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Resumen:

El diagnostico de las condiciones asociadas al clima organizacional que contribuyen a la
conflictividad institucional y al desgranamiento de la matricula, permite generar acciones
estratégicas que incorporen el reconocimiento de estas condiciones e intenten modificarlas.
Dado que es esencial saber que piensan y sienten los diferentes actores, nos centramos en la
perspectiva de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales en su
caracter de participantes y en los diferentes roles que les toca actuar, determinando aquellas
variables objetivas que puedan incidir negativamente sobre la percepcidén que tienen de la
calidad de vida. Esta calidad influird en el desempefio y por lo tanto en su satisfaccion
comprometiéndose asi su permanencia estable, productiva y saludable.

El modelo de medicion del clima organizacional que presentamos abordan las “percepciones
de los actores”, y parte de encuestar a éstos para conocer como perciben las condiciones en
que actian. De esta manera se abordan dimensiones como la participacion, organizacion,
gestion y liderazgo, capacitacion para el desempefio, reconocimiento, relaciones horizontales
y condiciones fisicas, considerandolas como aquellas mas relevantes a los efectos del
diagnostico.

En el X Encuentro compartimos el instrumento disefiado en el marco de un proyecto de
investigacion. En esta oportunidad pretendemos compartir los primeros resultados,
reflexiones y conclusiones obtenidas luego de administrar la encuesta a una muestra
estadisticamente representativa de alumnos de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
de la UNMdP. Esperamos que el analisis e interpretacion de los datos obtenidos permitan
generar un mejoramiento en la calidad de la gestion de la institucién, facilitando la
generacion de politicas de desarrollo institucional.
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1. INTRODUCCION.

El presente trabajo tiene como objetivo dar cuanta de los primeros resultados empiricos
alcanzados por un trabajo de investigacion que plantea la construccién de un modelo de
medicién del clima organizacional, cuya validacion se pretende realizar en la Universidad
Nacional de Mar del Plata, particularmente en la Facultad de Ciencias Economicas y
Sociales.

Anteriormente en el X Coloquio presentamos el desarrollo del enfoque mas difundido y sobre
el que mayor aporte bibliografico se verifica, el cual se apoya en la medicién de las
“percepciones de los actores”. EI mismo parte de encuestar a los participantes para conocer
como perciben las condiciones en que se desenvuelven. En dicho trabajo compartimos una
exhaustiva revision bibliografica realizada sobre el tema que nos permitio sentar las bases
para el disefio de los instrumentos que hemos desarrollado para relevar las percepciones de
los alumnos a partir de determinadas dimensiones relevantes: participacion, organizacion,
gestion y liderazgo, capacitacion para el desempefio, reconocimiento, relaciones horizontales
y condiciones fisicas.

A continuacion compartimos los primeros resultados producto de la administracién de las
referidas encuestas. Por otra parte, esta informacion complementada por los otros dos
enfoques que permiten el estudio del clima organizacional (el primero de los cuales consiste
en estudiar las circunstancias objetivas que denotan conflicto en la organizacién, y
planteando el segundo enfoque cuéles son las causas que determinan la aparicion del
conflicto) pretendemos permita integrar un diagndéstico tendiente a lograr un disefio efectivo
de politicas institucionales que coadyuven a la construccion de una organizacién mas
saludable.

Como mencionamos en un parrafo anterior, haremos foco en este caso particular en la
participacion de los estudiantes como actores en los diferentes roles que podrian actuar.

2. CLIMA ORGANIZACIONAL.

Nociones.

En el X coloquio compartimos las bases de construccion del modelo de medicién en su fase
inicial y un marco de conceptos asociado a las nociones de clima organizacional y su
medicion. En esa oportunidad plateamos que el concepto de clima organizacional remite al
conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente
organizacional concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas directa o
indirectamente por las personas que componen la entidad y que influyen sobre su conducta.
Debido a la dificultad que supone aproximar dicho concepto podemos destacar ciertos rasgos
bésicos:

o Esun conjunto de variables situacionales de distinto orden y naturaleza, que pueden ir
variando en el transcurso del tiempo, afectando de desigual manera a los agentes que
intervienen.

o Responde a una ldgica de continuidad ya que es una manifestacion de las inercias
circulares de la organizacion.

o Esta condicionada por dos dimensiones, la interna y la externa.

o Se encuentra determinada en su mayor parte por las caracteristicas, conductas,
actitudes, aptitudes, las expectativas y realidades socioldgicas, econdmicas Yy
culturales de la organizacion.

o Esta determinado por el conjunto de factores vinculados a la calidad de vida dentro
de una organizacion. Se conforma sobre la base de la satisfaccion de las expectativas
de los integrantes en cuanto a los factores higiénicos (condiciones de trabajo y de
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seguridad, salario, relacion entre vida laboral y vida privada) y a los factores
motivadores (logros, reconocimiento, crecimiento y avance) que enunciara Herzberg
(“Work and the nature of man”; World Publishing Co. — 1966 / “One more time: How
do you motivate employees?; Harvard Business Review - 1968/ y con B. Mausner &
B. Snyderman: “The motivation to work™; Wiley — 1959).
La dinamica de las organizaciones indica, como veremos mas adelante, que las personas
participan para satisfacer necesidades de desarrollo personal, pero también sociales y
economicas. Estas necesidades dan lugar a las motivaciones que facilitan el rendimiento, por
lo que la percepcion cobra un papel esencial y esta determinada por la historia del sujeto y
sus anhelos y proyectos personales. Esta subjetividad y la suma de variables objetivas
existentes, determinaran las respuestas que daran las personas cuando son consultadas por
aspectos de su participacion en la organizacion.
Al investigar el Clima Organizacional se intenta determinar las variables objetivas que
incidirdn en la percepcion que tienen las personas sobre la calidad de vida en la organizacién
en la que participan. ElI desempefio se vera afectado directamente por esta percepcion
generando insatisfaccion o satisfaccion. Los aspectos emocionales (Feeling Managemente),
los valores organizacionales e individuales (Management por Valores) y esta calidad
afectaran el comportamiento organizacional dificultando la retencion estable y saludable de
los participantes en un determinado proyecto.
En resumen, el analisis del clima organizacional permite identificar y diagnosticar,
considerando diversas dimensiones: Conflictos; Estilos de liderazgo y modos de influencia,
considerando sus efectos en los procesos decisorios; Integracion organizacional; Resistencia
al cambio; Satisfaccion de los actores; Dinamica comunicacional, identificando de los
diferentes sistemas de comunicacion y operatividad de los mismos; Motivacion, a partir de la
identificacion de los valores por los cuales los distintos actores estdn motivados hacia la
accion y cual es la fuerza con la que operan; Nivel de productividad y control sobre los
procesos, incluyendo el tipo de controles formales e informales establecidos y/o
acostumbrados en la organizacién para el logro de los objetivos; Capacitacion para el
desempefio, lo cual favorece el desarrollo y crecimiento; Condiciones fisicas del ambiente
fisico en que se interactla; Reconocimiento, refiriendo al conjunto de alicientes que
contribuyen a la permanencia de los participantes en la organizaciéon; Organizacion,
atendiendo al nivel de cumplimiento de las normas, reglamentos y deberes establecidos en
la organizacion y como es percibido esto por los miembros; Relaciones horizontales
contemplando los aspectos relativos a los vinculos entre pares; Participacion: Refiere al grado
de involucramiento con el desarrollo y la planificacién de las actividades sustantivas de la
institucion.

3. EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD PUBLICA.

Los participantes

Acerca de los participantes, Simon (1964) plantea que éstos son los grupos que tienen
demandas y aportaciones a la organizacion, permitiendo en su interaccion que aquella
alcance sus fines. En su andlisis establece las caracteristicas de estos grupos planteando que
sus “nociones de utilidad” (o sea aquellas demandas que satisfacen sus expectativas) se
mantienen en el tiempo, tienden a ser generalizadas para todos los miembros del grupo y su
satisfaccion tiene un comportamiento homogéneo frente a los satisfactores que se aplican. Asi
considerada la cuestion, pareciera que el analisis de las “nociones de utilidad” de los grupos
internos de la organizacion podria orientar asertivamente acerca del Clima Organizacional
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que puede imperar en una organizacion, el cual derivaria, razonablemente, de lo competitivas
0 complementarias que puedan ser estas racionalidades decisorias.

En base a este anélisis, puede concluirse en principio, que en la Universidad es factible
encontrar los siguientes grupos internos que actlan: Profesores, otros docentes,
investigadores, personal de apoyo y alumnos.

El presente trabajo, como ha sido mencionado anteriormente, hace foco en la participacion de
los estudiantes, desde los diferentes roles que pueden cumplir en su seno. Ademas de
participar de la vida universitaria como alumnos, los estudiantes pueden desempefiarse como
auxiliares docentes, miembros del centro de estudiantes, miembros de cuerpos colegiados de
gobierno, miembros de grupos de investigacion, extensionistas, pasantes y como personal no
docente.

El clima organizacional y el abordaje de cambios en la organizacion.

El abordaje de las percepciones de los estudiantes respecto del clima organizacional en la
universidad, es un elemento esencial a los efectos de conducir cualquier proceso de cambio.
Son estos, los mas jovenes, los llamados a jugar los llamados “Juegos de Rebeldia o de
“Jovenes Rebeldes” siendo potenciales motores y agentes de cambio.

Para que un cambio se produzca en una organizacion, es necesario que sus miembros
comiencen a pensar, sentir o hacer algo de manera diferente. Los lideres deben ganarse a sus
seguidores de a uno. Para lograr esto deben gestionar la dindmica y no los elementos.

Estos procesos se mueven tanto en el mundo de lo manifiesto como de lo subyacente, en el
campo de lo planeado y de lo emergente, en el campo de lo material y de lo simbdlico. Los
aspectos perceptuales son el centro del conflicto donde el mensaje cobra un protagonismo
particular. Asi, la propia gestion llevada a cabo es el mensaje. Tanto aquello que es dicho
como aquello que no lo es, envia un mensaje.

En esta investigacion de Clima Organizacional, buscamos medir las variables objetivas que
pueden incidir negativamente sobre la percepcion que los estudiantes tienen de la calidad de
vida en la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales. Este abordaje incluye las diversas
carreras que se dictan en cada una de ellas. Una percepcion negativa de la calidad de vida
influira en el desempefio y por lo tanto en su satisfaccibn comprometiéndose asi la
permanencia estable, productiva y saludable de estos participantes. A partir de lo anterior y
tomando como insumo los resultados de la medicion inicial, en una etapa posterior
intentaremos elaborar estrategias que permitan implementar acciones que impacten en una
mejora en los logros de la organizacion y que repercutan afectando las causales de desercion
(mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales, un "mal clima”
destruye el ambiente organizacional ocasionando situaciones de conflicto y de bajo nivel de
logro).

Si bien la falta de destrezas intelectuales es vista como una de las principales causas de
desercion por especialistas en educacion, distintas investigaciones han aportado pruebas que
relacionan el abandono de los estudios formales con los bajos niveles de interaccion personal
con profesores y otros estudiantes dentro y fuera de las aulas. Los estimulos intelectuales y
sociales generados en esas interacciones parecen constituir un componente fundamental del
proceso por medio del cual los sujetos son capaces de alcanzar sus metas educativas.

Segun estas investigaciones, entre los factores que pueden provocar el abandono de los
estudios (tanto exdgenos como enddgenos con respecto a la institucion), se pueden mencionar
el género, la edad, el lugar de residencia, el nivel socioeconémico, el nivel educativo de los
padres, la condicion de actividad economica del estudiante. También influyen otros factores
personales como la formacion académica previa, el nivel de aprendizaje adquirido, el éxito o
fracaso en la educacion media, las aspiraciones y motivaciones personales y las propias
actitudes, el grado de satisfaccion con la carrera, la relacion de la carrera con el mercado
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laboral, las dificultades personales para la integracion y la adaptacion, las experiencias del
estudiante en el aula y el apoyo y la orientacion recibida de los profesores. La existencia de
politicas de admision en la institucién, la presencia de politicas de orientacion vocacional, el
excesivo nimero de programas en oferta, el tipo de carrera y la relacion con la formacion
previa del estudiante, la duracion del plan de estudios, la curricula, la calidad del cuerpo
docente, el equipamiento. (Maria del Carmen Parrifio, 2005).

Dimensiones de Analisis.
Las dimensiones seleccionadas para analizar el clima organizacional desde las percepciones de los
alumnos son las siguientes
e Participacion: Refiere al grado de involucramiento con el desarrollo y la planificacion de
las actividades sustantivas de la institucion. Puede ser
- Académica: Como ayudantes, como parte de grupo de investigacion

- Politica: Presencia en el Consejo Academico, participacion en Asambleas, participacion
en elecciones.

- Laboral: En su caracter de personal de apoyo o pasante.
e Gestion y liderazgo: El concepto se relaciona con la autoridad y el poder ejercido por los
superiores, determinando el estilo de direccion predominante. El analisis se centra en la
percepcion del clima de receptividad de ideas y propuestas.

e Capacitacion para el desempefio: Refiere a la capacitacion recibida por los participantes que
favorece el desarrollo y crecimiento y, en el caso de alumnos, se analiza particularmente la
capacitacion en areas de apoyo: normas de funcionamiento, conocimiento de la institucion, y
pautas de conducta.

e Condiciones fisicas: Establece caracteristicas del ambiente fisico de trabajo. Aula:
(luminosidad, mobiliario -sillas, pizarron-, espacio aulico con relacién a la cantidad de
alumnos), instalaciones sanitarias, mantenimiento, limpieza.

¢ Reconocimiento: Refiere al conjunto de alicientes que contribuyen a la permanencia de los
participantes en la organizacion. Se indaga la percepcién sobre el grado de reconocimiento de
su desempefio académico.

¢ Organizacion: La percepcion de los alumnos acerca del nivel de cumplimiento de las
normas, reglamentos y deberes establecidos en la organizacion.

e Relaciones horizontales: Incluye los aspectos relativos a los vinculos entre pares. Se evalla,
también, la predisposicion a la solidaridad y la vocacion asociativa.

4. ASPECTOS METODOLOGICOS

Para realizar el andlisis del instrumento de medicion se administré la encuesta realizada en
primer término a una muestra piloto, para poder sacar conclusiones iniciales que guiasen la
estructuracion definitiva del instrumento a utilizar.

La version inicial aplicada, consta de 11 variables que componen la escala y de 1 variable
auxiliar para evaluar la validez del instrumento. Las respuestas solicitadas se reflejan en una
escala que oscila entre 1 (Insatisfecho) y 4 (Altamente Satisfecho) para que el encuestado
pudiera dar su opinién, permitiéndole asi posicionarse y discriminar en sus respuestas.
Ademas, se incluyd en esta encuesta una pregunta abierta acerca de qué otras cuestiones seria
importante analizar acerca del clima organizacional, para luego analizar la posibilidad de
incluirlas en la encuesta definitiva.

Para esta muestra piloto se administré el formulario a 38 estudiantes de diferentes carreras y
afios de la Facultad de ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad Nacional de Mar del
Plata.

Los datos fueron procesados en planillas de calculo de MS-Excel®.



En funcién de la misma se analiz6 la varianza de las respuestas para poder asi determinar el
tamafio minimo necesario de muestra definitiva para que las inferencias a realizar fueran
validas en la poblacién total.

Habiendo calculado una varianza de 0,555, y pretendiendo una precision de 0,25, con un
nivel de significacion de 5%, la muestra minima se determino de 35 estudiantes.

Luego de procesar las encuestas piloto, se confecciond el instrumento definitivo, que se
muestra en la tabla 2, donde se identifican las 11 variables agrupadas en 7 dimensiones;
donde cada dimension fue definida segln las caracteristicas en comun que presentan las
variables. Cada pregunta se responde asignando un valor en una escala que va de Altamente
Satisfactorio a Insatisfactorio,

Participacion

o En el caso de ser Ayudante Alumno, tus expectativas de participacion en las instancias de
planificacién académica (reuniones de catedra, de area, comisiones,...) son

¢ El modo en que se materializa la participacion de los alumnos en las instancias de decision
politica (Consejo departamental, Académico, Superior y Asamblea) es

Gestion y liderazgo

El grado de aceptacion de tus ideas y propuestas en el ambito de la facultad es

Capacitacion para el desempefio

¢ La capacitacion que la facultad te da con relacion a las normas y funcionamiento de la
institucion es

Condiciones fisicas

e Las condiciones fisicas (iluminacion, temperatura, sonido,...) en las que desarrollas tu
actividad en la facultad son

o E| estado de la limpieza en los espacios en los que desarrollas tu actividad en la facultad es
Reconocimiento

e El reconocimiento que otorga la facultad con relacion a tu desempefio académico es
Organizacion

o El cumplimiento de normas y reglamentos establecidos en la facultad es

Relaciones horizontales

e La existencia de actitudes de colaboracion y de solidaridad de tus compafieros en tu ambito
académico es

o El respeto por la diversidad sexual, racial, religiosa, etc. en el lugar de trabajo te resulta

e Participas de reuniones informales (de estudio, recreativas, de reflexion) con tus

comparieros de estudio

La encuesta definitiva se administr6 a 141 estudiantes, que verifica su representatividad y
permitio recabar informaciéon de las distintas carreras y niveles de avance en las mismas.

La Fiabilidad de la Escala se estudié mediante el andlisis de consistencia interna, el cual hace
referencia al grado de relacién existente entre los items que componen la escala, para lo que
se calculd el coeficiente Alfa de Cronbach, que es el método de consistencia interna mas
utilizado para determinar la fiabilidad de una escala.

Habiendo obtenido un coeficiente de 0,8756 (coherente ademas con el obtenido en la muestra
piloto de 0,8349) se puede decir que en el instrumento existe consistencia interna, puesto que
se llegaria a esta conclusion cuando el coeficiente calculado superase el valor 0,70.

El instrumento utilizado presenta validez de contenido basado, en primer lugar, en el juicio
de personas expertas en el tema como los colegas asistentes al X Coloquio de Gestion
Universitaria, a las Jornadas de Alta Gerencia 2010 y a las Décimo Sextas Jornadas de
Docentes Universitarios de Recursos Humanos de Argentina. También contribuye a dar



validez de contenido al instrumento de relevamiento, la comparacion efectuada por los
miembros del grupo con otros modelos relacionados con el clima organizacional.

Para determinar la validez concurrente, que es el grado hasta el cual el instrumento de
medicion puede obtener los mismos resultados que la medida de otra variable (variable
criterio) tedricamente y légicamente relacionada con la variable en estudio, medida en el
mismo punto en el tiempo que la variable de interés se aplicé la prueba U de Mann-Whitney
(prueba no paramétrica de diferencias de medias), utilizando una pregunta adicional
contenida en el instrumento aplicado donde se pide a los encuestados que den su opinion de
un modo general acerca del clima organizacional percibido por ellos en la Facultad. Se
procedio a realizar una clasificacion en dos grupos; el primero que corresponde a las
puntuaciones que fueron inferiores a la media y el segundo cuyas puntuaciones fueron
superiores a la media. De esta forma la prueba mencionada arrojo un coeficiente U estandar
de 2,9816 que supera el valor limite de 1,96 (para un nivel de significacion de 5%), lo que
evidencia la validez concurrente del instrumento.

5. ANALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

El analisis de las respuestas se hara en primer lugar a partir de cada una de las preguntas,
luego a partir de las dimensiones consideradas, y por ultimo en general.

Teniendo en cuenta que el coeficiente de variabilidad de cada pregunta oscil6 entre el 17% vy
el 38%, lo que indica poca variabilidad de las respuestas, es decir, respuestas semejantes en
todos los alumnos, podemos considerar que hace mas coherentes las conclusiones extraidas.
En funcion de ello, se omitira mencionar la variabilidad de las respuestas en cada pregunta
salvo en los casos extremos.

A continuacion se muestra un grafico que muestra el promedio que cada pregunta arroja en la
escala. En el mismo puede verse que en general las respuestas son satisfactorias.
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Analisis individual de cada aspecto evaluado

1) “En el caso de ser Ayudante Alumno, tus expectativas de participacion en las
instancias de planificacion academica (reuniones de catedra, de area, comisiones,...)
son...”



Los alumnos encuentran poco satisfactoriamente satisfechas sus expectativas de

participacion en las instancias de planificacion académica, habiendo respondido a favor

de esta opcidn el 57% de los estudiantes que son ayudantes alumnos (un 95% manifiesta no

contestar).

Esta pregunta fue de las pocas donde se manifiesta poca satisfaccion, aunque es la pregunta

donde menos opiniones se manifestaron dado que el porcentaje de la masa de alumnos que

participa como ayudante de catedra es minimo. En este caso su respuesta no esta asociada a

su rol de alumno.

2) “El modo en que se materializa la participacion de los alumnos en las instancias de
decision politica (Consejo departamental, Acadéemico, Superior y Asamblea) es....”

En cambio, tienen satisfechas sus expectativas de participacién en las instancias de

decision politica, el 68% de los alumnos afirma estar satisfechos y el 8% altamente

satisfechos.

Aparentemente la Dimension de PARTICIPACION se encuentra satisfecha en el plano

politico, pero no asi en el plano académico para los ayudantes alumnos.

3) “El grado de aceptacion de tus ideas y propuestas en el ambito de la facultad es....”

Los alumnos se sienten satisfechos respecto del grado de aceptacion de sus ideas y

propuestas, habiendo respondido a favor de esta opcidn el 68% de los mismos.

La Dimension de GESTION Y LIDERAZGO se encuentra satisfecha.

4) “La capacitacion que la facultad te da con relacion a las normas y funcionamiento
de la institucion es...”

Los alumnos se sienten satisfechos respecto de la capacitacion en relacion a cuestiones

institucionales que la facultad le ha dado en el pasado, habiendo respondido a favor de

esta opcion el 67% de los mismos y el 10% la considera altamente satisfactoria.

Respecto a la Dimension CAPACITACION podria decirse que los alumnos se encuentran

entre satisfechos y muy satisfechos.

5) “Las condiciones fisicas (iluminacion, temperatura, sonido,...) en las que desarrollas
tu actividad en la facultad son...”

Los alumnos se sienten satisfechos respecto de las condiciones fisicas del lugar donde

desarrollan su actividad, habiendo respondido a favor de esta opcion el 66% de los mismos.

Asimismo, el 26% manifiesta estar altamente satisfecho.

Entre los estudiantes, independientemente de cual fuere su percepcidon, se encuentran planteos

a la necesidad de mejorar la calidad en la asignacion de aulas y ampliar el horario de atencion

de las dependencias de servicios.

6) “El estado de la limpieza en los espacios en los que desarrollas tu actividad en la
facultad es...”

Los alumnos se sienten también satisfechos respecto de la limpieza en los espacios donde

desarrollan su actividad, habiendo respondido a favor de esta opcion el 63% de los mismos.

El 22% manifiesta estar altamente satisfecho.

En comentarios diversos realizados por los alumnos en el espacio asignado a esos efectos se

observa una continua comparacion con otras unidades academicas, manifestando que su

percepcién en comparacion con otras es muy buena. Claramente, la Dimension de

CONDICIONES FISICAS es una donde se manifiesta mayor satisfaccion en los alumnos.

7) “El reconocimiento que otorga la facultad con relacion a tu desempefio académico
es...”

El reconocimiento al desempefio académico que perciben los alumnos les resulta en general

satisfactorio (64%). No obstante esto se observa en esta pregunta una alta tasa de respuestas

poco satisfactorias siendo ubicandose en tercer lugar con el 30%.

Entre quienes consideran poco satisfactorio este reconocimiento, destacan una “diferencia de

trato y exigencia entre el plan de estudios 2005 y 1993” y plantean que el alumno “debiera
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ser mas que un nimero. En relacion a esto y de manera generalizada, en el espacio habilitado

para comentarios también se registran reclamos diversos asociados a la necesidad de ser

consultados respecto de la “relacion” con los profesores y auxiliares.

La Dimension de RECONOCIMIENTO es de las méas interesantes de analizar, ya que en

general recibe porcentajes elevados de respuestas satisfactorias, pero al mismo tiempo cuenta

con respuestas negativas en cuanto al nivel de satisfaccion.

8) “El cumplimiento de normas y reglamentos establecidos en la facultad es...”

Una de las variables que generan mayor satisfaccion en los alumnos es esta, Un 72% de los

alumnos manifiestan satisfaccion en relacion al cumplimiento de normas y reglamentos.

La Dimension de ORGANIZACION indica un aceptable nivel de satisfaccion. No obstante

esto, se encuentran inquietudes relativas a la posibilidad de dotar de mayor flexibilidad a las

propuestas académicas y a la normativa vigente.

9) “La existencia de actitudes de colaboracion y de solidaridad de tus compafieros en tu
ambito académico es...”

Una de las variables en las que se observa un mayor nivel de satisfaccion es esta. Los

alumnos se sienten satisfechos respecto de la colaboracion y solidaridad de sus

compafieros, habiendo respondido a favor de esta opcion el 55% de los mismos y

manifestando un 24% que se encuentra altamente satisfecho.

10) “El respeto por la diversidad sexual, racial, religiosa, etc. en el lugar de trabajo te
resulta...”

El respeto por la diversidad resultd ser la variable que genera mayor satisfaccion. Un 64%

respondi6 que éste es satisfactorio y un 33% (el segundo mayor porcentaje de las respuestas

altamente satisfactorias) que es altamente satisfactorio.

Ademas, es la pregunta con menor variabilidad en las respuestas.

11) “Participas de reuniones informales (de estudio, recreativas, de reflexion) con tus
compaiieros de estudio...”

Esta variable encuentra la particularidad de ser la que recibe simultaneamente el mayor

porcentaje de respuestas altamente satisfactorias (46%) y el segundo mayor porcentaje de

respuestas poco satisfactorias (34%), obteniendo asi el mayor porcentaje de variabilidad.

Finalmente, la mayoria de los alumnos manifiestan estar satisfechos con su participacion en

reuniones informales con sus compafieros (9%).

La Dimension de las RELACIONES HORIZONTALES resulta tener un alto nivel de
satisfacciéon, conteniendo las dos preguntas con mayores calificaciones altamente
satisfactorias y la pregunta con mayor calificacion (96% entre satisfactorias y altamente
satisfactorias.

12) La situacién de clima organizacional en general es

La pregunta de control que se incluyd, acerca de la situacion de clima organizacional en
general otorga resultados congruentes con los de las distintas dimensiones, pues muestra una
calificacion de satisfaccion en general. Habiendo respondido que dicha situaciéon es
satisfactoria un 80%, el mayor porcentaje de respuesta comudn en una pregunta. En términos
generales se encuentran comentarios diversos respecto de la existencia de un “clima tolerable,
respetuoso y cordial”. No obstante esto, existe la inquietud en un grupo importante de
encuestados, respecto de indagar en torno a la relacién entre los alumnos y docentes, como
elemento importante en torno a la medicion del clima.

A modo de resumen se plantea el siguiente grafico que indica los valores por pregunta:
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6. REFLEXIONES FINALES

De estos primeros datos del relevamiento efectuado podemos concluir en términos generales,
que la percepcion del clima organizacional de los alumnos de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales se encuentra dentro de un rango de valores, considerando el promedio
de 2,91 y su coeficiente de variabilidad, que sugiere que el grupo lo percibe como
satisfactorio (92% responde entre satisfactorio y muy satisfactorio a nuestra pregunta de
sintesis y control).

Es nuestra aspiracion profundizar este andlisis, evaluando si existen diferencias significativas
por carrera, ciclo que cursa, aflo de la carrera, antigiiedad como alumno, edad y sexo.
Deseamos integrar en el andlisis e interpretacion de la informacion relevada, datos
vinculados al enfoque que estudia las circunstancias objetivas que denotan conflicto en la
organizacion (Cantidad de sanciones que se aplican por afio, nivel de desercién y ausentismo
en asignaturas, evolucién del desgranamiento, niveles de ausentismo a las clases, tomas del
edificio y otras medidas de fuerza, dificultad para implantar innovaciones de cualquier tipo,
dificultades para tomar decisiones grupales: problemas en asambleas y consejos por referir
algunos ejemplos ) y el enfoque que intenta establecer cuales son las causas que determinan
la aparicion del conflicto en la organizacion (estructurales, por conflicto de objetivos,
derivadas del modelo de toma de decisiones, por competencia sobre los recursos, de poder y
culturales).
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Intentaremos elaborar un diagnostico de clima en nuestra unidad académica, para poder
sugerir politicas que permitan un adecuado desenvolvimiento de los alumnos en los diferentes
roles en los que actian como claustro. Esperamos poder compartirlo en el proximo Coloquio.
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8. ANEXO.

El Grupo de Investigacién "Andlisis del Sistema Universitario™ ha implementado la presente encuesta en &l marco del proyecto de medicién die clima organizacional de la Facultad de Ciencia Econdmicas y Sociales y la Facultad
de Psicologia de Ia Universidad Nacional de Mar del Plata.

y de los dela relacién a nuestro objetivo.
[CARRERATS enTals que estudia en la NP
Ca. Agrarias (Contador Pablico Psicologla
® Econdmicas y Sociales) Lic Administracion
Derecho| Lic. Economia
Iingenieria| Lic. Turismo
que a Aflo Es o fue AYUDANTE
] 27 o #] e[] INGRESO si| Femenino|
ala No| Masculino|
Indicar el nivel de acuerdo con cada uno de los una cruz en el

Indicd en cuanto a los siguientes aspectos tu grado de satisfaccién

Poco

1|En el caso xpectativas de participacién en las instancias de planificacién académica (reuniones de cétedra, de drea, co 0 ...) 80N
2[Elmodo en g 6n de los alumnos en las instancias de decisidn poltica (Consejo dep tal, Académico, Superior y Asamblea) es
3|El grado cepts en el dmbito de la facultad es
4[La capacitacién que fa facultad te da con relacién a las normas y funcionamiento de la institucién es
5|Las condiciones fisicas (lluminacit peratura, sonido,...) en las que desarrolids tu actividad en la facultad son
6|El estado de la_limpleza en los espacios en los que desarroilés tu actividad en la facultad es
7]El reconocimiento que otorga la facultad con relacién a tu d pefio es
8JEI 0 de g 0 en la facultad
9|La existencia de actitudes de colaboracién de tus comp os en tu_ambito académico es
10{El la diversidad sexual, raclal, etc en e lugar de trabajo te resulta
11]La dec es
Indicé la frecuencia promedio en que = } g
E w
12 de reuniones informales (de estudio, de reflexidn) con tus de estudio

‘e parece que seria relevante realizar otra/s preguntas para analizar el clima arganizacional?
realizar algn que dé cuenta del clima tu unidad




