos

El sistema total es la entidad
evaluada y analizada. El
diagnéstico también podria
incluir, si es pertinente, a
organizaciones, grupos o
fuerzas de extra-sistemas (del
entorno), como clientes, pro-
veedores y reglamentaciones
gubernamentales.

Este grupo que es el objetivo
se deriva de hacer diferentes
"tajadas" de la organizacion,
por ejemplo por nivel
jerarquico, por funcién y por
ubicacién geografica. Dos
criterios ayudan a identificar
este conjunto de subsistemas:
primero, estan considerados
como un subsistema por ellos
mismos o por los demés; y
segundo, su composicion es
heterogénea

Estos por lo general son
grupos o equipos de trabajo
formales que tienen una inte-
raccién frecuente de cara a
cara. Pueden ser grupos
permanentes, grupos comando
temporales, 0 grupos recién
constituidos

Fuente:French y Bell. Desarrollo Organizacional Pdg. 118

Informacion tipica que se
busca

(Cudles son las normas la
organizacion? ;Cudl es la
cultura de la organizacién?
(Cuales son las actitudes, las
opiniones y los sentimientos
de la organizacién hacia varios
"objetos cognoscitivos" como
compensaciones, metas de la
organizacion, supervision y
alta gerencia? ;Cual es el
ambiente de la organizacion:
abierto o cerrado, autoritario o
democratico, represivo o de
desarrollo, confiado o des-
confiado, cooperativo o
competitivo? ;Qué tan bien
funcionan los procesos clave
de la organizacién, como la
toma de decisiones y el
establecimiento de metas? ;De
qué clase y qué tan efectivos
son los "mecanismos
sensoriales" de la organizacién
para inspeccionar las
demandas internas y externas?
(Se comprenden y aceptan las
metas de la organizacién?

Todo lo anterior, y ademas:
(como considera este
subsistema al todo, y vice-
versa? (Como se llevan unos
con otros los miembros de
este subsistema? ;Cudles son
las demandas propias de este
subsistema? ;Cudles son los
principales problemas a los
que se enfrentan este
subsistema y sus sub-
unidades?

Las preguntas sobre la cultura,
el ambiente, las actitudes y los
sentimientos son pertinentes
aqui, ademads de: ;Cuales son
los principales problemas del
equipo? ;Como se puede
mejorar la efectividad del
equipo? ;Qué hacen las per-
sonas que se interponen en el
camino de los demas? ;Las
relaciones miembro/lider son
las deseadas? ;Los individuos
saben la forma en que sus
trabajos se relacionan con las
metas del grupo y de la
organizacion?

Métodos comunes de
diagnostico

Los cuestionarios de encuestas
son los mds comunes en una
organizacién grande. Las
entrevistas, tanto de grupo
como individuales, son utiles
para obtener la informacién
deseada, en-especial si se basa
en técnicas de muestreo
efectivas. Un grupo de
miembros representativos a
quienes periddicamente se
somete a encuestas o
entrevistas es Util para hacer
un diagrama de los cambios a
lo largo del tiempo. El examen
de los "cacharros" de la
organizacion -regias,
regulaciones, politicas,
simbolos del cargo y el
estatus, etcétera, proporcionan
un descubrimiento de la
cultura de la organizacién Las
juntas de diagnéstico que se
llevan a cabo en varios niveles
de la organizacién también
proporcionan una gran
cantidad de informacion en un
breve periodo.

Si los subsistemas son grandes
o estan muy dispersos, se
recomiendan las técnicas de
cuestionarios y de encuesta.
Las entrevistas y las
observaciones se pueden usar
para proporcionar un apoyo o
una informacién de hipdtesis-
pruebas. Los registros y los
reportes de la organizacién son
buenas fuentes de informacién
acerca del desempefio y de los
problemas.

Los métodos tipicos incluyen
los siguientes: entrevistas
individuales seguidas de una
junta del grupo para revisar los
datos de las entrevistas;
cuestionarios; observacion de
las juntas de personal y de
otras operaciones cotidianas; y
una junta formal de grupo para
el auto-diagnostico.
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TABLA 2.1 Diagnostico de los subsistemas de la organizacion. (Cont.,)

Enfoque u objetivo del
diagnéstico

Diadas y/o triadas

Individuos

Roles

Explicacion y ejemplos

Las parejas de superior y
subordinado, compaiieros
interdependientes, eslabones -
es decir, las personas con
membresia en multiples
grupos, son subsistemas
dignos de analisis.

Cualquier individuo dentro de
una organizacién, como el
presidente, los jefes de
division, los ocupantes puestos
clave de un proceso de flujo de
trabajo, por ejemplo control de
calidad. En un sistema escolar,
serian los estudiantes, los
maestros o los
administradores.

Un rol (o papel) es un
conjunto de conductas
ejecutadas por una persona
como resultado de ocupar
cierta posicion en la
organizacion. Todas las
personas en la organizacion
tienen roles que requieren
ciertas conductas.

Fuente: Frenchy Bell. Desarrollo Organizacional. Pdg. 118

Informacion tipica que se
busca

(Cuadl es la calidad de la
relacion? ;Las partes poseen
las habilidades necesarias para
el logro de la tarea? ;Son
colaboradores, o competitivos?
(Son efectivas como un
subsistema? ;La inclusién de
una tercera parte facilita o
inhibe su progreso? ;Se
apoyan unas a otras?

(Las personas se desempefian
conforme a las expectativas de
la organizacion? ;Cémo
consideran su lugar y su de-
sempeflo? ;Surgen
comunmente ciertas clases de
problemas? ;Las personas
satisfacen los estandares y las
normas de la organizacién?
(Necesitan conocimientos,
habilidades o capacidades
especiales? ;Qué
oportunidades de desarrollo de
la carrera tienen?

(Las conductas de los roles se
deberian aumentar a,
disminuir, o cambiar? (El rol
estd definido en la forma
adecuada? ;Cudl es el "ajuste”
entre las personas y el rol?

Métodos comunes de
diagnostico

Se utilizan entrevistas
separadas, seguidas de una
junta de las partes para
estudiar cualquier discrepancia
en los datos de las entrevistas.
La verificaciéon de como se
perciben unas a otras, por
medio de situaciones de
confrontacion, puede ser ttil.
La observacién es una forma
importante para evaluar la
calidad de la dinamica de la
interaccion.

Las entrevistas, la informacion
derivada de las juntas de
diagnostico del trabajo de
equipo, o los problemas
identificados por el
departamento de recursos
humanos son fuentes de
informacién. La auto
evaluacion que surge de la
intervencion del equipo o del
subsistema es otra fuente.

Por lo comtin la informacién
proviene de observaciones,
entrevistas, técnicas de analisis
del rol, y un enfoque de equipo
a la "administracién por
objetivos". Las actividades de
planificacién de la carrera
rinden esta informacién de
salida.

2.4 Modelos de abordaje organizacional: El modelo de los seis cuadros.

Otro instrumento de diagndstico es el modelo de seis cuadros de Marvi Weisbord (1976)

Este modelo indica a los consultores donde deben buscar y qué es lo que deben buscar para

diagnosticar los problemas de una organizacidon. French y Bell (1996) explican que el

modelo de Weisbord identifica seis areas criticas: propositos, estructura, recompensas,

mecanismos utiles, relaciones y liderazgo en donde deben funcionar bien las cosas si se

quiere que la organizacion tenga €xito.
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Tabla 2.2. Diagnostico de procesos.

Proceso organizacional

Patrones, estilos y flujos de
comunicacién

Establecimiento de metas

Toma de decisiones,
resolucién de problemas y
planificacién de la accién

Administracion estratégica y
planificacién de largo plazo
Formulacién de la
visién/misién

Aprendizaje organizacional

Identificacion, observaciones
y comentarios

(Quién habla con quién,
durante cuanto tiempo y
acerca de qué? ;Quién inicia la
interaccion? ;Es de un sentido,
o de dos sentidos? (Es de
arriba hacia abajo; de abajo
hacia arriba; lateral?

El establecimiento de
objetivos de las tareas y la
determinacidn de los criterios
para medir el logro de los
objetivos tienen lugar en todos
los niveles de la organizacion,

La evaluacion de alternativas y
la eleccién de un plan de
accion son funciones
integrales e importantes para
la mayoria de los miembros de
la organizacion. Esto incluye
obtener la informacién
necesaria, establecer
prioridades, evaluar
alternativas, y elegir una
alternativa por encima de las
demas.

Debe tener lugar una
inspeccion del medio
ambiente, la adicién o
eliminacion de "productos”,
una prediccidn de los aconteci-
mientos futuros y una toma de
decisiones que afecten la
viabilidad a largo plazo de la
organizacion, para que siga
siendo competitiva y efectiva.
La vision y la mision esta-
blecen el marco de referencia
para la estrategia.

Es esencial aprender de los
éxitos y de los fracasos, de los
"puntos débiles" actuales y de
todos los miembros de la
organizacion, para que siga
siendo competitiva, vital, y
que desarrolle nuevos
paradigmas

Informacion tipica que se
busca

(La comunicacion esta
dirigida hacia arriba, hacia
abajo, o en ambas direcciones?
(Se filtran las
comunicaciones? jPor qué?
(En qué forma? ;Los patrones
de comunicacion se "ajustan”
a la naturaleza de los trabajos
que se van a desempeiiar?
(Cudl es el "clima" de las
comunicaciones? ;Cudl es el
lugar de las comunicaciones
escritas, en comparacion con
las orales?

(Se establecen metas? ;Cémo
lo hacen? ;Quién participa en
el establecimiento de metas?
(Son capaces de establecer
objetivos de largo y de corto
plazo?

(Quién toma las decisiones?
(Son efectivas? ;Se utilizan
todas las fuentes disponibles?
(Son necesarias habilidades de
resolucién de problemas
especiales para la toma de
decisiones? ;Los miembros de
la organizacion estan
satisfechos con los proceso de
resolucién de problemas y de
toma de decisiones?

(Quién es el responsable de
"mirar hacia adelante" y de
tomar decisiones de largo
plazo? ;Cuentan esas personas
con el apoyo y los
instrumentos necesarios? ;jHan
sido efectivas las recientes
decisiones de largo plazo?
(Cudl es la naturaleza de las
demandas actuales y futuras
del ambiente? ;Cudles son los
puntos fuertes y las com-
petencias singulares de la
organizacion? ;Cudles son las
amenazas para la organi-
zacién? (Es clara la misiéon?
(Es ampliamente compartida?

(Cudles son nuestros puntos
fuertes, nuestras areas
problema? ;Cuéles son las
"incapacidades para el
aprendizaje” de esta
organizacion? ;Estin
cambiando los paradigmas
actuales? jEstamos llevando
un registro de nuestra filosofia,
aprendizajes y progreso?

Métodos comunes de
diagnésticos

Observaciones, en especial en
las juntas; cuestionarios para
los modelos de gran tamafo;
entrevistas y discusiones con
los miembros del grupo, todos
estos métodos se pueden usar
para recabar la informacién
deseada. El analisis de las
sesiones de todos los
interesados, grabadas en video,
es especialmente util.

Cuestionarios, entrevistas y
observaciones, que permiten
formas de evaluar la habilidad
de establecer metas de los
individuos y los grupos dentro
de la organizacién

La observacion de las juntas
de resolucion de problemas en
varios niveles de la
organizacion es
particularmente valiosa en el
diagnéstico de este proceso. El
anélisis de las sesiones de
todos los interesados, grabadas
en video, es de una utilidad
especial.

Las entrevistas de los
individuos clave que
determinan las politicas, las
discusiones de grupo, y un
examen de los registros histo-
ricos, ofrecen amplia
referencia en esta dimension.

Entrevistas, cuestionarios,
métodos de diagnodstico de
grupo; examen de las hi-
potesis; juego para crear
conciencia de la incapacidad
de aprendizaje de la orga-
nizacion; examen de las
rutinas defensivas, formular
una visién, incluyendo anélisis
del ambiente.
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Figura 2.1. Modelo de los seis cuadros.

PROPOSITOS:
&A gué negocio nos
dedicamos?

) ESTRUCTURA:
RELACIONES: ¢ Como dividimos

;,Como manejamos e
el conflicto entre Bl imbaj]
las personas?

LIDERAZGO:

¢ Alguien mantiene
los cuadros
en equilibrio?

¥

MECANISMOS UTILES: RECOMPENSAS:
& Contamos con tecnologias de ¢ Todas las tareas nece-
coordinacion adecuadas? sarias tienen incentivos?

T

MEDIO AMBIENTE

Al interpretar el modelo de Weisbord, French y Bell (1996) proponen que el consultor
debe prestar atencidn a los aspectos tanto formales como informales de cada cuadro. El
sistema formal representa la forma oficial en que se supone suceden las cosas; el sistema
informal representa la forma en la cual suceden realmente las cosas. Por ejemplo, el reporte
formal de la relaciones y de la organizacion de las tareas y las personas que se prescriben

en el cuadro de la estructura, quizd no refleja los arreglos estructurales reales que se

MARTINEZ 2006 17



DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE COMUNICACION SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD SANTA MARIA

encuentran en el sistema informal. Los autores aseguran que el consultor necesita
respuestas a dos preguntas: la primera es, ;los arreglos y los procesos que requiere el
sistema formal son los correctos para cada cuadro? La segunda es, ;los arreglos y los
procesos desarrollados por el sistema informal son los correctos para cada cuadro? Es muy
comun encontrar que los arreglos formales son inapropiados, pero el sistema informal

resuelve eso al desarrollar métodos para corregir la deficiencia.

2.5 Modelos de abordaje organizacional: Modelo de las siete eses de Peter y
Waterman

Este modelo estd conformado por siete elementos organizacionales que estan
interrelacionados, sin predominio de uno sobre los otros; sin embargo fija al elemento
“objetivo de orden superior” en el centro de la organizacion. Se denomina modelo de las

Siete Eses porque la palabra de cada dimension (en inglés) comienza por la letra “s”.

1. Strategy (Estrategia): Plan o accion para asignar los limitados recursos de la

empresa, a través del tiempo con vistas alcanzar unos objetivos definidos

2. Estructure (Estructura): Caracterizacion del organigrama (funcional, centralizado,

descentralizado)

3. Sistema (Sistemas): Circulacidén de informes y procesos regios por pautas tales

como los protocolos de reunién

4. Staff (Personal): Descripcion demografica de las categorias de personal
importantes en la empresa, por ejemplo, técnicos y hombres con formaciéon

empresarial

5. Style (Estilo): Comportamiento caracteristico de los directivos clave para la
consecucion de los objetivos de la empresa; también designa el estilo cultura de la

organizacion.
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6. Skills (Aptitudes): Las destrezas del personas clave considerado en su conjunto

7. Superordinate goals (Objetivos de orden superior): Las nociones significativas

o ideas —fuerza que una organizacién imbuye en todos sus miembros.

Figura 2.2. Modelos de las siete eses

Estrategia
Personal Procedimiento
Valores
Estilo Estructura
Habilidades

2.6 Modelos de abordaje organizacional: Modelo de Beckhard

Este modelo estd constituido por ocho variables que estdn interrelacionadas y que son
interdependientes:  objetivos, estructura, cultura, tecnologia, recursos humanos,
recompensas, comunicacién y supervision. Es preciso indicar que ninguna de de estas
variables esta ubicada en el centro; es decir, todas son igualmente importantes a la hora de

realizar un diagndstico organizacional.

Segtin French y Bell (1996) la importancia de este modelo radica en la inclusion de
dos variables fundamentales —a diferencia de otros autores- para la comprension global de

la dindmica organizacional: cultura y comunicaciones.
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“Hay una influencia reciproca entre la cultura, estrategia, estructura y procesos; cada uno
es importante y cada uno influye en los demds. Pero la cultura es de una importancia
primordial, la cultura consiste en hipdtesis, valores, y normas de cada conducta basicos que
se consideran como la forma correcta de percibir, pensar y sentir; y esa es la razén por la
cual el cambio en la cultura es necesario para un verdadero mejoramiento de la

organizacion” (French y Bell, 1996)

Figura 2.3. Modelos de Beckhard

Objetivos

Supervision Estructura

Comun@ @ura

Recompensa Tecnologia

Recursos
Humanos
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2.7 Proyectos de Investigacion-Accion

La investigacidn-accion se podria describir como una secuencia de acontecimientos y
acciones. Segun French y Bell (1996) este tipo de procedimiento debe definirse de la
siguiente manera: ‘“La investigacidn-accion es el proceso de recopilar en forma
sistematica datos de la investigacion acerca de un sistema actual en relacion con algin
objetivo, meta o necesidad de ese sistema; de alimentar de nuevo esos datos al sistema;
de emprender acciones por medio de variables alternativas seleccionadas dentro del
sistema, basandose tanto en los datos como en las hipoétesis; y de evaluar los resultados

de las acciones, recopilando datos adicionales”

Para French y Bell, en los proyectos de investigacién-accién, primero, se toma
una imagen estatica de una organizacion. Sobre la base de lo que existe, las corazo-
nadas y las hipétesis sugieren las acciones; estas acciones por lo general implican la
manipulacién de variables en el sistema, que estan bajo el control del investigador de la
accion (a menudo esto significa hacer algo de una manera diferente de como siempre
se ha hecho). Después se toma una segunda imagen estatica del sistema para examinar

los efectos de la accién emprendida”

Explican que la investigacidn-accion se puede concebir como un proceso genérico
en el desarrollo organizacional de datos, retroalimentacion al grupo cliente, discusion de los
datos y trabajo en ellos por el grupo cliente, y accion. La secuencia tiende a ser ciclica, con
el enfoque en problemas nuevos o anticipados, a medida que el grupo cliente aprende a

trabajar unido en una forma maés efectiva

2.9 Clima organizacional
Estudiar una organizacion basidndose exclusivamente en sus propiedades fisicas o

estadisticas es un procedimiento anticuado e inoperando. Para evaluar con precision el
funcionamiento de una institucion se requiere considerar la percepciéon de los empleados
con relaciébn a su lugar de trabajo. Esta fusion de los aspectos objetivos (fisicos,
estadisticos) y perceptivos (caracteristicas individuales de los miembros) forman el clima

humano de una empresa (Brunet, 2005)
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Mediante la percepcion de su clima de trabajo, los actores de un sistema interpretan la
realidad organizacional que los rodea. Asi, la forma en que los miembros de una
organizacién ven su ambiente es mucho mas importante en la determinaciéon de su

comportamiento que la realidad objetiva.

Segtiin Brunet el clima organizacional aporta caracteristicas especificas que pueden
considerarse como postulados que todo consultor debe tener en cuenta en sus anélisis. Esas

caracteristicas son las siguientes:
1. Los atributos de una organizacion constituyen las unidades de analisis.

2. Las percepciones tienen consecuencias importantes sobre el comportamiento de los

empleados.
3. Elclima es un concepto molecular y sintético.
4. Pueden existir microclimas en el interior de una organizacion.

Al entender el clima organizacional como un elemento estable en el tiempo, que
evoluciona muy lentamente, que se basa en variables relativamente permanentes como la
estructura organizacional, Brunet considera que para modificarlo “es evidente que los

cambios importantes deben frecuentemente hacerse en la base misma de la institucién”

Desde esta perspectiva, el clima organizacional representa un concepto global que
integra todos los componentes de una empresa. Estos componentes ¢ dimensiones se
reagrupan bajo dos grandes variables a las cuales se ha llamado procesos y estructura

organizacional.

Por otra parte, Brunet considera que el clima organizacional también es debe
entenderse como la personalidad de una organizacién y esta ultima puede ser sana o
malsana y, en consecuencia, afectar el funcionamiento de sus miembros. Advierte el citado
autor que, al igual que ocurre con la personalidad, “no se puede tener una idea exacta del
clima de una institucion, simplemente a partir de una de sus dimensiones: lo que es
representativo es la suma de todos sus componentes. En fin, esos elementos constitutivos

pueden variar aunque el clima pueda seguir siendo el mismo”.
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Evidentemente no se desea entender que el clima organizacional es la causa de todos
los males que afectan a una organizacion; sin embargo, debe reconocerse que el estudio y la
identificacion del ambiente de trabajo deben ser preeliminares a toda forma de
intervencion. ;Qué se logra con esta pauta de accidon?, que el consultor conozca a quién se

dirige antes de intentar actuar, implantar o modificar conductas organizacionales.
Brunet recomienda que el consultor —antes de actuar- precise dos elementos claves:

1. Las dimensiones que son problematicas y que van a necesitar cambios.

2. Asegurarse de que sus intervenciones no afectardn o modificaran las dimensiones
del clima que, en el presente, son positivamente percibidas por los miembros de la
organizacion y, ademas, no se arriesgara a degradar ain mas las dimensiones

negativamente percibidas por los empleados.

2.8 Teoria del clima organizacional de Likert

Rensis Likert (1967) elabor6 una teoria sobre los sistemas de organizacidén que permite
visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y

permite también analizar el papel de las variables que conforman el clima que se observa.

Para Likert el comportamiento de los empleados de una organizacioén es causado, en
parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, Sus
capacidades y sus valores. La reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre
estd en funcidn de la percepcidon que tiene de ésta. Lo que cuenta es la forma como ve las
cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcidn, es la percepcion

la que determina el tipo de comportamiento que un individuo va a adoptar (Brunet, 2005)

Lickert identifica cuatro factores principales que influyen sobre la percepcion

individual del clima:

1. Los parametros ligados al contexto, a la tecnoldgica y a la estructura misma del
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sistema organizacional.

2. La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacién asi
como el salario que gana.

3. Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de
satisfaccion.

4. La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del

clima de la organizacion.

Brunet aclara que la teoria de los sistemas de organizacidn identifica tres tipos de
variables que determinan las caracteristicas propias de una organizacién: las variables

causales, las variables intermediarias y las variables finales.

Variables causales: Son variables independientes que determinan el sentido en que una
organizacion evoluciona, ademéas de explicar los resultados que obtiene. Estas no incluyen
mas que las variables independientes susceptibles de sufrir una modificacién proveniente
de la organizacion de los responsables de ésta. Aunque la situacion general de una empresa,
representante de una variable independiente, no forma parte, por ejemplo, de las variables
causales, éstas, en cambio, comprenden la estructura de la organizacion y su
administracion: reglas, decisiones, competencia y actitudes. Las variables causales se

distinguen por dos rasgos esenciales:

1. Pueden ser modificadas o transformadas por los miembros de la organizacion que

pueden también agregar nuevos componentes.

2. Son variables independientes (de causa y efecto). En otras palabras, si éstas se
modifican, hacen que se modifiquen las otras variables; si €stas permanecen sin cambios,

no sufren generalmente la influencia de las otras variables.

Variables intermediarias: Estas variables reflejan el estado interno y la salud de una
empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la
eficacia de la comunicacién y la toma de decisiones, etc. Las variables intermediarias son,

de hecho, las constituyentes de los procesos organizacionales de una empresa.
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Variables finales: Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de
las dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacion;
son, por ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas.

Estas variables constituyen la eficacia organizacional de una empresa.

La combinacién y la interaccidén de estas variables permiten determinar dos grandes
tipos de clima organizacional. Brunet explica los sistemas de clima autoritario y

participativo —con sus respectivas sub-divisiones- de la siguiente manera:

2.8.1 Clima de tipo autoritario

Sistema I - Autoritarismo explotador

En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccién no le tiene confianza a
sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de
la organizacidn y se distribuyen segun una funcidén puramente descendente. Los empleados
tienen que trabajar dentro de una atmésfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece en los
niveles psicolégicos y de seguridad. Las pocas interacciones que existen entre los
superiores y los subordinados se establecen con base en el miedo y en la desconfianza.
Aunque los procesos de control estén fuertemente centralizados en la cuspide,
generalmente se desarrolla una organizaciéon informal que se opone a los fines de la
organizacion formal. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que
la comunicacién de la direccidén con sus empleados no existe mas que en forma de

directrices y de instrucciones especificas
Sistema II - Autoritarismo paternalista

El tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquel en que la direccion tiene una
confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor
parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones
inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por

excelencia para motivar a los trabajadores. Las interacciones entre los superiores y los
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subordinados se establecen con condescendencia por parte de los superiores y con
precauciéon por parte de los subordinados. Aunque los procesos de control permanecen
siempre centralizados en la cima, algunas veces se delegan a los niveles intermedios e
inferiores. Puede desarrollarse una organizacién informal pero €sta no siempre reacciona a
los fines formales de la organizacién. Bajo este tipo de clima, la direccién juega mucho con
las necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar

dentro de un ambiente estable y estructurado.

2.8.2 Clima de tipo participativo

Sistema III -Consultivo

La direccidén que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus
empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima pero se permite a
los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y
cualquier implicacién se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Hay una cantidad moderada de
interaccion de tipo superior-subordinado y, muchas veces, un alto grado de confianza. Los
aspectos importantes de los procesos de control se delegan de arriba hacia abajo con un
sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores. Puede desarrollarse
una organizaciéon informal, pero ésta puede negarse o resistirse a los fines de la
organizacion.

Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dindmico en el que la administracion

se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Sistema IV -Participacién en grupo

En el sistema de la participaciéon en grupo, la direccidén tiene plena confianza en sus
empleados. Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacidn,
y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de
manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan

motivados por la participacién y la implicacién, por el establecimiento de objetivos de
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rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relaciéon de amistad y confianza entre
los superiores y los subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los niveles
de control con una implicacién muy fuerte de los niveles inferiores. Las organizaciones
formales e informales son frecuentemente las mismas. En resumen, todos los empleados y
todo el personal de direccién forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la

organizacion que se establecen bajo la forma de planificacion estratégica.

Cuanto mas cerca esté el clima de una organizacion del sistema IV, o de participacion
en grupo, mejores son las relaciones entre la direccidon y el personal de esta empresa;

cuanto mas cerca esté el clima del sistema 1, éstas seran menos buenas.

La teoria de los sistemas de Likert se aproxima a los calificativos abierto/cerrado
mencionados por varios investigadores con respecto a los climas que existen "dentro de una
organizacion. En efecto, un clima abierto corresponde a una organizaciéon que se percibe
como dindmica, que es capaz de alcanzar sus objetivos, procurando una cierta satisfaccion
de las necesidades sociales de sus miembros y en donde estos dltimos interactdan con la
direccion en los procesos de toma de decisiones. El clima cerrado caracteriza a una
organizacion burocrética y rigida en la que los empleados experimentan una insatisfaccion
muy grande frente a su labor y frente a la empresa misma. La desconfianza y las relaciones

interpersonales muy tensas son también privativas de este tipo de clima.

2.8.3 Clima organizacional en instituciones educativas.
(Es posible evaluar el clima organizacional en instituciones educativas? Esta interrogante

ha sido aclarada por los investigadores en Desarrollo Organizacional en los tultimas tres
décadas. Dresler (1985, cp. Lissette Fernandez Nuiiez, 1991) divide a las organizaciones en
dos tipos:
1. Organizaciones destinadas a realizar tarea predecibles y de rutina, donde lo
importante es la eficiencia, tienden a ser cerradas y mecanicas, se basan en el
cumplimiento de las reglas, tienen una divisiéon especializada del trabajo y un

liderazgo directivo.
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2. Organizaciones destinadas a realizar tareas no rutinarias donde lo importante es la
creatividad y las actividades que requieren iniciativa, tienden a ser abiertas y
organica, no exigen a sus miembros ceiiirse estrictamente al reglamento, los cargos
son menos especializados y el liderazgo mas participativo.

Segin Dresler, las organizaciones educativas incluyen en menor o mayor grado, las

caracteristicas de estos dos tipos de organizacion”

Una institucién educativa puede definirse como una organizacién humana, integrada
por individuos que asumen diferentes roles: estudiantes, docentes, directivos y empleados,
cuyo propdsito es garantizar la transmision, adquisicién y produccién del saber. Estas
organizaciones tienen como objetivos institucionales predominantes, especialmente las de
educacion superior, la difusidon del conocimiento a través de la ensefanza, la creacion y el
avance del conocimiento a través de la investigacion y el servicio de la sociedad a través de

los programas de extensién. (Alvarez, 1988)

A pesar de la definicién global de Dresler, cuatro autores identifican diferencias
importantes entre las instituciones educativas y el resto de las organizaciones. Aseguran
que los centros educativos se diferencia en caracteristicas como: patrones de estructura y
autoridad (Alvarez, 1988) sistemas de evaluaciéon, métodos de direcciéon y control,
objetivos, mision, naturaleza del trabajo, calidad del ambiente fisico (Chruden y Sherman,
1987) ambiente humano predominante (Moss, 1973) y tipo de actividad a la que se dedican

(Dubrin, 1974)

A pesar de las diferencias, las instituciones educativas cumplen con las
caracteristicas puntualizadas por Blum y Baylor; es decir, tienen sistemas complejos de
relaciones, objetivos, funciones, finalidad y produce resultados, por esta razén cabe la

posibilidad de hablar de clima organizacional en instituciones educativas.

Howel (1976, cp. Ferndndez Nufez, 1991) plantea que cuando se pregunta por el
clima de una institucién educativa, en realidad se pregunta por lo negativo del ambiente

escolar.
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Halpin y Crofts (1962, cp Fernandez Nufiez, 1991)) introducen oficialmente la
nocion de clima organizacional en educacion y consideran que es lo experimentado por lo
miembros de una organizacién educativa, es el contexto psicolégico en el que el
participante se desenvuelve. Plantean que la percepciéon que tiene los miembros del
ambiente interno es una fuente valida de datos, es la realidad a ser descrita y que el fin de
captar el clima organizacional es el de obtener una descripcién objetiva de esas

percepciones.

Segtn Lickert (1967) el clima organizacional de instituciones educativas se refiere a
las caracteristicas del sistema de interaccion —influencia existente en cada una de ellas. Ese
sistema incluye los patrones de comunicacién, motivacion, liderazgo, establecimiento de

metas, toma de decisiones, coordinacién, control y evaluacion.

Webster Third New International Dictionary (1971. cp Ferndndez Nuiez, 1991)
define el clima organizacional educativo como las condiciones del ambiente interno de la
organizacion, que incluye las metas de los programas de aprendizaje, los factores del clima
que determinan su calidad, las necesidades humanas basicas que la institucion debe cubrir
para tener vigencia educativa y las metas establecidas para un programa de desarrollo

efectivo de sus miembros.

Fox (1973. cp Fernandez Nufez, 1991) sugiere que el clima educativo esti
constituido por ocho factores generales, los cuales determinan su calidad, pudiendo
describirse como negativo o positivo. Esos factores a su vez, resultan de la interaccion del

programa y proceso educativo y de las condiciones fisicas de la institucion.

Estos autores establecen que la productividad y la satisfaccién son las metas que
deben evaluarse en el clima organizacional de instituciones educativas. Definen
productividad como: “la capacidad de proveer un ambiente de aprendizaje estimulante, que
conduzca al logro académico y al crecimiento personal (...) Satisfaccion se refiere a
proveer situaciones escolares placenteras dentro de las cuales las personas puedan vivir y

trabajar”
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De igual manera, Para Fox (1973. cp Fernandez Nufez, 1991) tanto la
productividad, como la satisfaccion, incluyen otra seria de metas mas especificas
Productividad:
Logro de destrezas basicas
Desarrollo de actitudes constructivas
Desarrollo y expansion de un adecuado conocimiento bésico
Clarificacion de los valores y propdsitos

Utilizacién de consultas y de procesos de resolucion de problemas

Satisfaccion:
Logro de un sentido de valor personal.
Disfrute de la institucién como un lugar placentero para vivir y trabajar.

Obtencion de recompensan por la participacion de actividades meritorias.

Fernidndez Nufiez (1991) explica que los autores Halpin y Crofts (1962) disefiaron el
Cuestionario Descriptivo del Clima Organizacional conocido como OCDQ, “con el fin de
diagnosticar el clima organizacional en instituciones educativas, aplicandolo
principalmente en escuelas primarias partiendo de la percepciéon que los directivos y
docente tienen de ellas. Como resultado identificaron seis tipo de clima: abierto, auténomo,
controlador, familiar, paternal y cerrado: concluyendo que una de las variables maés

importantes para determinar el clima es el estilo de liderazgo de las autoridades”

Flag (1964, c.p Fernandez Nufiez 1991) concluye que cada institucién tiene un
clima organizacional, que sus caracteristicas estan determinadas por los comportamientos y
actitudes de los directivos, que a mayor tamafio de la institucién, mayor es la percepcion
del clima como cerrado y que en las instituciones donde se percibe el clima como cerrado la

rotacion docente se incrementa.

Steinhoff (1966) aclara que en las instituciones educativas donde se ejerce poca

presién, “los miembros se sienten libres de llevar a cabo sus iniciativas, sienten que sus
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necesidades motivacionales son satisfechas. En cambio, en aquellas donde se enfatiza el
control (reglas, supervision cerrada, y liderazgo directivo) los docentes se sienten que

tienen menos oportunidades de crecer y desarrollar una madurez profesional.

Con relacién a este topico Fernandez Nufiez (1991) agrega que una institucidn
exitosa, es decir, productiva y satisfactoria, donde exista un clima efectivo y saludable,
debe dar oportunidades a sus miembros de satisfacer sus necesidades béasicas: Las
necesidades basicas de estudiantes y educadores a ser satisfechas son: necesidades
psicoldgicas, de seguridad, de aceptacion y amistad, de reconocimiento y logro de

maximizar su propio potencial.

El cuestionario disefiado por Halpin y Crofts (1962) fue validado por Lyons y
Ryders (1989) a través de un estudio “realizado con los miembros de mayor jerarquia de
instituciones educativas superiores en Australia” Este andlisis los llevo a identificar las
siguientes caracteristicas del clima organizacional: “Conflicto organizacional y
ambigiiedad: percepcion de la definicion de metas, objetivos y politicas, sinceridad de la

comunicacion y amigabilidad de la atmdsfera, Liderazgo falicitador y apoyo™.

2.8.4 Caracteristicas de los instrumentos de medicion de clima

El instrumento de medida privilegiado para la evaluacion del clima es, por supuesto, el
cuestionario escrito. La mayor parte de estos instrumentos presentan a los cuestionados
preguntas que describen hechos particulares de la organizacion, sobre los cuales ellos deben

indicar hasta qué punto estan de acuerdo con esta descripcion.

Segtn Brunet, se encuentran en los cuestionarios escalas de respuestas de tipo nominal
o de intervalo. Muchas veces, su validez es s6lo aparente y, algunas veces, es una validez
de concepto. En efecto, frente al universo cambiante de las empresas, algunas veces, es
bastante dificil establecer una verdadera validez estadistica. Sin embargo, recientemente

algunos cuestionarios han franqueado con éxito este obstaculo.

Brunet resalta que las consignas dadas en la mayor parte de los cuestionarios “exigen, a
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los que responden, que éstos evaltien el clima de su organizacién en funcion de dos
objetivos -la situacion actual y la situacidn ideal. Esto quiere decir que para cada una de las
preguntas, el interrogado debe indicar cdmo percibe la situacidn actual y también cémo le
gustaria percibirla idealmente. Esta visidon o esta forma de hacerlo, es decir de medir la
distancia entre el clima actual y el clima ideal, permite ver hasta qué punto el interrogado
estd a gusto con el clima en el que trabaja y, también, indica las dimensiones que necesitan

una intervencién de parte de la direccion para mejorar la percepcion del clima”

Aunque es posible tener cierta evaluacion del clima examinando los resultados
obtenidos por una organizacidn; (por ejemplo, cuanto més altas sean la tasa de rotacién y la

tasa de ausentismo, mas se podra plantear la hipdtesis de que el clima es negativo).

Sin embargo, la deduccién basada sobre esta sola medida —advierte Brunet- conduce
generalmente a conclusiones erréneas sobre todo porque no corresponde a la naturaleza
perceptiva del clima. Los resultados observados pueden no estar relacionados con el clima
existente. Lo que es importante, es saber como vive el clima de su empresa el empleado.
Lo que cuenta es la percepcion del individuo, la forma en que éste interpreta y analiza su
medio es la que determinara sus reacciones. Solamente a partir de ese momento puede uno

permitirse unir los resultados observados al clima percibido.

La investigacion del clima de las organizaciones, utilizando cuestionarios como

instrumento de medida, se desarrolla generalmente alrededor de dos grandes temas:

a) Una evaluacién del clima organizacional existente en las diferentes organizaciones
(estudios comparativos).
b) Un andlisis de los efectos del clima organizacional en una organizacién (estudios

longitudinales).

En general, los cuestionarios se conciben para ser utilizados en varios tipos de
organizaciones. Sin embargo algunos cuestionarios se han hecho esencialmente para

empresas particulares como las instituciones educativas y las compaiiias de seguros.
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El comportamiento de los individuos en una organizacion estd bajo la influencia de
numerosos estimulos que provienen del medio organizacional. En efecto, la organizacion,
que constituye en cierta forma una especie de micro sociedad (un sistema social), esta
caracterizada por varias dimensiones susceptibles de afectar el comportamiento de los

individuos. Varios factores pueden entonces contribuir al clima organizacional.

Con relacion a este topico, Brunet resalta: “

“el elemento crucial, en este punto, es la percepcion individual de los
estimulos de las obligaciones y de las posibilidades de refuerzo que
dirigen el comportamiento de un individuo en el trabajo. Por esta
razon, los datos de base que utilizan numerosos investigadores para
determinar una taxonomia de los factores del clima son las
percepciones individuales de las propiedades organizacionales”

A la fecha, no existe consenso entre los tedricos e investigadores en cuanto al tipo
de dimensiones que tienen que ser evaluadas a fin de tener una estimacién lo mas exacta

posible del clima organizacional.

La tabla 1.3 presenta cierto nimero de dimensiones propuestas por los investiga-
dores. El nimero de dimensiones que se encuentran, en conjunto, es bastante heterogéneo
puesto que se ven de 2 a 11 dimensiones en el grupo de investigaciones que figuran en este
cuadro. También hay que hacer notar que ciertas dimensiones coinciden entre si, lo que in-

dica que hay varias dimensiones comunes del clima.

Bésicamente, el instrumento utilizado con mayor frecuencia para medir el clima
organizacional es el cuestionario de Lickert. Este instrumento mide la percepcion del clima
en funcion de 8 dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los

empelados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos
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de comunicacién en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos en la organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las
informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se establece
el sistema de fijacion de objetivos o de directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucién del
control entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion asi como

la formacion deseada.

El cuestionario desarrollado por Litwin y Stringer mide la percepcion de los empleados en

funciéon de 6 dimensiones:

Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se
encuentran en una organizacion.

Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patrén.
Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta
bien hecho.

Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como
se presentan en una situacion de trabajo.

Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados.
Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su

organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.

Los autores estadounidenses, Schnedider y Bartlett (1968) formularon un cuestionario para

medir la percepcidn del clima en compaiiias de seguros en funcién de 6 dimensiones.

1.

El apoyo patronal. ;Hasta qué punto estin los superiores interesados en el
progreso de sus agentes, en apoyarlos en sus esfuerzos y en mantener un espiritu
amistoso de cooperacion?

La estructura. Esta dimension se refiere a las presiones que ejercen los superiores

para que sus agentes respeten sus presupuestos, conozcan el material que esta a la
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venta y acaparen nuevos clientes.

3. La implicaciéon con los nuevos empleados. Esta dimension se refiere a las

preocupaciones de la empresa en cuanto a la seleccién y formacién de nuevos

agentes de seguros.

4. Los conflictos inter-agencias. Esta dimension se refiere a grupos de individuos,

que ponen en entredicho la autoridad de los administradores.

5. La autonomia de los empleados. Esta dimension se apoya en el grado de

autonomia que viven los empleados en su trabajo.

6. El grado de satisfaccion general. Esta dimension se refiere al grado de

satisfaccion que sienten los empleados en su trabajo o en su organizacion.

Tabla 2.3. Dimensiones del clima

Likert

1. Métodos de
mando.

2. Naturaleza de la
motivacion

3. Naturaleza de
los procesos de
comunicacion.

4. Naturaleza de
los procesos de
influencia y de
interaccion.

5. Toma de
decisiones.

6. Fijacion de los
objetivos o de
las directrices.

7. Procesos de
control.

8. Objetivos de

resultados

Tomado de Brunet. £/ Clima de trabajo en las organizaciones. pag. 44

Litwin y Stringer

1.

N o ook LN

Estructura
organizacional
Responsabilidad
Recompensa
Riesgo

Apoyo

Normas
Conflicto

LA A

Meyer

Conformidad
Responsabilidad
Normas
Recompensa
Claridad
organizacional

Espiritu de trabajo

1.
2.

Payne et al

Tipo de organizacion
Control
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Tabla 2.3. Dimensiones del clima (Cont.)

Forehand y Gilimer

1.

Tamario de la
organizacion
Estructura
organizacional
Complejidad
sistemdtica de la
organizacion
Estilo de liderazgo
Orientacién de

fines

Pritchard y Karasick

o v N

10.
11.

Autonomia
Conflicto
Relaciones
Estructura
Recompensa
Relacién entre
rendimiento y
remuneracion
Niveles de
ambicion de la
empresa

Estatus
Flexibilidad e
innovacion
Centralizacion

Apoyo

Friedlander y Margulies

N

1
2
3
4.
5
6

Empefio
Obstaculos
Intimidad

Espiritu de trabajo
Actitud

Acento puesto
sobre la produccién
Confianza

Consideracion

Scheneider y Bartlett

1.

Apoyo proveniente
de la direccion
Interés por los
nuevos empleados
Conflicto
Independencia de
los agentes
Satisfaccion
Estructura

organizacional

i s W

10.

Gavin

Estructura
organizacional
Obstaculo
Recompensa
Espiritu de trabajo
Confianza y
consideracién de
parte de los
administradores

Riesgos y desafios

Steers

Estructura
Refuerzo
Centralizacion del
poder
Posibilidad de
cumplimiento
Formacion y
desarrollo
Seguridad contra
riesgo

Apertura contra
rigidez

Estatus y moral
Reconocimiento
Competencia y
flexibilidad

organizacional

o kW

Lawer

Competencia,
eficacia
Responsabilidad
Nivel practico
concreto

Riesgo

Impulsividad

Hlpin y Crofs

Cohesion entre el
cuerpo docente
Grado de
compromiso del
cuerpo docente
Moral de grupo
Apertura de espiritu

Consideracion

Nivel afectivo de las

relaciones con la
direccion
Importancia de la
produccion

Brunet explica que el cuestionario desarrollado por Pritchard y Karasick (1973)

consiste en un

instrumento de medida del clima por dimensiones independientes,

completas, descriptivas y relacionadas con la teoria perceptual del clima organizacional.

Las 11 dimensiones que se encontraron son las siguientes:

1.

Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma
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de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.
2. Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales

y humanos que éstos reciben de su organizacion.

3. Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmdsfera social y de amistad que se
observa dentro de la organizacién Estructura. Esta dimension cubre las directrices,
las consignas y las politicas que puede emitir una organizacién y que afectan direc-
tamente la forma de llevar a cabo una tarea.

4. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores (los salarios, los beneficios sociales, etc.)

5. Rendimiento (remuneracién). Aqui se trata de la contingencia
rendimiento/remuneracion o, en otros términos, de la relaciéon que existe entre la
remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

6. Motivacién. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla
la organizacion en sus empleados.

7. Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas (supe-
riores/subordinados) y a la importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

8. Flexibilidad e innovacioén. Esta dimension cubre la voluntad de una organizacién
de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas.

9. Centralizacion de la toma de decisiones. Esta dimension analiza de qué manera
delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

10. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccién a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Por dltimo, Halpin y Crofts elaboraron un cuestionario del clima organizacional adaptado
especialmente al dominio escolar. Este instrumento de 64 preguntas estd compuesto por 8
dimensiones de las cuales 4 se apoyan en el comportamiento del cuerpo docente y 4 en el

comportamiento del director de la escuela. Estas dimensiones son las siguientes:

Desempeifio. Esta dimension mide la implicacion personal del personal docente en su
trabajo.

Obstaculos. Esta dimension se apoya en el sentimiento que tiene el personal docente de
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estar enterrado bajo tareas rutinarias e indtiles por parte de su director.

Intimidad. Se trata de la percepcion experimentada por el personal docente en cuanto a la
posibilidad de tener relaciones amistosas con sus homdénimos.

Espiritu. Esta dimension se basa en la satisfaccion de las necesidades sociales del personal

docente.

Actitud distante. Esta dimension se refiere a los comportamientos formales e
impersonales del director que prefiere atenerse a las relacioanes claramente establecidas
antes que entrar en una relacion afectiva con cualquiera con sus profesores.

Importancia de la produccion. Esta dimensiéon se basa en 103 comportamientos
autoritarios y centrados en la tarea del director de la escuela.

Confianza. Esta dimension se refiere a los esfuerzos que hace ¢ director para motivar al
personal docente.

Consideracion. Esta dimension se refiere al comportamiento del director, que intenta

tratar a su personal docente de la manera mis humana posible.

Segtin Brunet, Crane elabor6 un cuestionario del clima adaptado a las empresas
escolares. Este cuestionario comprende 36 preguntas que permiten analizar el clima en

funcién de 5 dimensiones:

La autonomia. Este factor se basa en el grado de autonomia, iniciativa y de
responsabilidades individuales que los empleados pueden demostrar en su trabajo.

La estructura. Esta dimension se refiere a la forma en que los superiores establecen y
comunican a sus empleados los objetivos y la forma de trabajar.

La consideracion: Este aspecto del cuestionario se refiere al apoyo y confianza que la
direccion otorga a los empleados.

La cohesion. Esta dimension se apoya en la cohesion y la fidelidad del grupo de trabajo.
Mision e implicacion. Este factor se refiere a la implicacidon y participacién de los

empleados en los objetivos de la organizacion.

Moos e Insepl elaboraron un cuestionario, titulado The Work Environment Scale,
susceptible de ser utilizado en la mayoria de las organizaciones (privadas, publicas,

escolares). Este instrumento se compone de 90 preguntas y mide el clima en funcién de las
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10 dimensiones siguientes:

Implicacion. Esta dimension mide hasta qué punto los individuos se sienten implicados en
su trabajo.

Cohesion. Esta dimension se basa en las relaciones de amistad y apoyo que viven los
trabajadores entre si.

Apoyo. Esta dimension se refiere al apoyo y estimulo que da la direccion a sus empleados.
Autonomia. Esta dimensiéon mide hasta qué punto la organizacién anima a sus trabajadores
a ser autbnomos y a tomar decisiones.

Tarea. Esta dimensién evalia hasta qué punto el clima estimula la planificacion y la
eficacia en el trabajo

Presion. Esta dimension se basa en la presion que ejerce la direccidon sobre los empleados
para que lleven a cabo su trabajo.

Claridad. Esta dimension mide hasta qué punto los reglamentos y las politicas se explican
claramente a los trabajadores.

Control. Esta dimension se refiere a los reglamentos y a las presiones que puede utilizar la
direccion para controlar a sus empleados.

Innovacion. Esta dimensién mide la importancia que la direccién puede dar al cambio y a
las nuevas formas de llevar a cabo el trabajo.

Confort. Esta dimension se refiere a los esfuerzos que realiza la direccidon para crear un

ambiente fisico sano y agradable para sus empleados.

Segtin Brunet, Bowers y Taylor elaboraron, con su equipo de investigadores del
Center of Research on Utilization of Scientific Knowledge de la Universidad de Michigan,
un instrumento destinado a medir las caracteristicas globales de una organizacion. Este
instrumento, llamado Survey of organizations, mide las caracteristicas organizacionales en
funcién de 3 grandes variables: el liderazgo, el clima organizacional y la satisfaccion. El

clima organizacional se mide en funcion de 5 grandes dimensiones:

Apertura a los cambios tecnolégicos. Esta dimension se basa en la apertura manifestada
por la direccion frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que pueden facilitar o
mejorar el trabajo de sus empleados.

Recursos humanos. Esta dimension se refiere a la atencidén prestada por parte de la
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direccion al bienestar de los empleados en el trabajo.

Comunicacién. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen dentro de
la organizacidon asi como en la facilidad que tienen los empleados de hacer que se-
escuchen sus quejas en la direccidon.

Motivacion. Esta dimension se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mé4s o menos intensamente dentro de la organizacion.

Toma de decisiones. Esta dimension evalda la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacién asi como el papel de los

empleados en este proceso.

Segtin Brunet, independientemente del instrumento de medicién que se emplee, los
cuestionarios dedicados a recabar informacién sobre el clima organizacional deberan

incluir, como minimo, estas cuatro dimensiones:

Autonomia individual. Esta dimension incluye la responsabilidad, la independencia de
los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. El aspecto primordial de esta
dimension es la posibilidad del individuo de ser su propio patrén y de conservar para €l
mismo UII cierto poder de decision.

Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension mide el grado al que los
objetivos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a los empleados por
parte de sus superiores.

Tipo de recompensa. Esta dimensiéon se basa en los aspectos monetarios y las
posibilidades de promocion.

Consideraciéon, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al estimulo y al

apoyo que un empleado recibe de su superior.

2.9 Modelo de diagnostico organizacional para la Escuela de Comunicacion
Social de la Universidad Santa Maria

(Por qué elaborar un modelo propio para el diagnostico organizacional de la escuela de

Comunicacién Social de la Universidad Santa Maria? La justificacién para esta accidon
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radica en que ninguno de los modelos estudiados incluye todas las variables que deben

considerarse para comprender y analizar a la organizacion que estamos estudiando.

Para el estudio se definieron 10 variables, colocando en el centro del modelo la variable:
identificacion con la organizacién, por ser ésta una de las preocupaciones del cuatro

directivo de la organizacion estudiada.

Variables estudiadas:

1. Entorno politico: Percepcion de como las criticas y los cambios en politicas de
Estado con relacion al sector educativo influyen en los integrantes de la
organizacion

2. Competencia de mercado: Percepcion de las estructuras y beneficios que ofrecen
otras instituciones educativas, especificamente, otras escuelas de comunicacion
social

3. Remuneracion / Pago: Percepcion con relacion a la adecuacidén del salario (en el
caso de los docentes y personal administrativo) y del pago (en el caso de los
estudiantes) de los beneficios recibidos.

4. Motivacion: Percepcion acerca del reconocimiento que otorga la organizacién y los
aspectos motivacionales que implementa la organizacion.

5. Formacion. Percepcion que tienen los integrantes de la escuela acerca de las
oportunidades de formacion y desarrollo profesional dentro de la USM

6. Supervision: Percepcion de la accesibilidad y calidad en el trato dispensado por los
integrantes de la direccion de escuela.

7. Relaciones: Comunicacion y afinidad entre los integrantes de la organizacion

8. Identificacion con la organizacion: Percepcion que tienen los integrantes de la
organizacion (docentes, personal administrativo y alumnos) de sentirse orgullos de
pertenecer a la institucion; ademés de la claridad, alcance y compromiso con los
objetivos planteados

9. Toma de decisiones: Percepcion de la independencia del docente para actuar y
manejar informacién, asi como la informacién disponible y utilizada en las

decisiones que se toman.
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10. Estructura: Cualidades (materiales y psicoldgicas) de la institucion que determinan
como las personas se sienten mientras estin alli.

11. Liderazgo: Capacidad de influir en un grupo para que se consigan sus metas

Figura 2.4. Modelo de Diagnostico Organizacional para la USM
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2.3 Marco organizacional.
La Universidad Santa Maria fue fundada en 1954. Actualmente ofrece estudios de pre-

grado (en su sede de La Florencia, via de Mariches) en Comunicaciéon Social, Derecho,
Farmacia, Arquitectura, Estudios Internacionales, Economia, Administracion, Ingenieria
Electrénica, Ingenieria Civil, Ingenieria de Sistemas, Ingenieria Industrial e Ingenieria en

Telecomunicaciones, Economia y Administraciéon de Empresas.

La mision de USM estd definida de la siguiente manera: “Contribuir con el
desarrollo econémico, social de la nacién y con la elevacion del bienestar de sus

ciudadanos, a través del proceso de ensefianza aprendizaje”

La vision de la institucion fue redactada en los siguientes términos: “Nos situamos
definitivamente en el umbral de la excelencia académica, como condicion fundamental para
la formacién de su recurso humano innovador y proactivo, capaz de enfrentar con éxito los
retos actuales y futuros, en el contexto de la sociedad del conocimiento y en el marco de la
tecnologia de la informacion y para convertirnos no solo en la Primera Universidad del
Pais, sino, en la Primera Universidad de excelencia Académica en América, de alli nuestro
lema; “USM” un Reto a la Excelencia” , por lo cual y para lograr dicha excelencia, vemos
mas alla, buscando como uno de nuestros propdsitos fundamentales; la Honestidad

académica, en toda la familia Usemista”.

Su objetivo principal es “Pretender formar aplicando las tres reglas de oro del aprendizaje”
* Aprender a aprender.
* Aprender a emprender.

* Aprender a desaprender.

El propésito fundamental de su proceso educativo, es “buscar y difundir el saber,
formar recursos humanos de alto nivel académico Personal, mediante el enriquecimiento

continuado del conociendo, la practica, analisis y la critica constructiva, la sintesis y la
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propuesta de soluciones y nuevas ideas a problemas especificos, aplicando las experiencias
adquiridas, y procurando al mismo tiempo la incorporacion a la sociedad del egresado

Usemista”

La escuela de Comunicacion Social de la Universidad Santa Maria fue creada en el
afio de 1997. Las clases se comenzaron a impartir en el mes de septiembre de ese aio, lo
que significa que a la fecha se han graduado cinco promociones de comunicadores sociales.
En nueve aiios, la escuela ha contado con seis directores. Sin embargo, debe acotarse que
cuatro de ellos desempenaron esta funcién entre la fundacion de la escuela y mediados del
afio 1999. A partir de ese afio asumi6 la conduccién el Lic. Ramon Hernindez, quien
acometio la reforma del pensum aprobado en 1997. Actualmente la escuela es dirigida por
el Lic. Levy Benshimol, presidente del Colegio Nacional de Periodistas, que asumi6 esta

funcion después que Herndndez renunciara a su cargo en el mes de junio del afio 2005.

Para el mes de julio del afo 2006, la escuela de Comunicaciéon Social de la
Universidad Santa Maria tiene inscritos —aproximadamente- a 4.000 alumnos. En némina
se encuentra 124 docentes, s6lo 12 de estos son profesores fijos de la universidad, el resto
tiene el cargo de instructores contratados. La coordinacion académica y administrativa de la
escuela es desempefiada por dos coordinadoras (una para el turno de la mafana y otra para
el turno de la tarde noche). La escuela s6lo cuenta con dos secretaria (una para turno) y tres
estudiantes que cumplen funciones de beca-trabajos (dos para el turno de la mafiana, uno

para el turno de la tarde)

A pesar que profesores (de tiempo parcial) desempefian funciones “similares” a las
de un Jefe de Catedra o Jefe de Departamento, el organigrama de la escuela no contempla

la existencia de estas figuras académicas y administrativas.

Basicamente la escuela de Comunicacién Social de la USM no cuenta con una
visién, misién y objetivos definidos con exactitud, sin embargo el plan de reforma del

pensum presentado en el afio de 1999 proporciona pistas sobre estos elementos.
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“En la reformulacion se ha corregido el sesgo comunicoldgico del pénsum original
—establece el documento entregado al Consejo Universitario de la universidad- que
orientaba la ensefianza hacia la formacién de “analistas de la informacién”, con muy
escasas oportunidades en el mercado de trabajo, y se ha constituido una secuencia
pedagdgica que garantiza la formacion de productores y procesadores de mensaje en las

especialidades con mas demanda en el campo laboral”

El documento de cambio de pensum establece: “La escuela de Comunicacién Social
de la Universidad Santa Maria, aprovechando su infraestructura y su capacidad innovadora,
se adelanta a los tiempos y asume un papel de vanguardia en la formacién de los
comunicadores sociales que requiere la sociedad y el mercado laboral venezolano. Las
nuevas dimensiones de la comunicacion, su innegable especializacion y la especificidad
profesional de esta rama del conocimiento aconsejan una modificacion del pénsum que
impliquen la conceptualizacion de nuevas menciones acordes con las necesidades laborales
del pais, que suponen la especializacion profesional no sélo al campo de la informacidn, la
imagen corporativa y el disefio grafico del proyecto original de la Escuela, sino también en
las areas del entretenimiento, la publicidad y de la infografia, dreas del conocimiento cuya
demanda de profesionales ha tenido un importante y consistente crecimiento en los tltimos

anos.”

Segtin consta en el proyecto entregado al Consejo de Faculta de la USM, al
momento de proponerse el cambio de pensum “La Escuela de Comunicacién Social de la
Universidad Santa Maria cuenta con la infraestructura y el personal docente de alta
calificacion para llevar adelante no sélo las actividades pedagdgicas propias sino que
también es duefia del impulso y la mistica necesarios para realizar aportes de envergadura
en el campo de la investigacion, no sélo en lo referente a la responsabilidad social de los
medios sino también en lo que tiene que ver con la busqueda de la excelencia en el ejercicio
de la comunicacién social; un paso que va mas alla del mensaje y de sus consecuencias, y
que involucra la responsabilidad ética del comunicador apegada al buen uso de las técnicas

y herramientas del oficio”
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El nuevo plan de estudios mantiene el régimen de semestres y de créditos, posee un
ciclo basico que dura los primeros seis semestres de la carrera. El ciclo basico pone especial
énfasis en las asignaturas que ensefan el oficio periodistico, ayudan a manejar con
propiedad la lengua castellana y consolidan el conocimiento tedrico que permite al alumno

vincularse y sentirse parte de la sociedad en la cual tendra una participacion estelar.

Igualmente, se han agrupado las menciones y especialidades para darle
direccionalidad a la dindmica pedagdgica y garantizar el desarrollo de habilidades
especificas en funcion de las herramientas que el estudiante debe manejar. La intencion
ultima es formar comunicadores sociales capaces de procesar el conocimiento y
transformarlo en informacidn, bien sea a través de un denso anélisis de la situacidn politica

o de un reportaje sobre los caprichos y veleidades de algun artista de moda.

El pensum que se implementa en la actualidad esta divido en dos ciclos.
Primer ciclo: 6 semestres, 30 asignaturas, 120 créditos.
Segundo ciclo: 4 semestres, 72 créditos, pasantia e informe de pasantia ajustado a

reglamento especifico.

Segun la oferta académica de la escuela, en el segundo ciclo los estudiantes pueden
elegir cursar una de las siete menciones que conforman la oferta académica de la escuela

e Periodismo Impreso,

¢ Periodismo Audiovisual,

* Comunicacién Corporativa,

* Publicidad,

* Infografia,

¢ Diseno Grafico,

*  Produccion y Arte del Espectaculo.
Sin embargo la oferta no se corresponde en la realidad. En la actualidad los estudiantes s6lo
pueden optar por las menciones: Periodismo Impreso, Periodismo Audiovisual y

Comunicacién Corporativa.
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Objetivos generales del pensum
1. Que el estudiante sea capaz de aplicar los principios éticos y morales de la profesion
en todas las actividades y acciones que desarrolle en cualquier campo o esfera de la
comunicacion social, en beneficio de la sociedad, con un pensamiento caracterizado

por la reflexion, el juicio critico y la creatividad.

2. Que el estudiante conozca y sepa aplicar las nuevas tecnologias de la informacion y
la comunicacién; que maneje adecuadamente las fuentes para interpretar y evaluar
las informaciones y conocimientos del drea de la comunicacién y otras disciplinas

que avalen cientificamente el contenido de su trabajo.

3. Que el estudiante que domine integralmente la lengua castellana en forma oral y
escrita, como instrumento fundamental en el desempefio de su actividad profesional;
que domine los métodos y técnicas de investigacion para su aplicacion en el logro
de objetivos comunicacionales y sepa interactuar eficazmente en equipos de

trabajo.

Figura. 2.5. Organigrama de la Escuela de Comunicacién Social
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El organigrama de la escuela de Comunicacion Social de la Universidad Santa Maria
distribuye la direcciéon académica y administrativa de la institucién en dos personas
(coordinadoras) que laboran medio tiempo. Las jefaturas de céatedra recaen sobre docentes
que no son personal fijo de la universidad y que s6lo se encuentran en la institucién en el
horario de la mafiana. No existen normas, ni reglamentos que especifiquen las funciones de

los Jefes de Catedra.
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Capitulo 3
3.1 Marco Metodologico.

Tomando en cuenta las caracteristicas del problema de la investigacidn, su planteamiento y
objetivo; se requiere seguir el método de investigacidon denominado descriptiva, para lograr
presentar una perspectiva completa de los que estd ocurriendo en la escuela de

Comunicacion Social de la Universidad Santa Maria.

El diagnostico organizacional propuesto se basa en un modelo disefiado
exclusivamente para efectos de este investigacion, a partir de la consideracidn de algunos
modelos de abordaje organizacional de diversos autores en el campo de Desarrollo
Organizacional. A partir del modelo propuesto para esta investigacion (ver figura 2.4) se

diseno el siguiente flujo grama de actividades:

Figura 3.1 Flujo grama de actividades del diagndstico
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Al definirse la estructura de la evaluacién organizacional se definié que el diagndstico se

realizaria en tres meses y medio (45 dias), comenzando el dia 2 de marzo (ver tabla 3.1)

TABLA 3.1 Cronograma de actividades

Actividad/Tiempo | Marzo | Abril Mayo Junio | OBSERVACIONES |
Definir objetivos Inicio: 2 de Esta fase del
generales y marzo proyecto se cumplié
especificos Final: 6 de marzo segun la
programacion
inicial
Disefiar el modelo Inicio: 7 de Esta fase se tomd
tedrico del marzo seis dias
diagnéstico Final: 14 de adicionales.
marzo Culminé el 20 de
marzo.

Definir técnicas
para recolectar
informacién.

Inicio: 14 de
marzo
Final: 17 de
marzo

Esta fase comenz6
el 21 de marzo.
Culminé el 31 de
marzo.

Validacion de los
instrumentos
seleccionados

Inicio: 21 de
marzo

Final: 11 de abril

Esta fase comenzd
el 3 de abril.
Culminé el 17 de
abril.

Analisis documental

Inicio: 4 de
marzo

Final: 4 de mayo

Esta fase del
proyecto se cumplié
segtin la
programacion
inicial

Proceso de
observacion

Inicio: 6 de
marzo

Final: 16 de mayo

Esta fase del
proyecto se cumplié
segtin la
programacion
inicial

Encuestas

Inicio: 13 de abril

Final 16 de mayo

Las encuestas
comenzaron a
aplicarse el 24 de
abril. Esta fase
concluyd el 19 de
mayo.

Entrevistas

Inicio: 13 de abril

Final: 16 de mayo

Las encuestas
comenzaron a
realizarse el 24 de
abril. Esta fase
concluy6 el 19 de
mayo.

Analisis

Inicio: 16 de
mayo
Final: 30 de mayo

Se inicio el 20 de
mayo. Culminé el 4
de abril.

Conclusiones

Inicio: 1 de junio
Final: 15 de junio.

Se inicio el 5 de
abril. Culminé el 20
de junio.

MARTINEZ 2006

50



DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE COMUNICACION SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD SANTA MARIA

3.2 Procedimiento general de construccion del instrumento

Después de concretar la definiciéon del objetivo general y los objetivos especificos del
diagnéstico organizacional propuesto en la escuela de Comunicacién Social de la
Universidad Santa Maria se procedi6 a la definicion operacional de las dimensiones que

son relevantes para el cliente (ver marco metodolégico)

De acuerdo con el modelo y disefio de investigacion de este diagnostico
organizacional se hizo necesario estructurar varias técnicas de recoleccion de datos, que

permitiese construir los instrumentos correspondientes para su posterior analisis.

Segtin Sabino (1980) un instrumento de recabacion de datos es cualquier recurso de
que se pueda valerse el investigador para acercarse a los fenémenos y extraer de ellos
informacion. Este instrumento debe resumir los aportes del Marco Tedrico al seleccionar
datos que corresponden a los indicadores y, por lo tanto, a las variables o conceptos
utilizados y debe expresa todo lo que tiene de especificamente empirico nuestro objeto de
estudio, pues sintetiza a través de las técnicas de recoleccidon que empela el disefio concreto

escogido para el trabajo

Para el diagndstico organizacional se decidid aplicar dos cuestionarios diferentes. El
primer instrumento se elabor6 en funcién del cuerpo docente de la escuela y el segundo
exclusivamente para los alumnos. En ambos caso se respetaron las variables previamente
definidas, modificando sélo los items (afirmaciones del cuestionario) que desarrollan cada

una de las 10 dimensiones propuestas.

La redaccién de los items para cada una de las dimensiones se basé en cuestionarios
elaborados previamente para diagndsticos organizacionales similares y en la informacién —e
inquietudes- manifestadas por el Director de la Escuela, las coordinadoras académicas y los

profesores que desarrollan funciones —de manera informal- de Jefe de Catedra.

Las variables definidas para los docentes y los items que las desarrollan son las

siguientes:
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Tabla 3.1. Variables definidas para los docentes

Pienso que existe futuro en la Mis planes de beneficios son competitivos
organizacion apesar dela aprobagi/()n de con los de otras instituciones educativas
leyes que perjudiquen a la educacion La escuela tiene una estructura de trabajo
privada - - — 3 eficiente.
Doy lo mejor de mi a pesar de las criticas ] No renunciarfa a mi cargo atn cuando me
a la escuela de comunicacion social 2 . . .
- ~ =] ofrecieran un mejor plan de beneficios en
= Pensaria en rnant.enerme en‘la USM atin % S| | otra universidad
= cuando me ofrecieran trabajo en otra E 51 - - ; -
= universidad. E g Mi sa}arlq estd en consonancia con el de
= O E| | otras instituciones educativas
La remuneracién que obtengo es adecuada
a la responsabilidad que tengo Recibo el reconocimiento adecuado (méas
Conozco los beneficios laborales que alla de mi salario) por mis logros y
E ofrece l'f‘ USM i contribuciones especiales.
S Estoy bien remunerado por mi aporte al = Me siento motivado por la direccién de la
= éxito de la escuela g escuela
g E La labor que desempefio dentro de la
E S escuela me hace sentir satisfecho.
& =
Tengo oportunidades de desarrollo
profesional dentro de la organizacion. Los problemas de las citedras son
Existe un proceso que ayuda a identificar evaluados por la coordinacién académica.
mis necesidades y deseos de desarrollo. La colaboracién prestada por la direccién
Los cambios en la direccién de la escuela de la escuela ayuda a la ejecucién de mis
= no representan una amenaza para crecer B tareas.
% laboralmente dentro de la universidad. :g Tengo claras las funciones, tareas y
g Las innovaciones en los métodos de = responsabilidades establecidas para el
s enseflanza pueden afectar mi estabilidad & cargo que desempeiio
= laboral. v
Las diferencias de criterio entre los Conozco claramente los objetivos de la
profesores no afectan el logro de los catedra
objetivos. Mi desempeiio dentro de la catedra
Existe una comunicacion efectiva entre g contribuye al logro de los objetivos de la
mis compafieros de trabajo. 'g escuela.
Mis opiniones son respetadas por los E La escuela de comunicacion social
demds docentes & contribuye a generar valor a la
Los docentes trabajan en equipo para s universidad
alcanzar los objetivos de la escuela. = Estoy comprometido e interesado por el
§ futuro de la organizacion.
= Mi catedra es lo suficientemente
® 5 importante como para permanecer en la
E g institucion.
'g = Comento con personas externas a la
= 2 organizacion sobre los beneficios de
~ = trabajar
@ Tengo la autoridad para tomar las El director de la escuela con frecuencia
g decisiones académicas necesarias para solicita las ideas de los docentes.
:% hacer bien mi trabajo.
< Puedo demostrar iniciativa - .-El director de la escuela demuestra
2 sin temor a ser penalizado. 0 confianza en los docentes.
] .- La direccion de la escuela asigna tareas g
E indtiles que limitan mis iniciativas. ,'5
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Hay suficiente personal para atender a las
necesidades de los estudiantes

Los materiales y recursos utilizados se
adecuan a las exigencias de los programas
académicos

La distribucién del espacio y las
condiciones fisicas son adecuadas a las
necesidades de los programas que se
desarrollan en la escuela

Estructura

Para los alumnos se elabord un cuestionario similar al de los profesores al respetarse
las variables definidas previamente, pero variando los items que desarrollan cada variable.
La redacciéon de los items para cada una de las dimensiones se basd en cuestionarios
elaborados previamente para diagndsticos organizacionales similares y clima
organizacional en instituciones educativas y en la informacion —e inquietudes- manifestadas
por el Director de la escuela, las coordinadoras académicas y los profesores que desarrollan
funciones —de manera informal- de Jefe de Catedra y Jefes de Departamento. En el caso de
los docentes se elaboré un cuestionario que consta de 39 afirmaciones, que debian

responderse empelando

Tabla 3.2. Variables definidas para los alumnos

Pienso que tengo futuro profesional a pesar de @ Los recursos con los que cuenta la
la regulacién a las empresas de comunicacién : escuela son competitivos con los de
social. g otras universidades.
g %’ 2 Pensarfa en mantenerme en la escuela
= Doy lo mejor de mf a pesar de las criticas a la E' s aun cuando me ofrecieran cupo en otra
. ., . = . .
= escuela de Comunicacion Social de la USM. S @ universidad.
= O E
El pago de la matricula es adecuado a los Se despierta en los alumnos el
servicios que ofrece la escuela. entusiasmo por aprender.
Conozco los beneficios educativos que ofrece la Los estudiantes son alentados a ser
2 USM. creativos, méds que a conformarse.
;g Estoy orgulloso de estudiar en esta
g = escuela.
S = - -
I~ ) Estoy comprometido e interesado por el
[
3 = futuro de la escuela.
=
3 § Comento con personas externas sobre
A los beneficios de estudiar aqui.

MARTINEZ 2006 53




DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE COMUNICACION SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD SANTA MARIA

Los planes de estudio propician el aprendizaje
creativo

Existe un proceso que ayuda a identificar mis
necesidades y deseos de desarrollo.

Los métodos de ensefianza son variados y
dindmicos

El sistema de evaluacion del rendimiento
estudiantil recompensa al estudiante por su

Los profesores se mantienen
permanentemente buscando mejores
formas depara ensefiar y aprender

Cuando surgen problemas en una
catedra, existen mecanismo para
resolverlos

Los profesores tratan a los alumnos con

= esfuerzo en relacién con sus habilidades E respecto
g Las diferencias de criterio entre los docentes no z
g afectan mi formacién educativa. E
s La escuela fomenta actividades extra-curriculares &
= para mejorar la formacién académica n
Existe una comunicacién efectiva entre los Conozco claramente los objetivos
estudiantes de la escuela académicos de la escuela.
Mis opiniones son respetadas por los demés Los profesores son profesores: saben
estudiantes qué y como ensefiar
Mis compaileros cooperan conmigo para alcanzar = La escuela de Comunicacién Social
las metas de cada cétedra § contribuye a generar valor a la
= universidad.
) = ” B
2 'g :g Conozco cuales son I‘.IIIS deberes y
s & .g derechos como estudiante.
'g £ g Lo; f?studlantes sol(? faltan a las .
) S £ |actividades académicas cuando existen
~ = ° razones importantes o justificadas
La escuela facilita que los alumnos escojan a los Los estudiantes se sienten en libertad de
profesores con los que pueden desarrollar sus hablar con los profesores acerca de los
habilidades problemas de las materias
Conozco los procedimientos para acceder a las
salas de redaccion.
" Conozco los procedimientos para acceder a los Se solicitan ideas a los estudiantes y se
z estudios audiovisuales de la escuela emplean en forma constructiva.
= Los alumnos conocen los planes de evaluacion de
3 las materias.
° °
3 g
g 5
g 3
Hay suficiente personal para atender a las
necesidades de los estudiantes
Los materiales y recursos disponibles se
adecuan a las exigencias de los programas
La distribucién del espacio y las
condiciones fisicas son adecuadas a las
necesidades de los programas que se
desarrollan.
Las autoridades designan los salones de
cada curso considerando los intereses de
= todos los sectores que integran la escuela.
g
g La escuela tiene una estructura que facilita
- el trabajo.
=
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3.3 Validacion y confiabilidad del instrumento

Las variables definidas y los items que desarrollan cada factor fueron sometidos al juicio de
expertos, especialmente de docentes de la Universidad Santa Maria. Esta valoracion se

efectu6 para comprobar que las afirmaciones estuviesen correctamente construidas.

Para comprobar la confiabilidad de los instrumentos aplicados se establecieron dos
etapas: la primera llamada Test y la segunda Re-test. Para ello se selecciond un grupo de 10
estudiantes del sexto semestre de comunicacidn social para que —con un intervalo de una
semana- respondieran el cuestionario presentado. La diferencia entre el test y el R-tes

consistio en la redistribucidn aleatoria de las preguntas.

En total se definieron 11 dimensiones de estudio, con un nimero global de 39

enunciados que debian responderse empleando la siguiente escala tipo Lickert:
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. De acuerdo
4. Totalmente de acuerdo

Los instrumentos fueron entregados al grupo de prueba con una hoja de instrucciones en la

que se explicaba el objetivo principal de la aplicacidn asi como la forma de completarlo.

Los resultados finales se diferenciaron en dos matrices, los datos del Test y del Re-
test para cada dimension. Luego se calcul6 y se graficé el promedio de cada uno de los

items correspondientes a cada dimensién y para cada sujeto.

De igual forma, se calcul6 la correlacion entre los promedios del Test y Re-test en cada una

de las dimensiones para obtener asi, el coeficiente de confiabilidad en cada una de ellas.

Por ultimo se calcul6 el error de medicion para determinar la dispersidon de los datos tal

como se aprecia en los graficos anexos.
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3.3 Caracteristicas de la muestra
En la escuela de Comunicacion Social de la Universidad Santa Maria laboran 124 docentes.

De estos, s6lo 11 profesores son a dedicacion exclusiva; el resto posee la calificaciéon —sin
importar su grado académico- de “instructor contratado” por un nimero determinado de

horas de clases para cada semestre.

A todos los docentes, con la excepcion del director de la escuela, las dos
coordinadoras académicas y ocho profesores que cumplen —informalmente- las tareas de
Jefe de Catedra, se les entregd el cuestionario de diagnostico organizacional. De una
muestra de 113 docentes que recibieron en sobre cerrado el cuestionario, 98 (86,7%)

devolvieron y respondieron el instrumento segun las indicaciones previas.

Al momento de plantearse el proyecto de diagndstico organizacional en la Escuela
de Comunicacidon Social —segin datos suministrados por las coordinadoras académicas-
esta institucion tiene 4.000 alumnos regulares entre el primer y décimo semestre de la

carrera.

Como la poblacién es extensa se procedid a realizar un muestreo. La técnica de las
muestras aleatorias fue empleada para estos efectos. Estas muestras “tienen en comun que
cada uno de los elementos que componen el universo tienen una probabilidad conocida y

determinada de ser seleccionado en la muestra (Sabino, 1980)

A su vez, dentro de la técnica de muestras aleatorias, se consideré el método de
muestras estratificadas. Este método supone que el universo puede desagregarse en sub-
conjuntos menores, homogéneos internamente, pero heterogéneos en si (Sabino, 1980). En
este sentido, el universo se fragmenta en estratos sobre los cuales se van a seleccionar
unidades a las cuales se les aplicarad el instrumento de recabacidon de datos previamente
seleccionado.

La muestra de alumnos a los que se le aplico el instrumento de evaluacién quedo
definida por 352 estudiantes de la carrera, suponiendo un nivel de confianza de 95% y un

error muestras de 5%. A esta cifra se lleg6 aplicando la siguiente férmula:
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Donde:

n es el tamafio de la muestra;
. I'pgN Z es el nivel de confianza;
- NE? "‘ZEPL? p es la variabilidad positiva;

q es la wvariabilidad negativa;
N es el tamafio de la poblacion;

E es la precision o el error.

Se consider6 una confianza del 95%, un porcentaje de error del 5% y la méxima
variabilidad por no existir antecedentes en la institucion sobre la investigacion y porque no

se puede aplicar una prueba previa.

(1.96)-(0.5)(0.5)(4000)
(4000)(0.05-)+(1.96)-(0.5)(0.5)

(0.964)(4000)
(4000)(0,0025)+0.9604

3856
10+0,964

= 351,6

n= 352

Una vez que se obtuvo la cifra de estudiantes a los que se aplicaria el instrumento,
se tom6 en cuenta que en la Escuela de Comunicaciéon Social de la Universidad Santa

Maria existen 88 secciones distribuidas de la siguiente manera:
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Primer semestre: 7 secciones Sexto semestre: 4 secciones
Segundo semestre: 8 secciones Séptimo semestre: 3 secciones
Tercer semestre: 6 secciones Octavo semestre: 4 secciones
Cuarto semestre: 6 secciones 9 semestre: 3 secciones
Quinto semestre: 6 secciones 10 semestre: 3 secciones

Total de secciones en toda la carrera: 50
Total de instrumentos aplicados por seccion: 7. En dos secciones del 10 semestre se aplicd

un cuestionario adicional para completar la cuota de 352 instrumentos.
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Capitulo 4

4.1 Resultados obtenidos: Revision documental y observacion
El modelo de abordaje organizacional elaborado para la ejecucién del diagnostico de la

Escuela de Comunicacion Social incluy6 la revision documental de los reglamentos, actas y
minutas de reuniones; las entrevistas personales con integrantes claves de la organizacion y

el uso de cuestionarios.

Al momento de proceder a la revision documental de los reglamentos, actas y
minutas comprobamos que con la excepcion del Reglamento Interno de la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Sociales (Faces) de la Universidad Santa Maria, la Escuela de
Comunicacion Social carece de reglamentos internos o instructivos de procedimientos que
normen los procesos administrativos y académicos que se desarrollen. Por otra parte, el uso
del Reglamento Interno de la Facultad puede catalogarse de anecdético dentro de la escuela
de Comunicacion Social. ;jLa causa?, el plan de estudio de la escuela esta disefiado por

semestres con preponderancia de las materias practicas-tedricas de evaluacidn continua.

Sin embargo, el Reglamento Interno y el Instructivo de Faces estd elaborado
“pensando” en regimenes anuales de estudio, para materias con examen final y examen de
reparacion, situaciones que son la excepcion dentro de las catedras de la escuela de

Comunicacioén Social.

La ausencia de reglamentos provocd que para acercarnos a la realidad de la Escuela
de Comunicacion Social de la Universidad Santa Maria se tuviese que hacer uso de la
técnica conocida como observacion cientifica. Esta consiste, segtin Sabino (1980) en el uso
sistematico de nuestros sentidos, en la busqueda de los datos que necesitamos para resolver
un problema de investigacion. Para el autor observar cientificamente es percibir
activamente la realidad exterior orientindose a la recoleccion de datos previamente

definidos como de interés en el curso de una investigacion.
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Fue mediante la observacion cientifica que pudimos conocer el funcionamiento
administrativo de la Escuela de Comunicacion Social. Se asisti6 a las reuniones de
planificacion del semestre y a las reuniones entre el Director de la Escuela y los Jefes de
Catedra. En estos encuentros se planted6 —por parte del Director de la Escuela-

reiteradamente el proyecto de convertir a la escuela en una Facultad.

Esta tesis fue rechazada por los Jefes de Catedra quienes aseguran que primero debe
mejorarse” la infraestructura actual y corregir las deficiencias y problemas acarreados por
el cambio de pensum, antes de pensar en el crecimiento de la escuela de Comunicacion

Social.

Basicamente las reuniones con los Jefes de Catedra —que soélo reciben una
compensacion mensual de 36 mil bolivares por este trabajo- sirven para que los docentes
expongan sus quejas con relacion a la infraestructura, grado de preparaciéon de los
estudiantes, problemas con los profesores (falta de apego a los programas de las materias,
inasistencias o desconocimiento, por parte de los estudiantes de los planes de evaluaciéon

empelados)

En las tres reuniones celebradas, a pesar de plantearse reiteradamente los problemas,
no se acordaron soluciones a corto o mediano plazo para solventar las situaciones

irregulares.

Del periodo de observacion se extrajeron las siguientes conclusiones:

1. No existe un organigrama para la escuela de Comunicaciéon Social.
Formalmente s6lo estan designados el director de la escuela y dos coordinadoras
académicas. De resto, ocho docentes asumen la funcién de Jefes de Catedra
recibiendo una compensacion mensual de 36 mil bolivares; sin embargo, su
desempefio se limita a intentar canalizar los problemas ante la coordinacién
académica porque no son reconocidos —por el resto de los docentes- como

autoridades de la escuela.

MARTINEZ 2006 60



DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE COMUNICACION SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD SANTA MARIA

2. No existe manuales de procedimientos, ni reglamentos internos. Las dudas sobre
como proceder ante situaciones diarias se resuelven conversando con las

coordinadoras académicas o el director de la escuela.

3. La ausencia de una estructura de trabajo definida, que incluya el monitoreo de
las actividades docentes ocasiona que 47% de los profesores (58 profesores) no

entreguen planes de evaluacion a los alumnos, ni a la coordinacién académica.

4. Del 53% de los docentes que entregan planes de evaluacidn, s6lo 45% (30
profesores) desarrolla en estos los objetivos especificos de los programas de las

materias que tienen asignada.

5. Al analizarse las copias de las actas finales de calificacion del dltimo semestre
se observo que 38% de los profesores consignan errobneamente las planillas las

actas de notas.

6. Los estudiantes, desde hace cuatro semestres no evaldan —con instrumentos
apropiados- a sus docentes. Al plantearse en las reuniones de profesores la
necesidad que los alumnos evaldan el desempefio de sus docentes la mayoria de

los profesores asistentes a la reunién mostrd resistencia a esa idea.

7. Todos los problemas académicos —cambios de horarios, problemas con las
calificaciones de otros semestres, etc- deben ser resueltos por las coordinadoras.
académicas. Sin embargo, las coordinadoras comparten su funcién
administrativa con horas de clase. Se presenta la particularidad que la
coordinadora académica del turno de la mafiana dicta la materia Periodismo
Investigativo que consta de ocho horas a la semana, ademas de ser la
responsable de la coordinaciéon de las pasantias profesionales. El exceso de
actividades que desempeina ocasiona que los estudiantes s6lo pueden ser

atendidos formalmente una vez a la semana, especificamente los dias martes.
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8. Los profesores no reciben cursos de formacion o mejoramiento docente.

9. No existen espacios destinados para facilitar el trabajo de los docentes (salas de
profesores) o espacios para que los alumnos desarrollen actividades

complementarias a sus clases (salas de estudio)

4.2 Resultados obtenidos: Entrevistas

Como parte del modelo de abordaje organizacional elaborado para la ejecucion del
diagnéstico de la Escuela de Comunicacién Social se entrevistd al director de la escuela de
Comunicacion Social, a las coordinadoras académicas y a ocho docentes que cumplen la
funcion de Jefes de Catedra. Las entrevista no se estructuran como una conversacion formal
donde el entrevistado conoce previamente las interrogantes que se vana realizar. Esta
actividad se realizé siguiendo el modelo periodistico de las preguntas abiertas, donde las
interrogantes van surgiendo en funcién de la conversacion y del interés del entrevistado en
exponer sus puntos de vistas y del entrevistador en profundizar en los argumentos que le

son expuestos.

Para evitar incrementar la resistencia de los docentes con este tipo de actividades,
las entrevistas se estructuraron de manera informal para permitir que los entrevistados se
sintieran comodos con la situacidén y los planteamientos realizados por el consultor. Esta
técnica de entrevista permitié profundizar y comprender mejor la informacién obtenida a

través del método de la observacién cientifica.

La lista de personas entrevistadas fue la siguiente:

Lic. Levy Benshimol, director de la escuela

Lic. Cecilia Pachano, coordinadora académica turno de la manana
Lic. Inés Landaeta, coordinadora académica turno tarde-noche
Lic. Ivonne Ayala, Jefe de Catedra Audiovisual

Lic. Ana Maria Matute, Jefe de Catedra Géneros
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Lic. Elias Castro, Jefe de Catedra de Idiomas

Lic. Maria Teresa Villasmil, Jefe de Catedra Historia

Lic. Nestor Navas, Jefe de Catedra Pasantia

Lic. Ramén de Torres, Jefe de Catedra Corporativa

Lic. Magaly Ramirez, Jefé de Catedra Edicion y Estilo

El cuestionario modelo que se aplicé en la entrevista fue el siguiente

Preguntas cerradas, para que el entrevistado seleccionara una respuesta.

1.

(La escuela tiene normas claras?

Opciones: SI/ NO / Ns-Nc

(Coémo es el ambiente de la organizacion
Opciones: Abierto, cerrado, autoritario, democréatico, desconfiado, cooperativo,

[competitivo

(Cudl es la direccion acostumbrada del flujo de informacién?

Opciones: Descendentes / En su mayor parte descendentes / descendentes y

ascendentes / Descendentes, ascendentes y lateral

(Qué tan exacta es la comunicacion?
e Opciones: Por lo comun es inexacta / A menudo es inexacta / A menudo es

exacta / Casi siempre es exacta

Preguntas abierta: El entrevistado enunciaba las respuestas (sin limite) que considerara

oportunas.

1.

2
3.
4

(Cudles son los principales problemas de la escuela?

( Coémo se pueden mejorar los problemas de la escuela?

(Cudles son los puntos fuertes de la escuela?

Anécdotas de su experiencia trabajando en la USM
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Un procedimiento similar se empled para entrevistar a los alumnos. En este caso se

tomo6 una muestra aleatoria —al azar- de 20 estudiantes del turno de la mafiana (dos por cada

semestre), seis estudiantes del turno de la tarde (uno por semestre) y 20 estudiantes del

turno de la noche (dos por semestre)

En el caso de los estudiantes para evitar la dispersion del entrevistado se estructurd una

interaccion mas formal que la empleada con los docentes.

Las preguntas cerradas formuladas fueron:

1.

(La escuela tiene normas claras?

Opciones SI/ NO / Ns-Nc

(Con qué frecuencia se solicitan ideas de los estudiantes y se usan para mejorar a la
escuela?

Opciones: Muy rara vez / En ocasiones / A menudo / Con mucha frecuencia

(Qué tan exacta es la comunicacion?
Opciones: Por lo comun es inexacta / A menudo es inexacta / A menudo es exacta /

Casi siempre es exacta

Las preguntas abiertas formuladas fueron.

4,

5.

(Cudles son los principales problemas de la escuela?

( Coémo se pueden mejorar los problemas de la escuela?
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4.2.1 Resultados entrevistas profesores

Grafico 4.1

.LLa escuela tiene normas claras?

asl
ENo

La mayoria de los docentes entrevistados (70%) concluy6 que la escuela, tal y como
se determind en el anélisis documental, carece de normas precisas que regulen los procesos
que deben cumplir tanto estudiantes como profesores. Esta ausencia de reglamento potencia

la existencia de canales informales de comunicacidn.

Grifico 4.2

. Como es el ambiente de la organizacion

20%

0%

O Abierto

B Cerrado

O Autoritario
10% O Democratico

Al ser consultados con relaciébn a la percepcion que tienen del ambiente
organizacional de la escuela de Comunicacion Social, la mayoria de los docentes (70%) se

inclin6 por catalogarlo como “democratico”. Al consultarle por qué se inclinaban por esta
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definicién los docentes concluyeron que laboraban en una organizacion “participativa”,
orientada a los trabajos en grupo y los integrantes de la direccidn de la escuela no emplean

la coercion o el temor para impartir sus lineamientos de trabajo.

Grafico 4.3

. Cual es la direccion acostumbrada del flujo de informacion?

10% 0%

O Descendente

B En su mayor parte descendente

O Descendente y ascendente

O Descendente, ascendente y lateral

A pesar que la mayoria de los docentes catalogd el ambiente de la institucién como
democrético y participativo, 80% de los encuestados concluyd que la direccidon habitual del
flujo de informacion dentro de la escuela es descendente. 10% de los entrevistados
concluy6 que “en su mayor parte” la informacion es descendente. Basicamente, 90% de los
profesores entrevistados observan que la comunicacion sé6lo fluye en una direccién: desde

los directivos hasta el cuerpo docente.

Grafico 4.4

. Qué tan exacta es la comunicacion?

20%

0%

O Por lo comdn es inexacta
B A menudo es inexacta
OA menudo es exacta
50% O Casi siempre es exacta
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Aunque la comunicacion —desde la perspectiva de los docentes- proviene
basicamente de una sélo fuente, la exactitud de los datos comunicados no es valorada como
exacta por los profesores de la escuela de Comunicaciéon Social. 50% de los docentes
entrevistados cataloga la informacién descendente que se proporciona como ‘“‘inexacta”,
mientras 30% asegura que “a menudo” esta informacion es inexacta. Al observar los
procedimientos de trabajo de la escuela se puede concluir que la inexistencia de normas y
reglamentos propicia la desinformacion del cuerpo docente -y logicamente del
estudiantado- Dentro de la escuela se pueden identificar tres fuentes primarias de
informacion: El director y las dos coordinadoras académicas. Sin embargo, la informacion
que pueden proporcionar a los docentes y estudiantes esta condicionada a su “percepcion”
del “deber ser” de un proceso determinado o el procedimiento més idéneo para resolver un

problema.

Grafico 4.5

¢ Cuadles son los principales problemas de la escuela?

13%

D Elaboracién de horarios
W Seleccion de alumos

O Seleccion de profesores
Olnfraestructura

B Comunicacién

O Sueldo de los docentes

21%

En la pregunta abierta: “;Cudles son los principales problemas de la escuela?”, los
docentes entrevistados coincidieron en identificar seis variables. Aunque para la mayoria
(24%) el principal problema se asocia con “el sueldo de los profesores”; la infraestructura,
la metodologia de seleccion de los alumnos (examen de admision), la seleccidn del cuerpo
docente —ligada a los bajos sueldos- y la elaboracién de los horarios son debilidades que

deben ser corregidas.
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Grafico 4.6

(Cémo se pueden mejorar los problemas de la escuela?

O Mejor proceso de admision

B Cambio de pensum

OMejora de la infraestructura
OAumento de sueldo

13% B Mejorar seleccién de los docentes

23%

24%

La solucidén de las principales carencias de la escuela puede encontrarse —segun los
docentes- en mejorar el proceso de admision de los estudiantes que aspiran cursar la carrera
de Comunicacién Social en la Universidad Santa Maria y en mejorar el sueldo de los
docentes. Hasta el pasado mes de junio un instructor contratado (85% de los profesores de
la escuela tienen esta categoria, sin importan su grado académico) devengan Bs. 9.250 por

hora académica.

Las deficiencias en el proceso de seleccion de los alumnos no impiden que la
mayoria de los docentes califique como una fortaleza de la escuela el desempefio
profesional de los alumnos que se gradian de Comunicadores Sociales en la Universidad
Santa Maria. Ademas destacan que el pensum que desarrollan esta “acorde con la realidad”
venezolana. En esta pregunta, las respuestas marcan una contradiccion con los datos
suministrados por los docentes cuidndo se les solicitd identificar los problemas de la
escuela. Para esa interrogante (ver Gréfico 4.5) 13% de los docentes entrevistados
identifico la metodologia para elaborar la carga horaria de los docentes como una debilidad
de la escuela. Sin embargo, al momento de identificar las fortalezas de la escuela, 40% de
los profesores entrevistados asegura que la flexibilidad para definir la carga horaria es una

virtud organizacional.
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Grafico 4.7

¢ Cuales son los puntos fuertes de la escuela?

14%

27%

40%

O Desempefio profesional de sus graduandos
B Pesum acorde con la realidad
OFlexibilidad para definir la carga horaria

O Otros
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4.2.2 Resultados entrevistas alumnos

Grafico 4.8

¢La escuela tiene normas claras?

10%

asl
ENo
ONs/Nc

Al igual que los docentes, la mayoria de los estudiantes considera que la escuela de
Comunicacion Social carece de normas y procedimientos claros. En esta pregunta 10% de
los alumnos entrevistados declind responder argumentado no disponer de la informacion

necesaria para formarse un juicio sobre la materia.

Grafico 4.9

. Qué tan exacta es la comunicacion?

2%

12%

O Por lo comdn es inexacta
B A menudo es inexacta
OA menudo es exacta

O Casi siempre es exacta

84%
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Como sucede con los docentes, la mayoria de los estudiantes (84%) asegura que la
comunicacion e informacion que se suministran las autoridades de la escuela como el

cuerpo docente es “inexacta’.

Grafico 4.10

¢ Cuadles son los principales problemas de la escuela?

5%

20%

O Los profesores

B El pensum

OLa infraestructura

O Falta Biblioteca

B Faltan salas de redaccién

O Falta equipamiento para el estudio de TV
8% B La incripcion

O Otros

7%

13%

Si los profesores consideran que el proceso de admision es una de las principales
fallas, los alumnos estiman que la inscripciéon académica y administrativa (este ultimo
punto no depende de la escuela de comunicacién social, al ser responsabilidad de
departamento de control de estudio) es uno de los principales problemas que se pueden
identificar. En la informaciéon procesada destaca que la mayoria de los estudiantes
entrevistados consideran que el principal problema de la escuela son “los profesores”. A
diferencia de los docentes identifican en el pensum una falla de la escuela y enumeran las
deficiencias de infraestructura y equipos como otro de los inconvenientes que deben

solucionarse.

Para los estudiantes entrevistados la soluciéon a los problemas que confronta la
escuela de comunicacidn social radica en que se contraten “mejores profesores”, se mejore
la infraestructura de la escuela, se doten de equipos las salas de redaccién y el estudio de
TV y radio. Ademas, estiman necesario que se mejore “la calidad” de la informacion que se

suministra a los estudiantes y el trato que le dispensan las autoridades y docentes.
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Grafico 4.11

,Como se pueden mejorar los problemas de la escuela?

4%

18%

O Mejores profesores

15% B Mas salas de redaccion

O Mejor informacién en la escuela
O Mejor trato a los estudiantes

B Mejorar la limpieza

O Mejorar estudios de tv

B Otros

1%
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4.3 Resultados obtenidos: Aplicacion de instrumentos

4.3.1 Aplicacion alumnos

Segin el modelo de abordaje organizacional definido para este trabajo de diagnostico se

requeria el empleo de cuestionarios que evaluaran, tanto en docentes como en alumnos, las

once (11) variables de estudios definidas. En el caso de los alumnos se definié una muestra

aleatoria estratificada de 352 estudiantes. 70% de los estudiantes a los que se aplico el

instrumento son mujeres.

Grifico 4.12

Femenino
70%

Masculino
30%

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Masculino 105 29,8 29,8 29,8
Femenino 247 70,2 70,2 100,0
Total 352 100,0 100,0

Con relacién a la edad de las personas que contestaron el cuestionario seis (6)

estudiantes resultaron menores de 18 afios, 96 estudiantes se ubican entre los 18 y 20 afos;

158 encuestados estan entre los 20 y 22 afios, mientras 92 poseen tienen mds de 22 afios.
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Grafico 4.13

Mas de 22 afios
26%

Menos de 18 afios
2%

De 20 afos a 22 afios

45%

De 18 afos a 20 afios

27%

Valid
Frequency Percent Percent Cumulative Percent
Valid Menos de 18 afios 6 1,7 1,7 1,7
De 18 afios a 20 afios 96 27,3 27,3 29,0
De 20 afios a 22 afios 158 449 449 73,9
Mas de 22 afios 92 26,1 26,1 100,0
Total 352 100,0 100,0

En la muestra aleatoria estratificada de 352 personas, 35 estudiantes tienen menos de dos
aflos en la escuela; 224 alumnos tienen entre 2 y 4 afios estudiando en la Universidad Santa
Maria; 89 alumnos se ubican en el rango de los 4 a 6 afios dentro de la organizacién y un

grupo de cuatro estudiantes estudia en la universidad hace mas de seis afios.

Grafico 4.14
Mas de 6 arios Menos de 2 afios
. 1% 10%
De 4 a 6 afios
25%
De 2 a 4 afios
64%

Valid
Frequency Percent Percent | Cumulative Percent
Valid Menos de 2 afos 35 9,9 9,9 9,9
De 2 a 4 aios 224 63,6 63,6 73,6
De 4 a 6 afios 89 25,3 25,3 98,9
Mais de 6 afios 4 1,1 1,1 100,0

Total 352 100,0 100,0
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Grafico 4.15
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Supervisiéon | Identificaciéon | T.D Estructura | Liderazgo
N Valid 352 352 352 352 352
Missing | 0 0 0 0 0
Mean 2,4733 22142 2,3239 | 1,9210 2,1009
Median 2,3000 2,2000 2,3000 | 2,0000 2,0000
Std. Deviation | 51060 43076 ,50389 | ,50061 ,56531
Variance 261 ,186 254 251 1320
Entorno | Competencia Pago Motivaciéon | Formacién | Relaciones
N Valid 352 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3,4602 2,1420 1,7855 2,6884 2,4023 2,5571
Median 3,5000 2,0000 1,5000 2,7000 2,3000 2,7000
Std. Deviation 44799 ,58810 ,56123 46881 ,37832 ,58378
Variance 201 346 315 ,220 ,143 341

Los resultados generales por factor del instrumento aplicado a los alumnos
demuestran que existen una percepcion negativa de los elementos estudiados, con la
excepcion de la variable entorno, donde los estudiantes se muestran a favor de continuar

formando parte de la escuela de Comunicacion Social de la Universidad Santa Maria a
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pesar de las criticas externas que recibe la instituciones y el nuevo marco legal que podria

afectar el funcionamiento de los medios de comunicacién social.

El factor pago, entendido como la relaciéon entre el desembolso econdmico
semestral que deben realizar los alumnos y los beneficios obtenidos es el factor peor
evaluado por los estudiantes al tener un promedio de 1,8 —en una escala donde el valor

maximo es 4-

La variable referida a la “estructura” de la organizacién y la disponibilidad de
recursos también posee una valoracion negativa por parte de los estudiantes. De manera
global los estudiantes califican negativamente los recursos materiales y humanos que

dedica la escuela de comunicacion social para su formacion académica.

La comparacion que realizan los estudiantes entre la escuela de Comunicacién
Social de la Universidad Santa Maria y las otras instituciones de educacion superior donde
se imparte la carrera de periodismo también es negativa. En este factor se analizaron los
métodos de trabajos de las escuelas que son competencia. Esta variable posee una
valoraciéon media de 2,1. Una valoracion similar recibi6 el factor denominado “liderazgo”.
Es este punto —que evaluaba la capacidad de los directivos de la escuela de influir en los

estudiantes- los encuestados otorgaron una puntuacién media de 2,1.

A pesar de la valoracidn negativa que realizan los estudiantes a los factores “pago”,
“competencia”, “liderazgo” y “estructura” la identificacion con la escuela de Comunicacién
Social de la Universidad Santa Maria presenta una valoraciéon media de 2,1. Por ultimo
debe destacarse que los factores “motivacion” y “supervision” —ain cuando continua siendo
valorados por debajo de 3- son las variables que reciben mejor puntuacién por parte de los

estudiantes.
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Grifico 4.16 / ENTORNO.

Preguntas:

1.- Pienso que tengo futuro
profesional a pesar de la regulacion

3,5 a las empresas de comunicacion
social.
3 38.- Doy lo mejor de mi a pesar de

las criticas a la escuela de

”s Comunicacion Social de la USM.

226 293 285
1 o o
188 91
T T
Pre0001 Pre0038
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0001 352 3,32 ,592 ,351
Pre0038 352 3,59 ,598 ,357
Valid N (listwise) 352

Los cambios en las politicas que regulan el sector de la comunicacién social en el
pais y las criticas externas que recibe la organizacion no condicionan la actitud de los
estudiantes en su dia a dia. De manera global consideran que “existe futuro”, a pesar de la
modificacion del marco regulatorio; ademdas garantizan que realizan su mejor esfuerzo, a
pesar de las criticas que pueden formularse desde el exterior de la organizacién contra la
escuela de Comunicacion Social. El factor entorno es el que resulta mejor valorado en el
instrumento desarrollado para realizar el diagndstico organizacional de la escuela de

Comunicacion Social.
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Grafico 4.17 / COMPETENCIA

Preguntas

3.-Los recursos con los que
cuenta la escuela son

3,5
competitivos con los de otras

universidades.

5.- Pensaria en mantenerme en la
escuela ain cuando me

05 ofrecieran cupo en otra

universidad.
2]
1,54
1 1
T T
Pre0003 Pre0005
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0003 352 1,76 ,658 ,433
Pre0005 352 2,51 915 ,838
Valid N (listwise) 352

La variable competencia demuestra que los estudiantes aspiran contar con mas
recursos educativos dentro de la universidad, recursos que le permitan a la organizacién
equiparse con el resto de escuelas de comunicacion social. Para esta interrogante el
promedio fue de 1,76. A pesar de la carencia de recursos los estudiantes no dan por seguro
que se cambiarian de universidad en caso que les fuese ofrecido cupo en otra institucion
educativa. (promedio de 2,51) Sin embargo esta disposicidon a permanecer en la institucion
no puede asociarse con identificacion con la escuela de comunicacidn. Al analizar el factor
asociado con esta variable se comprobard que el apego de los alumnos a la organizacion es

poco satisfactorio.
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Grifico 4.18/ PAGO

Preguntas:
270
4 (o) _—
173 76
6.- El pago de la matricula es
a5 adecuado a los servicios que ofrece
' la escuela.
3 . — 34.- Conozco los beneficios
educativos que ofrece la USM.
2,5
2_
1,5
1 1
T T
Pre0006 Pre0034
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0006 352 1,44 ,596 ,355
Pre0034 352 2,11 ,764 ,583
Valid N (listwise) 352

Una de las variables peor valorada por los estudiantes es el costo de la matricula, en
comparacion con los servicios que ofrece la universidad (1,4). Sin embargo pueden existir
servicios y beneficios desconocidos por la comunidad estudiantil lo que se evidencia en el

promedio de 2,1 de la pregunta nimero 36.

Debe aclararse que la escuela de Comunicacion Social no fija la matricula que los
estudiantes deben cancelar. Sin embargo, dentro de la oferta académica de la escuela se
encuentran una seria de servicios y beneficios (salas de redaccion, estudios de TV, salas de

edicion, biblioteca, etc) que no son ofrecidos por la escuela.
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Grifico 4.19 / MOTIVACION

Preguntas:
4_ —_— —_— —_—
9.- Se despierta en los alumnos el
a5 entusiasmo por aprender.
11.- Estoy orgulloso de estudiar en
3 — ——
esta escuela.
257 28. -Estoy comprometido e
interesado por el futuro de la
2 — 1 —— escuela.
31.- Los estudiantes son alentados a
1,5
ser creativos, mas que a
conformarse.
. 318 218
121 24
T T T T
Pre0009 Pre0011 Pre0028 Pre0031
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0009 352 2,21 ,638 ,407
Pre0011 352 2,82 ,753 ,567
Pre0028 352 3,16 ,689 474
Pre0031 352 2,40 ,848 ,719
Valid N (listwise) 352

La valoracion negativa que los estudiantes realizan de la organizacién no provoca
que sean apaticos por el devenir de la escuela. (promedio de 3,16 en la pregunta 28). Al

contrario, se muestran interesados y preocupados por el devenir de la institucion.

A pesar de las criticas la mayoria de los estudiantes se sienten orgullos de estudiar
Comunicacion Social en la Universidad Santa Maria. Se observa que la motivacién de los
docentes fallas en lograr que los estudiantes no sean conformistas o por generar entusiasmo

por aprender en los educandos.
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Grifico 4.20 / FORMACION

Preguntas:
8.- La escuela fomenta actividades
extra-curriculares para mejorar la

formaciéon académica

3,5
15.- Existe un proceso que ayuda a
3368207 identificar mis necesidades y deseos de
3 e 292% 338 P N A
3213268 desarrollo.
17.- El sistema de evaluacion del
25 rendimiento estudiantil recompensa al
estudiante por su esfuerzo en relacion
con sus habilidades
2— EE—— ——
22.- Las diferencias de criterio entre
los docentes no afectan mi formacién
1,5 educativa.
24.- Los métodos de ensefianza son
3471829 variados y dinamicos
1 4 3174345 -+ L L -4
: 332| 322 | | | : 26.- Los planes de estudio propician el
Pre0008 Pre0015 Pre0017 Pre0022 Pre0024 Pre0026 aprendizaje creativo
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0008 352 2,41 , 746 ,556
Pre0015 352 1,90 ,545 297
Pre0017 352 2,22 ,733 ,538
Pre0022 352 2,76 , 724 524
Pre0024 352 2,57 ,668 ,446
Pre0026 352 2,53 727 ,529
Valid N (listwise) 352

Al analizar la variable “Formacioén” se puede comprobar que los estudiantes valoran

positivamente las actividades extra-curriculares que desarrolla la escuela de comunicacién

social. Los alumnos perciben como negativos los mecanismos implementados para

“identificar” las necesidades de los alumnos. Ademas critican los planes de evaluaciéon

instrumentados por los docentes por considerar que s6lo recompensan el esfuerzo y no la

adquisicion de habilidades; sin embargo admiten que esos planes de evaluacion fomenta el

aprendizaje creativo.
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Grafico 4.21 /. RELACIONES

Preguntas:

16.- Mis opiniones son respetadas

por los demas estudiantes.

3,5
23.- -Existe una comunicacion
efectiva entre los estudiantes de la
3_
escuela.
25— 25.- Mis compaiieros cooperan

conmigo para alcanzar las metas

de cada catedra

T T T
Pre0016 Pre0023 Pre0025

N Mean Std. Deviation Variance
Pre0016 352 2,73 , 790 ,624
Pre0023 352 2,23 , 758 575
Pre0025 352 2,70 ,824 ,679
Valid N (listwise) 352

La variable relacién es uno de los factores mejor evaluado por los estudiantes.
Destaca el hecho del respeto mutuo y colaboracion entre los estudiantes, a pesar que los
promedios no llegan a ser ptimos se percibe una tendencia positiva en estas respuestas,

muy distinta a las de otras dimensiones evaluadas.

Como sucede en las entrevistas realizada a las estudiantes se critica el flujo
informativo, en este caso se califica negativamente la comunicacion entre los estudiantes de

la escuela.
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Grifico 4.22 / SUPERVISION

Preguntas:

18.- Los profesores tratan a los

a5 alumnos con respecto.

19.- Cuando surgen problemas en

37 una catedra, existen mecanismo

para resolverlos.

2,5
20.- Los profesores se mantienen
permanentemente buscando
mejores formas para ensefar y

2 aprender
1,5
1 — —_—— —_— —_——
T T T
Pre0018 Pre0019 Pre0020
N Mean Std. Deviation Variance

Pre0018 352 2,71 ,669 447
Pre0019 352 2,22 ,816 ,666
Pre0020 352 2,48 ,692 478
Valid N (listwise) 352

Aunque los alumnos evaldan positivamente el trato que reciben de los docentes,
muestran inconformidad con los mecanismos y procedimientos contemplados en la escuela
para resolver cualquier tipo de inconveniente académico o administrativo que se presenten

con las materias que deben cursar.

Por otra parte, los alumnos consideran que los profesores no suelen buscar nuevas

metodologias para ensefiar.
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Grifico 4.23 / IDENTIFICAION

Preguntas:
317 279
4 - - - 1820
339 120
10.- Conozco cuiles son mis deberes
35 y derechos como estudiante.
12.- La escuela de Comunicaciéon
3319309
34 351% 313 — —_ . .
3068311 Social contribuye a generar valor a la
universidad.
2,5
14.- Conozco claramente los objetivos
académicos de la escuela.
2— I S W (R
27.- Los profesores son profesores:
1,5 saben qué y como ensefiar
3367289 32. -Los estudiantes solo faltan a las
1 347% 297 -1 -1 -+
337| 332 : : : : actividades académicas cuando
Pre0010 Pre0012 Pre0014 Pre0027 Pre0032 existen razones importantes 0
justificadas
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0010 352 2,03 ,622 ,387
Pre0012 352 2,54 772 ,596
Pre0014 352 2,30 ,699 /488
Pre0027 352 2,43 733 ,537
Pre0032 352 1,78 ,843 , 710
Valid N (listwise) 352

Los estudiantes consideran que la escuela contribuye a generar valor a la
universidad, sin embargo la mayoria desconoce cudles son sus deberes y derechos dentro
del campus, no dominan los objetivos académicos que se persiguen en la escuela de
comunicacion social (aunque el pensum estd orientado primordialmente a periodismo, los
estudiantes recriminan que la mayoria de las materias se orientan a esa area de la

comunicacion)

La mayoria de los alumnos desconfia que los profesores sepan “cémo ensefiar’. Al

autoevaluarse los alumnos reconocen que suelen faltar a clases por causas no justificadas.
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Grafico 4.24 / TOMA DE DECISIONES

Preguntas:
297
4 —_ —_ 3040286 —_
294 302
7.- Los alumnos conocen los planes
a5 de evaluacion de las materias.
29.-La escuela facilita que los
3 [R— -T- [R— alumnos escojan a los profesores con
los que pueden desarrollar sus
habilidades.
2,5
30.-Conozco los procedimientos para
2 [ e—— acceder a las salas de redaccion.
33.- Conozco los procedimientos para
1,5
acceder a los estudios audiovisuales
de la escuela.
1_ —_— —_—
T T T T
Pre0007 Pre0029 Pre0030 Pre0033
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0007 352 2,57 , 770 ,594
Pre0029 352 2,15 ,957 917
Pre0030 352 1,78 871 758
Pre0033 352 2,67 , 704 ,495
Valid N (listwise) 352

Al evaluarse la toma

de decisiones de los alumnos se comprueba que los

estudiantes, en lineas generales, conocen los planes de evaluacién que instrumentan los

docentes; sin embargo, recriminan que la escuela no otorgue mayores facilidades para

“escoger” a los docentes a la hora de formular los horarios.

Los alumnos desconocen los procedimientos para acceder a la sala de redaccion de

la escuela a diferencia del estudio de television, que son mas concurridos por los alumnos,

sin importar la mencidn que estén cursando.

MARTINEZ 2006

85



DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE COMUNICACION SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD SANTA MARIA

Grafico 4.25/ ESTRUCTURA

3,5+

309 209
(e]
112 15

3—

2,5

1] —

8202
[¢]
105 302

202 8280
1990
302 183

Pre0002

T T
Pre0021 Pre0035

T
Pre0036

T
Pre0037

Preguntas:

2.- La distribucién del espacio y las
condiciones fisicas son adecuadas a las
necesidades de los programas que se
desarrollan.

21.-Hay suficiente personal para
atender a las necesidades de los
estudiantes.

35.-Las autoridades designan los
salones de cada cursos considerando
los intereses de todos los sectores que
integran la escuela.

36.-La escuela tiene una estructura
que facilita el trabajo.

37.-Los materiales y recursos
disponibles se adecuan a las exigencias
de los programas

Mean

Std. Deviation Variance

Pre0002
Pre0021
Pre0035
Pre0036
Pre0037
Valid N (listwise)

352
352
350
352
352
350

2,14
1,84
1,78
1,89
1,95

;716 513
,663 ,440
,624 ,390
,693 ,481
147 ,558

La variable estructura no es evaluada satisfactoriamente por los estudiantes. La

distribucion del espacio, la estructura de la escuela, la metodologia para asignar las aulas,

ademds de la ausencia de materiales para desarrollar el contenido programético de cada

catedra son factores criticados por los estudiantes.

Solo el item referido a las condiciones fisicas de la institucidn recibié una

calificaciéon promedio suprior a 2. Sin embargo, no puede calificarse como satisfactorio este

resultado.
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Grafico 4.26 / LIDERAZGO

) 00_209 Preguntas:
112 15 4.- Se solicitan ideas a los
estudiantes y se emplean en forma
3,5 constructiva.
13.- Los estudiantes se sienten en
3_ —_—
libertad de hablar con los
profesores acerca de los
2,5 problemas de las materias
2_
1,5
1_ —_—
T T
Pre0004 Pre0013
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0004 352 1,76 ,660 ,436
Pre0013 352 2,44 ,800 ,640
Valid N (listwise) 352

El factor liderazgo recibe una valoracién negativa por parte de los estudiantes,
quienes consideran que no se les piden ideas para mejorar la escuela, o que los proyectos
que se exponen a consideraciéon de los docentes no son desarrollados de manera
constructiva; ademéas consideran que no tienen “libertad” para hablar con los profesores de

las materias donde pueden presentarse problemas.
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4.3.2 Aplicacion docentes

El instrumento de diagndstico organizacional para la Escuela de Comunicacién Social de la

Universidad Santa Maria se aplic6 eficazmente en 98 docentes. 63% de los profesores que

respondieron el instrumento son mujeres.

Grifico 4.27
Masculino
37%
Femenino
63%
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Masculino 36 36,7 36,7 36,7
Femenino 62 63,3 63,3 100,0
Total 98 100,0 100,0

De la muestra de 98 docentes, 12 tienen menos de 30 afos, 29 profesores oscilan

entre los 31 y 40 afios, 48 docentes se encuentran en el rengo de edad comprendido entre

los 41 y 50 afios; y nueve profesores tienen mas de 50 afios. Por ultimo, de la muestra de

docentes 40 profesores tienen menos de dos afios impartiendo clases en la Escuela de

Comunicacion Social de la Universidad Santa Maria; 19 profesores tienen entre 2 y 4 afos

trabajando en la organizacidn, 21 docentes de 4 a 6 anos y 18 profesores tienen mas de seis

afios en la escuela.
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Grafico 4.28

Més de 50 afios
9%

De 41 afos a 50 afios
49%

Menos de 30 afios
12%

De 31 afios a 40 afios

30%

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid l\/fenos de 30 12 122 12,2 12,2
afios
D~e 31 afios a 40 29 29.6 29,6 41,8
afios
D~e 41 afios a 50 48 49,0 49,0 90,8
afios
Mas de 50 afios 9 9,2 9,2 100,0
Total 98 100,0 100,0

Grafico 4.29
Mas de 6 afios
18%
Menos de 2 afios
42%
De 4 a 6 afios
21%
De 2 a 4 afios
19%
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid N{enos de 2 40 408 408 40,8

afios
De 2 a 4 afios 19 19,4 19,4 60,2
De 4 a 6 afios 21 21,4 21,4 81,6
Mas de 6 aflos 18 18,4 18,4 100,0
Total 98 100,0 100,0
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Griéfico 4.30
4,00 o o - - o
3,50 — o
0 ca
3,00 I— I— e —
_______ |
||
250 —
|
200 - — —
1,50 1
i
1,00 L4
I I I I I
Entorno I ctivacion Formacion TD Superdsion Liderazgo
E=trucdura Competencia Remuneracion  Relaciones  ldentiicacidn
Remuneracion T.D Relaciones | Supervision | Identificacion Liderazgo
N Valid 98 98 98 98 98 98
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 2,0001 2,6355 2,7263 2,7093 3,0400 2,8571
Median 2,0000 | 2,6700 2,7500 2,7500 3,0000 3,0000
Std. Deviation ,59789 | ,59843 ,54932 46667 ,50378 ,65802
Variance ,357 ,358 ,302 218 ,254 433
Entorno | Estructura | Motivaciéon | Competencia | Formacién
N Valid 98 98 98 98 98
Missing 0 0 0 0 0
Mean 3,0707 2,0024 2,8418 2,3666 2,2398
Median 3,0000 2,0000 3,0000 2,5000 2,2500
Std'. . ,60804 ,49534 ,56724 ,51072 ,59517
Deviation
Variance 370 245 322 261 354
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El instrumento de diagnostico organizacional aplicado a 98 profesores de la Escuela
de Comunicacion Social de la Universidad Santa Maria arrojé6 como principales resultados
que los factores “Entorno”, “Motivacion”, “Identificacién con la organizacién” y
“Liderazgo” son evaluados positivamente por los docentes. Entorno tiene una media de 3,
motivacion una media de 2,8, identificacidén con la organizacion 3 y liderazgo 2,8. Estos
resultados contrastan con los datos aportados por el instrumento de diagndstico aplicado a

una muestra aleatoria estratificada de 352 estudiantes de la escuela.

Las factores que son peor evaluados por el personal son los referidos a la
remuneracion que se obtiene por el trabajo desempefiado y a la estructura de la escuela de

comunicacion social. En ambos casos se registra una media de 2.

Después se pueden identificar tres factores intermedios. Estos son los que
representan las variables relacionadas con la “Toma de Decisiones”, las “Relaciones” y la
“Supervision”, con medias que oscilan entre 2,6 (para los dos primeros) y 2,7. Por ultimo,
destacan los aspectos relacionados con la “competencia de mercado” y la “formacidén”

dentro de la organizacién con medias de 2,2 y 2,3 respectivamente.

Basicamente la percepcion que los docentes poseen de la Escuela de Comunicacion
Social de la Universidad Santa Maria —aunque siete factores tienen una valoracion inferior
a 2,5- es positiva, especialmente si se compara con los resultados obtenidos del instrumento

aplicado a los alumnos.
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Grifico 4.31 / ENTORNO

3,54

2,54

27
(o]
60

57 46
93 17

T
Pre0001

T
Pre0003

T
Pre0026

Preguntas:

1.- Pienso que existe futuro en la
organizacion a pesar de la
aprobacion de leyes que

perjudiquen a la educacién privada.

3.- Pensaria en mantenerme en la
USM aiin cuando me ofrecieran
trabajo en otra universidad.

26.- Doy lo mejor de mi a pesar de
las criticas a la escuela de

comunicacion social.

Mean

Std. Deviation

Variance

Pre0001
Pre0003
Pre0026
Valid N (listwise)

98
98
98
98

3,01
2,65
3,49

7153 ,567
985 971
,803 ,644

Aunque la variable entorno es la mejor evaluado por los docentes de la Escuela de

Comunicacién Social de la Universidad Santa Maria, quienes consideran que las criticas

que desde el exterior se realizan a la institucion o la regulacion del sector de la

comunicacion social por parte del Ejecutivo Nacional no afecta “el futuro” de la

organizacién o su desempefio docente, la posibilidad de trabajar en otra institucion

educativa si provocaria la renuncia de algunos profesores.
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Grafico 4.32 / ESTRUCTURA

Preguntas:
16 54275
47 * 7 295’8 -1 2.-Los materiales y recursos utilizados
se adecuan a las exigencias de los
35 programas académicos.
%?377 37.- Hay suficiente personal para
. 88421 T atender a las necesidades de los
estudiantes.
2,5
39.-La distribucion del espacio y las
condiciones fisicas son adecuadas a
2_
las necesidades de los programas que
se desarrollan en la escuela.
1,5
97 46
15 56% 52 —1
89393
T T T
Pre0002 Pre0037 Pre0039
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0002 98 1,95 ,664 441
Pre0037 98 1,94 ,823 677
Pre0039 98 2,13 ,833 ,694
Valid N (listwise) 98

Para los docentes de la escuela los materiales de trabajo no se adecuan a las
exigencias educativas, ademas consideran que el personal es insuficiente para atender la

demanda de los alumnos y profesores.

Por ultimo, aunque el aspecto de la distribucién fisica del espacio es el mejor
evaluado de este factor no deja de tener un sesgo negativo. De manera global la variable
estructura requiere de la atencidon urgente de los direvctivos, no sélo de al escuela, sino de

la universidad en general.
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Grifico 4.33 / MOTIVACION

Pregunta:

4 -1 -1 5.-La labor que desempeiio dentro de la
escuela me hace sentir satisfecho.

3,5 35.-Me siento motivado por la direccién de la

escuela.

36.-Recibo el reconocimiento adecuado (mas

alla de mi salario) por mis logros y

2,5 contribuciones especiales.
o 1
1,5
98
1 o — —
T T T
Pre0005 Pre0035 Pre0036
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0005 97 3,35 ;722 ,522
Pre0035 98 2,64 ,803 ,644
Pre0036 98 2,42 , 759 ,576
Valid N (listwise) 97

La autovaloracion que realizan los docentes de su trabajo diario es muy positiva. No

en vano, la pregunta asociada a este tema tiene una media de 3,35.

Sin embargo cuando se le consulta a los profesores si se siente motivados por la
direccion de la escuela la media disminuye hasta 2,64 y se reduce atin mas cuando se trata
de la percepcion que tienen acerca de recibir reconocimientos —diferentes al salario- por los

logros obtenidos durante el semestre.
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Grafico 4.34 / COMPETENCIA

Preguntas:
16877
4 —_ _ —_ 860
81 4
6.-No renunciaria a mi cargo ain
a5 cuando me ofrecieran un mejor plan
de beneficios en otra universidad.
37 [r——— (—— T 24.-Mis planes de beneficios son
competitivos con los de otras
25 instituciones educativas.
28.-La escuela tiene una estructura
2] [— [r— de trabajo eficiente en comparacion
a otras instituciones.
1,5
33.- Mi salario esta en consonancia
con el de otras instituciones
1 — - educativas.
T T T T
Pre0006 Pre0024 Pre0028 Pre0033
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0006 98 2,19 ,893 797
Pre0024 98 2,63 , 724 ,523
Pre0028 98 2,74 177 ,604
Pre0033 98 1,76 ,909 ,826
Valid N (listwise) 98

La valoraciéon mas negativa de los items que integran el factor competencia de

mercado la obtiene la comparacidn de los salarios con otras instituciones educativas.

No es de extraiiar que en caso de recibir un mejor plan de beneficios en otra

universidad los docentes “cambien” de institucidn, a pesar que las preguntas referidas a la

planes de beneficios competitivos y la estructura de trabajo eficiente tienen una valoracion

media de 2,6 y 2,7 respectivamente.
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Grifico 4.35 / FORMACION

Preguntas:
881 185
4 —_ o -1 o
74 12
7.-Tengo oportunidades de desarrollo
35 profesional dentro de la organizacion.
17.-Existe un proceso que ayuda a
] T T identificar mis necesidades y deseos
de desarrollo.
2,5
18.-Los cambios en la direccion de la
escuela no representan una amenaza
2— W — R R
para crecer laboralmente dentro de la
universidad.
1,5
19.-Las innovaciones en los métodos
de ensefianza pueden afectar mi
1 4 4 estabilidad laboral.
T T T T
Pre0007 Pre0017 Pre0018 Pre0019
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0007 97 2,43 ,802 ,644
Pre0017 98 1,84 ,821 ,674
Pre0018 98 2,80 873 762
Pre0019 98 1,80 ,849 721
Valid N (listwise) 97

Los docentes no identifican posibilidades de formacion dentro de la escuela. Basicamente

descartan que exista un proceso que permite a la direccion de la escuela identificar sus

necesidades profesionales.

Por otra parte, aunque no consideran que los cambios representan una amenaza para

“crecer laboralmente” si perciben que las innovaciones en los métodos y procesos de

ensefanza pueden afectar su estabilidad laboral.
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Grifico 4.36 / REMUNERA CION

Preguntas:

3,54

2,54

9.- Conozco los beneficios laborales que

ofrece la USM.

10.- Estoy bien remunerado por mi aporte
al éxito de la escuela.

30.- La remuneraciéon que obtengo es
adecuada a la responsabilidad que tengo

T
Pre0009

T
Pre0010

T
Pre0030

Mean Std. Deviation Variance
Pre0009 98 2,34 1,035 1,071
Pre0010 98 1,59 ,655 ,430
Pre0030 98 2,08 1,002 1,004
Valid N (listwise) 98

Con relacion al factor remuneracion los profesores manifiestan no conocer los

planes de beneficios que ofrece la universidad. Ademads consideran que no estan

correctamente remunerados por su aporte a la universidad, ni por las responsabilidades que

le son asignadas en cada semestre.

En esta variable la peor calificacion la obtiene la percepcion del salario recibido. De

manera global se percibe un descontento por la remuneracion recibida.
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Grifico 4.37 / TOMA DE DECISIONES

Preguntas:
54
4— *
21
11.- La direccion de la escuela
35 asigna tareas imitiles que limitan
’ mis iniciativas.
3 84?\-868 i
PRI 14.- Tengo la autoridad para tomar
las decisiones académicas necesarias
o5 para hacer bien mi trabajo.
31.- Puedo demostrar iniciativa sin
2 —— e temor a ser penalizado.
1,5
95 68 35
1 52% 65 (o]
97 54 21
T T T
Pre0011 Pre0014 Pre0031
Mean Std. Deviation Variance
Pre0011 98 1,97 ,710 ,504
Pre0014 98 3,23 771 ,594
Pre0031 98 2,59 1,156 1,337
Valid N (listwise) 98

En lo referido a la toma de decisiones los docentes rechazan que la direccién de la escuela

asigne tareas indtiles (1,9) A la par, consideran que poseen la suficiente autoridad para

desempeiiar el trabajo. Por otra parte, aunque la media de la pregunta 31 se ubica en 3, la

desviacion de los resultados en tan amplia que hace suponer que un nimero considerable de

docentes considera que no se puede demostrar iniciativas dentro de la escuela de

comunicacion social de la Universidad Santa Maria.
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Grifico 4.38 / RELACIONES

Preguntas:
12.- Mis opiniones son respetadas por los

demas docentes.

3,5
20.-Los docentes trabajan en equipo para
3] —— alcanzar los objetivos de la escuela.
22.- Existe una comunicacion efectiva entre
mis compaiieros de trabajo.
2,5
23.- Las diferencias de criterio entre los
2 e — profesores no afectan el logro de los
objetivos.
1,5
1 — —_— —_— —_—
T T T T
Pre0012 Pre0020 Pre0022 Pre0023
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0012 98 3,21 ,613 ,376
Pre0020 98 2,52 , 763 ,582
Pre0022 98 2,47 , 763 ,582
Pre0023 98 2,60 ,846 ,716
Valid N (listwise) 98

Aunque los docentes concuerdan en que laboran en una institucion donde se

respetan sus opiniones, reconocen que le trabajo en equipo no es efectivo y que las

diferencias de criterio entre los docentes pueden afectar la consecucién de metas y

objetivos propuestos. Por ultimo, se destaca la mala comunicacién entre los profesores. El

problema de comunicacion es constante en los instrumentos aplicados tanto para profesores

como para alumnos.
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Grifico 4.39 /SUPERVISION

Preguntas:
33881
4— A— -_ 660 -1
87
4.-Tengo claras las funciones, tareas
a5 y responsabilidades establecidas

’ para el cargo que desempeiio.

3 f—— -T- [R— 21.-La colaboracion prestada por la
direcciéon de la escuela ayuda a la
ejecucion de mis tareas.

2,5
25.-Las ideas expuestas por los

2 —_ (r—— docentes son respetadas por la

direccion de la escuela.
1,5
38.-Los problemas de las catedras
son evaluados por la coordinaciéon
1< — —_ académica.
T T T T
Pre0004 Pre0021 Pre0025 Pre0038
N Mean Std. Deviation Variance

Pre0004 98 3,59 ,589 ,347

Pre0021 98 2,69 ,738 ,544

Pre0025 98 1,89 951 ,905

Pre0038 98 2,53 ,876 767

Valid N (listwise) 98

Los docentes aseguran que tienen claras sus funciones, que la direccion de la

escuela evalda los problemas de las cétedras

y que la colaboraciéon prestada por esta

instancia es clave para la consecucidn de los objetivos planteados, resalta el hecho que las

opiniones esgrimidas por los profesores “no son respetadas por la direccion”.

Al aplicar el instrumento se percibi6 temor de los docentes por contestas las

interrogantes asociadas a la gestion de los integrantes de la direccion de la escuela.
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Grifico 4.40 / IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION

Preguntas:
47 [re— T T 8.-Mi catedra es lo suficientemente
importante como para permanecer
35 en la institucién
13.-Estoy orgulloso de pertenecer a
esta escuela.
. B — e i e B m— 15.-Comento con personas externas
a la organizacion sobre los beneficios
25 — de trabajar.
16.-Mi desempeiio dentro de la
catedra contribuye al logro de los
] o o o objetivos de la escuela.
29.-La escuela de comunicacién
1,5 social contribuye a generar valor a la
universidad.
35 23 98 68 34.- Estoy comprometido e
1 o o 4 9808 4 -
68 56 83 interesado por el futuro de la
Pre(l)008 Pre:)013 Pre(l)015 Pre(l)016 Pre(l)029 Pre(l)034 organizacion.
N Mean Std. Deviation Variance
Pre0008 98 3,22 831 ,691
Pre0013 98 3,41 716 S12
Pre0015 98 2,49 876 768
Pre0016 98 3,23 ,906 821
Pre0029 98 2,86 ,885 784
Pre0034 98 2,88 1,038 1,078
Valid N (listwise) 98

Los docentes estan orgullosos de pertenecer a la Escuela de Comunicacion Social de la
Universidad Santa Maria (3,4) valoran positivamente el impacto de su cétedra en el
desarrollo de los objetivos (3,41) y estin interesados por el futuro de la organizacién (2,88);
sin embargo no exteriorizan ese orgullo fuera de la universidad. Este item -junto a la
contribucion de la catedra a los objetivos de la escuela- es el peor evaluado por los docentes

en la variable Identificacion con la organizacion”
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Griafico 4.41 / LIDERAZGO

Preguntas:

27.- El director de la escuela con

frecuencia solicitan las ideas de los

3,5
docentes.

. 32.-El1 director de la escuela
demuestra confianza en los

2,5 docentes.

679
1 —1
T T
Pre0027 Pre0032
N Mean Std. Deviation Variance

Pre0027 98 3,52 , 749 ,561
Pre0032 98 2,14 ,837 ,701
Valid N (listwise) 98

Aunque los docentes concuerdan en que el director de la escuela solicita ideas a los
docentes (3,5), consideran que el maximo jerarca de la institucion no demuestra

“confianza” en su cuerpo de profesores.
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Conclusiones

El diagnoéstico organizacional de la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad
Santa Maria permiti6 identificar las causas que ocasionan la percepcidn negativa —traducida

en falta de identificacion con la organizacion- que exhiben los estudiantes y docentes.

De manera global se percibe que existe un problema de comunicacion entre los
profesores, entre los alumnos, y entre los estudiantes y docentes con la direcciéon de la
escuela. Tanto profesores como alumnos concuerdan en que no existen procedimientos

concretos que permitan identificar “las necesidades” de los integrantes de la organizacion.

Parte de los problemas estructurales de la escuela se originan en el hecho que un
director y dos coordinadoras académicas (Una para el turno de la mafiana y otra para el
turno de la tarde-noche) deban gestionar —tanto administrativa, como académicamente- una
poblacién de cuatro mil estudiantes y 124 docentes generando “cuellos de botella” no sélo

en la ejecuciodn de tareas sencillas, sino en la resolucién de problemas.

Esta situacioén provoca ademas que los integrantes de la escuela se sientan solos en
su intento por obtener resultados, porque, en lineas generales, nunca terminan de resolver

un problema

La existencia “informal” de jefes de catedra no soluciona los problemas de la
cooridnacién. Al no tener funciones especificas definidas, su aporte a la soluciéon de
problemas o planteamientos innovadores que puedan realizar se reduce a una minima
expresion. Ademds se crean excesivos canales informales de comunicacién porque los

docentes de las distintas catedras no sabes a quién reportar sus avances, dudas o problemas.

La ausencia de normas y reglamentos provoca que las directrices, Ordenes y
procedimientos no se ejecuten en los lapsos previstos. La informacién —descendente en
todo momento- no es exacta a causa de la ausencia de parametros de accion especificos que

sean conocidos por todos los integrantes de la institucion.

MARTINEZ 2006 103



DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE COMUNICACION SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD SANTA MARIA

La remuneracion que reciben los docentes y los escasos beneficios adicionales al
salario provocan una alta rotacion de profesores cada semestre, lo que ocasiona un
retroceso de los avances experimentados en cada periodo académico. Al no estar “escritas”
las normas y procedimientos todo nuevo integrantes —bien sea alumno o docente- debe

aprender empiricamente -de sus aciertos o errores- como funciona la institucion.

Al negarse la posibilidad que los docentes sean evaluados por los alumnos, es
imposible que los profesores identifiquen sus fortaleces o debilidades en el aula. La escuela
tampoco evalia el cumplimiento de deberes especificos de los profesores como
puntualidad, asistencia a las actividades programadas o entrega oportuna de las notas.
Evidentemente la escuela carece de parametros para felicitar o llamar a capitulo a los
profesores, lo que se traduce en la imposibilidad de reforzar conductas positivas para la

institucién y los estudiantes.

La incapacidad de la estructura organizacional de la escuela para evaluar el
desempefio de sus docentes ocasiond que en el dltimo semestre 47% de los profesores (58
docentes) no entregaran planes de evaluacién a los alumnos, ni a la coordinacion
académica. Ademds, 53% de los docentes que entregaron su plan de evaluacion s6lo 45%
(30 profesores) desarrollaron los objetivos especificos y competencias curriculares de los

programas de las materias que tienen asignada.

A pesar de tratarse de una institucion donde la gestion comunicacional deberia ser
exitosa, la informacién sélo fluye de manera descendente y en la mayoria de los casos los

datos aportados son inexactos.

Es vital que la direccion de la escuela instrumente politicas que permitan mejorar la
motivaciéon del cuerpo docente e instrumentar procesos que permitan identificar las

necesidades de formacién y crecimiento profesional de los profesores.
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La estructura de trabajo y los servicios que ofrece deben ser competitivos con los de
otras instituciones educativas, ademis debe mejorarse la planta fisica de la escuela y

dotacién de equipos en las salas de redaccion y estudios de television.

Aunque los salarios que reciben los profesores no son responsabilidad directa de la
escuela, es importante que sus autoridades expliquen al vicerrectorado administrativo los
problemas de rotacion de personal y desmotivacion que genera la remuneracioén prevista
por hora académica. Mientras la remuneracién y los servicios no sean competitivos con
otras instituciones la busqueda y seleccion de docentes continuard generando
inconvenientes. Se debe recordar que para los estudiantes uno de los principales problemas

de la institucion radica en el desempefio de los docentes.

Con el pago de la matricula que deben asumir los alumnos se presenta una situacion
similar. Aunque el costo del semestre no es fijada por al escuela, es importante que sus
autoridades trabajen en garantizar que los servicios educativos ofrecidos a los estudiantes al

momento de ingresar a la institucion estén operativos.

La valoracion global que realizan los estudiantes de la institucidén es negativa.
Aunque resalta su compromiso con la carrera universitaria elegida los factores asociados a
la motivaciéon de los alumnos, los planes de formacién académica, la relacién con los
profesores y el liderazgo ejercido por el director de la escuela deben ser revisados para

revertir la tendencia de percepcidn negativa que se les otorga en este momento.
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Recomendaciones

1.- MODIFICAR LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL. La escuela de comunicacién
social debe contar, dentro de su organigrama de trabajo con la figura de Jefes de Catedra y
Jefes de Departamento que permitan distribuir las responsabilidades administrativas y
académicas que hoy en dia recaen en el director y en las dos coordinadoras. Se recomienda:
1) Que las coordinadoras, que actualmente trabajan medio turno, pasen a laboral tiempo
completo. 2) Los docentes que asumen las funciones de jefes de citedra y de departamento

deben ser profesores fijos de la universidad. 3) Adoptar el siguiente organigrama de trabajo:

Escuela de Comunicacion

Director

de la escuela

Coordinadora
administrativa

Coordinadora
académica

Jefe de Jefe de Jefe de Jefe de
Departamento Departamento Departamento Departamento
Impreso Audiovisual y Estudios Corporativa y
Griéfica Generales Publicidad
Coordinador (Jefe de ) Jefe de (Coordinador (Jefe de N\ (Jefe de Coordinador
Pasantias Catedra Catedra de Pasantias Catedra Catedra de Pasantias
de Géneros Audiovisual Sociedad Corporativa
\ Y, \ N y,
Jefe de Jefe de
Jefe de
Catedra Cétedra Catedra
de Edicion de Grafica Historia de Publicidad
Jefe de Jefe de
Catedra Citedra
de Redaccion electivas
—____ NI

Dentro de esta estructura de trabajo las materias deberian distribuirse de la siguiente
manera:

Departamento de Impreso:
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A. Catedra de Géneros: Informativo I, II, III, IV, Periodismo Avanzado,
Periodismo Interpretativo, Periodismo Investigativo, Géneros Editoriales y
de Opinién

B. Catedra de Edicion: Edicién y Estilo I y II. Edicién y Estilo Especializado,
Fuentes Especializadas, Gerencia Editorial, Planificacion Editorial.

C. Catedra de Redaccion: Redaccion I, 11, T y IV

Departamento de Audiovisual y Grafica:

A. Catedra Audiovisual: Taller de Radio, Taller de TV, Produccién de Radio y TV,
Musicalizacién, Documental de Cine y TV Grandes Reportajes, Grandes Formatos,
Noticieros y Revistas Audiovisuales .

B. Catedra de Grafica: Fotografia, Principios de Disefio Grafico, Taller Bésico de
Disefio, Tipografia I y II, Historia y Tendencia del Diseno, Disefio Editorial I y II,
Fotografia Especializada, Taller Bésico de Infografia, Edicién Digital, Edicion
Digital de Imagenes, Comunicacién Web, Edicion de Revistas, redisefio Editorial,
Fotoperiodismo.

Departamento de Estudios Generales:

A. Catedra de Sociedad: Formacion cultural, Taller de Creatividad, Estética de la
Imagen, Taller de Anélisis y Comprension del Mensaje, Teoria de la Comunicacion,
Etica y Legislacién, Metodologia de la Investigacién, Opinién Publica, Psicologia
de la Comunicacion, Taller de Analisis del Entorno, Semiologia, Comunicacion y
Liderazgo, Nuevos escenarios de la comunicacion.

B. Catedra de Idiomas: Inglés 1, II, III, IV, Catedra de historia: Historia
Contemporanea de Venezuela, Historia de las Ideas, Historia de la Comunicacion,
Historia Contemporanea de América, Historia del Arte.

C. Catedra Electivas: Arte, Publicidad y Lenguaje, Geopolitica Internacional, gestién
de la Comunicacién Gremial, Impronta Periodistica, Sociolingiiistica, Taller de
Critica de Cine, Guion Cinematografico, Mercadeo Directo, Historia del Arte,
Medios y estrategias Electorales, Ilustracién, Autoritarismo y Democracia,
Comunicacién y Analisis Politico, Semiologia, Produccion de comerciales, Musica
contemporanea, Teoria del color, Imagen y Fotografia Medios, ética y Politica,

Periodismo Deportivo, Multimedia y Web.
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Departamento de Publicidad y Corporativa:

A. Catedra de Comunicaciéon Corporativa: Fundamentos de economia, Estadistica,
Periodismo Institucional, Fundamentos organizacionales, Taller de técnicas de
presentacion, Desarrollo de medios, Estrategia comunicacional, Identidad Gréfica,
Identidad empresarial, Planificacion de eventos, Gerencia de recursos humanos.

B. Catedra de publicidad: Introduccion la Gestion Publicitaria, Gestion Publicitaria
Institucional, Gestiéon Publicitaria, Principios de Mercadeo, Taller de Creatividad

Publicitaria I, IT y III, Gerencia de Mercadeo Social, Investigacion Publicitaria.

2.- INSTRUMENTAR CURSOS DE FORMACION DOCENTE. Para mejorar el
desempefio docente y la satisfacciéon de los alumnos con relacion al funcionamiento de las
catedras se recomienda estructurar cursos de formacion para los docentes de la escuela que
abarquen las siguientes areas:

A. Procesos de planificacion del aprendizaje
relacidn entre programas y planes de estudio
Uso de los objetivos instruccionales
Organizacion de objetivos
Estrategias de evaluacion
Instrumentos de evaluacién

Relacion entre evaluacion y estrategias de evaluacion

T Qmmoaow

Técnicas de presentacion: uso del pizarron, uso del proyector, uso de las
transparencias

Al concluir cada sesion de trabajo los docentes deben evaluar la pertinencia e
importancia de los talleres recibidos. Se recomienda emplear el siguiente

cuestionario:

Propuesta de instrumento para la evaluacion de los talleres a docentes

Universidad Santa Maria

”m Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales

Escuela de Comunicacion Social

Estamos interesados en conocer su opinién acerca del curso que acaba de recibir. por favor contesta las siguientes
preguntas. Esta informacién nos permitird mejorar la calidad de los cursos de formacién.
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Parte I:

A continuacion encontrard una serie de enunciados referidos al taller. Por favor marque con una “X” la opciéon que
responda a cada enunciado utilizando la escala que se presenta. Dicha escala consta de cinco (5) alternativas de
respuesta:

| 1 | Insuficiente [ 2 | Regular | 3 | satisfactorio | 4 [ MuyBueno |5 ] Excelente

Calidad de los materiales de apoyo utilizados por los facilitadores

Material de apoyo entregado a los participantes

Duracién del curso

Claridad en los objetivos planteados

Logro de los objetivos del curso

Tiempo estipulado para el desarrollo de los contenidos

Actividades pricticas que refuercen los contenidos

Conocimiento y dominio del tema

Claridad en la exposicion de los temas

Disposicion para promover la participacién de los individuos

Control de los debates y conflictos generados en el grupo

Disposicién para aclarar dudas y preguntas

Vocabulario empleado

Uso de los materiales de apoyo

Parte I1:

A continuacién encontrard tres (3) preguntas abiertas para que usted, si asi lo considera, exprese de manera clara, su
opinidn sobre aspectos claves del taller.

1. ¢(Qué tema del curso le parecié mds interesante?
2. (Qué tema del curso le parecié menos interesante?

3. (Qué aspectos del evento considera que pueden mejorarse?

Parte I11:

A continuacion se presentan una serie de enunciados con la posibilidad de seleccionar la opcién que considere exprese
sus niveles de satisfaccion.

1. Lo que aprendio durante el curso le sera:

[ [Muydtil | ]U | | Poco dtil | | No me ser4 iitil

2. Puede aplicar lo aprendido:

| | Inmediatamente | | En algunas ocasiones | | Eventualmente | No lo podré aplicar

3. Este tipo de actividades, para su desempeiio docente, es:

| | Muy importante | | Importante | [ Poco importante | [No tiene importancia

4. Le gustaria recibir otro taller de este tipo

| [Si | | Podria ser | [ No

Gracias por su colaboracion
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3.- PERMITIR QUE LOS ESTUDIANTES EVALUEN A LOS DOCENTES. Es vital que
los alumnos evaltien al término de cada semestre a los docentes para que estos puedan
reforzar sus actitudes positivas y mejorar las deficiencias que puedan tener en el aula. La
informacion de esta evaluacion permitirad a la escuela definir los objetivos de formacion
docente en el corto y mediano plazo. Se recomienda que antes de empelar el cuestionario

planteado éste sea validado por expertos y se calcule la confiabilidad del instrumento.

Propuesta de instrumento para la evaluacion de los docentes

Universidad Santa Maria

”m Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales

Escuela de Comunicacion Social

Encuesta docente

1.  Este cuestionario esta destinado a recabar la 4. Lea con detenimiento las 12 interrogantes que
opinidén de los estudiantes con relacién al se le formulan y respondan empleando la
desempefio de sus profesores. siguiente escala: Nunca / Casi Nunca / Muy a

2. Laactividad es an6nima y no le tomard mas menudo /Siempre
de 10 minutos. 5. Recuerde que debe seleccionar una sola opcién

3. Antes de comenzar a responder identifique el por interrogante. Para responder marque con
cuestionario indicando la materia que cursa y una X la casilla que mejor describa el
el profesor que estd evaluando desempefio de sus profesor

Ejemplo: Nunca Casi nunca Muy a menudo Siempre

El profesor prepara guias de estudio

Turno:

Materia:
Seccion:

Profesor:

Nunca Casi nunca Muy a menudo Siempre

1. El contenido de las clases se
corresponde con el programa de la
materia

2. El profesor recomienda
bibliografia para ampliar los
contenidos impartidos en clase

3. El profesor cumple con la

programacién establecida al inicio
del semestre
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4. El profesor explica las
correcciones que realiza a los
trabajos

5. El profesor explica la materia de
manera sistematica

6. El profesor emplea recursos
audiovisuales para sus clases

7.  El profesor cumple con el horario
de clases.

8.  El profesor es exigente en las
evaluaciones.

9. El profesor asigna actividades que
motivan el aprendizaje

10. El profesor es respetuoso con los
alumnos.

Escriba algin comentario adicional:

4.- DESARROLLAR JUNTAS DE CONFRONTACION. Se recomienda la implantacién
de juntas de confrontacion estilo Beckhard para que los docentes que cumplen roles de jefes
de cétedra evalien, junto con el director de la escuela y las coordinadoras académicas la
salud de la escuela de comunicacion social de la USM. Estas juntas deberin replicarse
posteriormente entre los jefes de catedra y los docentes a su cargo para evaluar no sélo la
salud de la organizacion sino las fortalezas y debilidades de su catedra. Los pasos previstos
para estas juntas de confrontacidn son los siguientes:

Paso 1. Establecimiento del ambiente por parte del director de la escuela y del
consultor Se debe exponer la importancia de la comunicacién dentro de la escuela y
precisar que deben plantearse soluciones viables a los problemas. El tiempo maximo para
esta fase es de 60 minutos.

Paso 2. Se conforman grupos heterogéneos de maximo ocho personas evitando que
jefes y subordinados directos estén en el mismo equipo. La meta de esta fase es identificar
por grupo: Los obstdculos que acaban con la motivacion; las politicas deficientes. Las
actitudes negativas dentro de la organizacion. La duracién méaxima de esta fase es de una

hora.
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Paso 3. Los relatores de cada grupo deben compartir las conclusiones de su equipo
de trabajo. Esta actividad no debe durar mas de una hora.

Paso 4.- Establecimientos de prioridades y planificacién de la accién. Esta actividad
no debe durar més de 45 minutos.

Paso 5. Revision del proceso. Se debe celebrar una reunion de seguimiento de las
prioridades establecidas y pautas de accion acordadas a las seis semanas de celebrada la

primera junta.

5.- APLICAR SEMESTRALMENTE INSTRUMENTOS DE MEDICION DE CLIMA
ORGANIZACIONAL. Se recomienda aplicar al término de cada semestre una encuesta de
clima organizacional par poder analizar el impacto de las estrategias de intervencion que se
apliquen. Los factores que deberian evaluarse son:

A. Cohesion entre el cuerpo docente
Grado de compromiso del cuerpo docente
Liderazgo
Motivacion
Comunicacion
Toma de decisiones

Metas

T Q@ moaow

Control

6.- REDACTAR NORMAS Y PROCEDIMIENTOS QUE SEAN CONOCIDAS POR
TODOS LOS INTEGRANTES DE LA ESCUELA. Para normar los procedimientos de la
escuela y delimitar las funciones de cada integrantes se recomienda redactar u instructivo o
reglamento interno que contenga los siguientes elementos:

A. Competencias del director de la escuela, coordinaciones académicas,
departamentos y cétedras.
Deberes y derechos de los docentes.
Deberes y derechos de los estudiantes.

Causas de sanciones y procedimientos para aplicarlas

m o Qv

Organizacion de los planes de estudio de la escuela
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F. Normas de evaluacion.
G. Adicionalmente debe estructurarse para cada catedra un manual de
procedimientos que responda a la naturaleza de las materias que agrupa.
7.- MEJORAR LA COMUNICACION. Como especialistas en el drea de la Comunicacién
Social no debe existir inconvenientes en crear métodos de trabajos que permitan que la
comunicacion entre la direccion de la escuela, los profesores y los alumnos sea 6ptima y

precisa.
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ANEXOS.
Primera version (reducida) del cuestionario para docentes e instructivo para los alumnos.

Universidad Santa Maria

”m Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales

Escuela de Comunicacion Social

Diagnostico organizacional / Instrucciones

6. Este cuestionario esta destinado a recabar la opinion de los estudiantes de la Escuela de Comunicacion
Social de la USM con relacion a once dimensiones organizacionales: Competencia de mercado, Entorno,
Remuneracion, Recompensas y reconocimiento, Supervision, Relaciones, Identificacion con la organizacién,
Toma de decisiones, Estructura, Liderazgo, Motivacion y Formacion.

7. Laactividad es andnima y no le tomara mas de 15 minutos. Sélo se requiere —para efectos de tabulacion-
que suministre los siguientes datos:

Sexo Edad

Masculino Menos de 18 afios
Femenino De 18 a 20 afios
De 20 afios a 22 afios
Mas de 22 afios

¢ Cuanto tiempo ha transcurrido desde que ingresé a la Escuela de Comunicacion Social de la USM?
Menos de 2 afios

De 2 a 4 afios
De 4 a 6 aios

Mis de 6 afios

8. Sus respuestas serviran para disefar practicas de trabajo que mejoren la dinamica organizacional de la
escuela y la relacién entre los docentes y los alumnos.

9. Lea con detenimiento las afirmaciones que se le formulan en el cuestionario anexo y respondan empleando
la siguiente escala: Totalmente de acuerdo / De acuerdo / En desacuerdo / Totalmente en desacuerdo.

10. Debe seleccionar una sola opcion por afirmacion. Para responder marque con una X la casilla que mejor
describa su percepcién organizacional.

Totalmente De acuerdo En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

EJEMPLO: Los estudiantes deben
participar en la escogencia de los
profesores
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Encuesta de Diagnodstico
organizacional para la escuela de
Comunicacion Social (profesores )

1.-Pienso que existe futuro en la organizacién a pesar de la aprobacion de leyes que perjudiquen a la
educacién privada

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

38.-Los materiales y recuersos utilizados se adecuén a las exigencias de los
programas académicos

3.-Pensaria en mantenerme en la USM atin cuando me ofrecieran trabajo en una
universidad publica

4.-Tengo claras las funciones, tareas y responsabilidades establecidas para el cargo que desempeilo.

36.-La labor que desempeiio dentro de la escuela me hace sentir satisfecho.

6.-No renunciarfa a mi cargo atin cuando me ofrecieran un mejor plan de beneficios
en otra universidad

7.-Tengo oportunidades de desarrollo profesional dentro de la organizacion.

34.-Mi catedra es lo suficientemente importante como para permanecer dentro de la escuela.

9.-Conozco los beneficios laborales que ofrece la USM

10.-Estoy bien remunerado por mi aporte al éxito de la escuela

32.-.La direccion de la escuela asigna tareas rutinarias e inutiles

12.-Mis opiniones son respetadas por los demdas docentes

13.-Estoy orgulloso de pertenecer a esta escuela.

30.-Tengo la autoridad para tomar las decisiones académicas necesarias para hacer bien mi trabajo.

15.-Comento con personas externas a la organizacién sobre los beneficios de trabajar aqui.

28.-Mi desempeiio dentro de la cdtedra contribuye al logro de los objetivos de la escuela.

17.-Existe un proceso que ayuda a identificar mis necesidades y deseos de desarrollo.

18.-Los cambios no representan una amenaza para crecer laboralmente dentro de la universidad.

19.-Las innovaciones pueden afectar mi estabilidad laboral.

26.-Los demas docentes cooperan conmigo para alcanzar las metas de la cétedra

21.-La colaboracién prestada por la direccidn de la escuela ayuda a la ejecucién de mis tareas.

22.-Existe una comunicacion efectiva entre mis compafieros de trabajo.

23.-Las diferencias entre los profesores no afectan el logro de los objetivos planteados.

24.-Las ideas expuextas por los docentes son respetadas por la direccién de la escuela

24.-Mis planes de beneficios son competitivos con los de otras instituciones educativas

2.-Doy lo mejor de mi a pesar de las criticas a la escuela de comunicacién social de la USM

27.-Conozco claramente los objetivos de la catedra

5.-La escuela tiene una estructura de trabajo eficiente y eficaz.

29.-La escuela de comunicacidn social contribuye a generar valor a la universidad

8.-La remuneracién que obtengo es adecuada a la responsabilidad que tengo

31.-Puedo demostrar iniciativa sin temor a ser penalizado.

11.-Conozco las politicas de reconocimientos e incentivos.

33.-Mi salario esta en consonancia con el de otras instituciones educativas

14.-Estoy comprometido e interesado por el futuro de la organizacion.
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Formato empleado para tabular las encuestas. Se emple6 el mismo formato para las
encuestas de docentes y de alumnos. Una vez tabuladas en excel, los célculos respectivos se
realizaron en el programa SPSS.

2] Microsoft Excel - TABULACIONALUMNOS2 [WEX|
El_] Archivo Edicin Ver Insertar Formato Herramientss Datos Ventsna DocumentsToGo 2 Esa na pregunta -8 X
N | | A N RN A, RN R [ NN NN ) -ep

; vl 12 2N £ §| | n € RN |

015 ~ X A2
A [ 8 T ¢ T D TETFT] G CH T 1] J KT L] M [ NToTlTPrPTal R s T TT Ul

1

2 \ Entor. \ \Compe.| | Pago. | | Motivacion | | Forn
13| SUJETO Sexo ° Edad " Tiempo® 1 38 3 5 6 34 9 11 28 31 15 17 24

4 1 2 2 1 4 3 35 3 1 20 2 3 25 3 2 3 3 28 3 4 3

5 2l 1 2 1 4 | 4 40 3 | 4 35 2 | 3 25 3] 3] 47 3 33 2 | 3] a3

6 3 1 4 1 4 3 3.5 3 3 3.0 3 2 25 3 3 3 3 3.0 3 3 3

7 4 2 1 1 4 3 3.5 3 3 3.0 2 2 2,0 3 3 3 3 3.0 2 3 3

8 ] 2 1 1 4 4 4.0 3 2 25 1 2 1.8 2 4 4 3 3.3 2 3 3

9 6 1 3 2 4 4 40 1 3 20 1 2 15 2 3 4 2 28 1 2 3

10 7 1 4 3 4 4 4.0 2 2 2.0 1 1 1.0 3 4 4 4 38 1 2 3

1 3 1 3 1 4 7 40 3 2 25 1 4 25 3 4 7 3 38 3 3 3

12 9 2 2 1 4 4 40 3 2 25 1 3 20 3 3 4 4 35 2 3 3

13 0] 2 2 1 3 | 4 35 2 | 4 3.0 2 | 2 20 2 a3l 2 2.5 1 3| 2

14 11 2 2 1 3 3 3.0 1 1 1.0 2 1 1.5 3 3 2 3 28 1 3 2

15 12 1 3 2 4 4 40 1 3 20 1 3 20 1] 2 | 2 2 2,3 2 1 3

16 13 2 2 2 ] 3 35 1 2 15 1 2 15 3 [ 2 | 3 2 25 3 2 3

17 14 1 3 2 4 4 40 2 2 20 1 3 20 2 2 4 2 25 2 2 2

18 15 2 2 2 4 4 4.0 3 3 3.0 2 3 25 3 4 3 3 3.3 2 3 3

19 16 2 3 2 3 3 3.0 2 3 25 2 1 1.8 2 3 3 2 25 2 2 3

20 17 2 4 2 3 4 35 2 3 25 2 3 25 2 3 4 3 3.0 2 2 3

21 18 2 2 2 3 4 3.5 2 3 25 1 2 1.5 3 3 3 1 25 1 2 3

22 19 1 4 2 2 3 25 2 1 15 2 3 25 2 3 3 3 28 2 3 3

23 20 1 2 2 3 4 35 2 3 25 3 2 25 2 3 3 3 28 2 3 2

24 21 2 3 2 4 3 35 2 3 25 1 3 20 3 3 3 1 25 2 3 2

25 22 2 4 2 3 3 3,0 2 1 15 1 2 15 3 3 2 3 28 1 1 3

26 23 2 2 2 3 2 25 1 1 1.0 1 1 1.0 1 3 2 1 1.8 1 1 2

27 24 2 2 2 4 4 40 2 1 15 1 il 1.0 2 1 1 1 1.3 2 1 2

28 25 2 3 2 3 3 3.0 1 3 20 1 1 1.0 2 2 4 2 25 2 2 2

29 26 2 2 2 3 4 3.5 2 2 20 2 1 1.5 2 1 3 2 2,0 1 3 3

30 27 2 3 2 3 4 3.5 2 1 15 1 2 1.8 3 3 2 3 2.8 3 3 3

3 28] 1 3 2 4 4 40 1 3 20 1 2 | 15 3 3 4 1 28 1 2 2 [
W 4 v v\ Grificol / Grifico2 £ Grafico3 f Gréfico4 / Hojal b TABULACION ALUMNOS / 3 >
Introducir NUM

[#] 4 Mirosoft... ~| 3 tesisinvestig... | (3 instrumentos # adobePhot... | B MsNMessen... || & MNannyo.. oo (RO A= &) Iniciar sesin... | Desktop @i.g @ = os:05pm.
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