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Resumen

La investigacion sobre el clima organizacional y la relacién que ejerce en el desarrollo del
proceso orientacion-aprendizaje fue ejecutada en la carrera de licenciatura en pedagogia y
administracion educativa del Centro Universitario de Nor-Occidente (CUNOROC),
Huehuetenango, con el objetivo de describir la incidencia que genera el clima
organizacional en la aplicacion del proceso orientacién-aprendizaje. EI proceso de la
investigacion se baso principalmente en el método pragmaético, mientras que los métodos
particulares fueron el inductivo para los datos cuantitativos y el deductivo para los datos
cualitativos; ademas, se desarrollaron las técnicas para recopilar informacion del
cuestionario y la entrevista a grupo focal, mientras que los instrumentos utilizados fueron la
encuesta y la guia de entrevista a grupo focal. Los sujetos de estudio fueron tres grupos:
una muestra de participantes, la totalidad del personal del &rea administrativa, y todos los
facilitadores que laboran en la carrera. A los resultados numéricos se les aplicé medidas de
tendencia central y de dispersion. A la hipotesis se aplico prueba de Q de Kendall y Chi
cuadrado. Los datos fueron contrastados por el método mixto de triangulacién concurrente
(DITRIAC), que garantiza la relacion periodica y constante de datos cualitativos y
cuantitativos. Luego de analizar los resultados, es importante resaltar que en el contexto
cualitativo se evidencia un bajo nivel de desempefio docente en el proceso orientacion-
aprendizaje, por desconocer dicho modelo y no necesariamente se deba al clima
organizacional. En cuanto a resultados cuantitativos, se determin6 que el nivel de clima
organizacional se encuentra en estandares normales en docentes y personal administrativo.
Esto implicé la aceptacion de la hip6tesis nula, la cual indica que el nivel de clima

organizacional no tiene incidencia en la aplicacién del proceso orientacion-aprendizaje.
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Como parte de los resultados también se detect6 que hay debilidad en aspectos de
supervision, capacitacion y evaluacion de procesos educativos del nivel superior, basados
en tendencias andragdgicas, aunque la percepcion de los trabajadores sobre el proceso
organizacional en general, es aceptable. En consecuencia, la investigacion reflejo como
conclusion, la no existencia de relacion directa entre el nivel de clima organizacional y la
aplicacion del proceso orientacidén-aprendizaje, en la carrera de licenciatura en Pedagogia y

administracion educativa del Centro Universitario de Nor-Occidente (CUNOROC).

Palabras clave: Facilitadores, personal administrativo, participantes, clima organizacional,

proceso orientacion-aprendizaje.

Summary

The research on the organizational climate and the relation that it exerts in the development
of the orientation-learning process was executed in the degree course in pedagogy and
educational administration of the University Center of Nor-Occident (CUNOROC),
Huehuetenango, with the objective of describing the Incidence that generates the
organizational climate in the application of the orientation-learning process. The research
process was mainly based on the pragmatic method, whereas the particular methods were
the inductive for the quantitative data and the deductive for the qualitative data; In addition,
techniques were developed to collect information from the questionnaire and the focus
group interview, while the instruments used were the survey and the focus group interview
guide. The study subjects were three groups: a sample of participants, all the staff of the
administrative area, and all the facilitators who work in the race. Measurements of central

tendency and dispersion were applied to the numerical results. The hypothesis was applied
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Kendall Q test and Chi square. The data were contrasted by the mixed concurrent
triangulation method (DITRIAC), which guarantees the periodic and constant relationship
of qualitative and quantitative data. After analyzing the results, it is important to emphasize
that in the qualitative context a low level of teacher performance in the orientation-learning
process is evidenced, since this model is not known and is not necessarily due to the
organizational climate. In terms of quantitative results, it was determined that the level of
organizational climate is in normal standards in teachers and administrative staff. This
implied the admission of the null hypothesis, which indicates that the level of
organizational climate has no incidence in the application of the orientation-learning
process. As part of the results, it was also detected that there is weakness in aspects of
supervision, training and evaluation of educational processes of the higher level, based on
andragogical tendencies, although the perception of the workers on the organizational
process in general, is acceptable. Consequently, the research reflected as a conclusion, the
lack of direct relationship between the level of organizational climate and the application of
the orientation-learning process, in the degree course in Pedagogy and educational
administration of the University Center of Nor-Occident.

Keywords: Teachers, administrators, students, organizational climate, orientation and

learning process.
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Todas las organizaciones evolucionan de acuerdo a las particularidades y
necesidades de la sociedad en donde se desarrollan. Las organizaciones de caracter
publico, poseen una dindmica que esta siendo fiscalizada por el criterio de la sociedad

en funcidn de la satisfaccion de las necesidades para las cuales fueron creadas.

Actualmente, las instituciones educativas poseen una dindmica que no alcanza los
estandares internacionales, lo que evidencia el necesario apoyo de las autoridades
nacionales a estos rubros ya que el sector educativo es considerado la piedra angular del

desarrollo social y econémico.

La universidad de San Carlos de Guatemala (USAC), debe considerar la supervision
de servicios académicos en las aulas y en los diferentes procesos administrativos que
brinda a la poblacion guatemalteca; es de esta forma como se propone el presente
estudio que establece datos objetivos y confiables del clima organizacional en
colaboradores del sector administrativo que desempefian de forma directa con
participantes de la carrera de licenciatura en Pedagogia y Administracién Educativa, asi
como de los facilitadores que ejecutan funciones en la misma. Ademas, se solicitara la
opinién de un grupo de participantes de esta carrera respecto el desempefio del

facilitador de los orientadores.

Finalmente, se pretende analizar los resultados de las encuestas y entrevistas para
“triangular” informacion y analizar los datos para conseguir una deduccion objetiva y
confiable. Para dicho proceso, los resultados seran tabulados, analizados, sometidos a

un estudio estadistico que resultara en una descripcion grafica y asi ofrecer una



visualizacion sinoptica que permita proveer al lector detalles importantes respecto el

estudio.

Los resultados que se ofreceran, justificara las recomendaciones y la propuesta que
se elaborara para fortalecer las acciones procedimentales y actitudinales de los

colaboradores que desempefian para esta casa de estudios.

1. Planteamiento del problema

La dinamica de los procesos que se desarrollan en un centro de estudios del nivel
superior, requiere considerar todos los elementos que predisponen el desarrollo de
procedimientos académicos en cada una de las carreras, independientemente de las

modalidades y técnicas especificas en las que cada una basa su sistema de ensefianza.

El Centro Universitario de Nor-Occidente (CUNOROC) debe considerar factores
internos y externos que le permitan desarrollar organizacionalmente y poder ofrecer un

servicio de calidad a la poblacién de la region noroccidental.

Actualmente se manifiesta latente un problema que necesita atencion. Este se
define como el “trato inadecuado” que facilitadores de la carrera de licenciatura en
pedagogia y administracion educativa tienen hacia participantes. Estas manifestaciones

se evidencian en las aulas durante se desarrolla el proceso de Orientacion-Aprendizaje.

De tal cuenta, es importante identificar cuales son las causas que generan reacciones
en facilitadores y si las consecuencias ulteriores perjudican el desemperio laboral en las
aulas. Ademas, es importante determinar quiénes son todos los involucrados y la

incidencia que tiene en los procesos académicos, por lo que se considerd de suma



importancia para la presente investigacion, la elaboracion de la siguiente pregunta

problematizadora:

¢ Cudl es la incidencia del clima organizacional en la aplicacién del proceso
Orientacion-Aprendizaje en la carrera de licenciatura en Pedagogia y administracion
educativa del Centro Universitario de Nor-Occidente (CUNOROC) de la universidad de

San Carlos de Guatemala (USAC)?

2. Justificacion de la investigacion

La Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC) es la universidad estatal de
Guatemala, por lo que el servicio que presta debe ser de calidad para la poblacién. El
servicio de la universidad tiene caracter institucional, por lo que toda la poblacion del
pais debe gozar de los servicios y beneficios académicos, de cobertura y de

investigacion.

Los servicios que los colaboradores de la universidad estatal ofrecen, deben tener un
caracter social y ser otorgados de una manera adecuada, considerando niveles 6ptimos
de relaciones interpersonales, calidad en la atencidn, pertinencia en informaciones y
procesos que desempefia; asimismo, debe considerarse como un mévil de proyeccion en

todo el pais, demostrando apoyo y servicio a las actividades sociales y culturales.

Los estandares internacionales académicos y de atencion institucional, son
parametros que la Universidad debe considerar para desarrollar los procedimientos que
posee, por lo que es de suma importancia poner atencion a las diferentes actividades

que los colaboradores desarrollan internamente y la repercusion que tienen ante la



sociedad y, mas aun, ante el cliente interno de la estructura organizativa; o sea, del

participante.

Ante lo anterior, se torna de vital importancia considerar el nivel en que las acciones
de los colaboradores administrativos, el ejercicio del facilitador y de la interaccion de
estos con los participantes, repercuten en las actitudes de los facilitadores, lo que
evidente y necesariamente incidira en el rendimiento académico de los participantes al
predisponer las condiciones psicoldgicas y actitudinales necesarias para desempefiar

conductualmente en las diferentes asignaturas de las carreas.

Es importante que la administracion de las universidades asuma una postura
supervisora y de acompafiamiento a procesos que indirectamente asumen protagonismo
en el nivel superior, tal es el caso de la administracion, los procesos sistematizados con

que cuenta y la eficiencia con que los desarrolla.

El presente estudio enfoca instrumentos, conceptos y teoria a la atencion analitica de
elementos que durante muchos afios no se habia considerado como factores que
repercuten en el desempefio académico de los participantes universitarios, por lo que de

esta manera se justifica la importancia de la misma.

3. Enfoquesy disciplinas desde la cual se abordé el estudio

El enfoque de la investigacion es mixto y los paradigmas en los que se fundamenta

son el positivismo y la hermenéutica.

Se considera que es el positivismo porque el conocimiento que se pretende ofrecer

debe tener garantia de ser genuino, lo cual solo se puede dar si es expuesto a



observacion, analisis y descripcion. Ya lo indicaba Bacon al citar a Saint — Simon,

“aplica la palabra positivo a las ciencias que se basan en los hechos que han sido

observados y analizados” (Adebaldo, 2013, p.232).

Ademas, se considera que la hermenéutica requiere una comprension de un caracter
objetivo que se dirige hacia las comprensiones reales de la vida; o sea, a las acciones y

realidades que pueden ser captadas y descritas.

Esto lo justificaba Gadamer (2012), con su obra fundamental “Verdad y método”,
indicando que “la comprension de un texto, s6lo es posible desde una precomprension o
de un prejuicio que el investigador proyecta sobre ese objeto, prejuicio que sera
modificado por éste, lo cual conducira a una nueva comprension de este” (p.147), y asi,

sucesivamente, sin un fin de la comprension.

Para fines explicativos, se considera importante ofrecer los resultados finales y los
medios y resultados parciales en el informe final para que el lector cree una realidad a
partir de las inferencias obtenidas luego de establecer el grado de incidencia entre las

variables de estudio.

4. Principales Premisas de la Investigacion

La investigacion tiene la pretension de resolver la brecha existente entre la practica
académica y el condicionante subliminar y sugestivo que predispone a los actores
principales del proceso educativo en el nivel superior.

Fortalecer la dinamica organizativa que genera las condiciones académicas y los
elementos que implica el proceso orientacion-aprendizaje en el Centro Universitario de

Nor-Occidente (CUNOROC), a traves de analisis de clima organizacional.



Es de importancia porque se logra establecer un vinculo entre la percepcion que los
docentes y personal administrativo tienen de si mismos y el servicio gue estos prestan a la
comunidad educativa del Centro Regional de la Universidad de San Carlos (USAC) que
funciona en Huehuetenango. Finalmente, se analizan datos para concluir en una propuesta
pertinente a las caracteristicas detectadas.

La propuesta consiste en una consideracion de soluciones varias que concatenadas
permiten accionar y establecer una relacion sinérgica entre personal docente,
administrativo, estudiantes y procesos que estos llevan a cabo de forma cotidiana o eventual

en la ejecucion del proceso Orientacion-Aprendizaje

5. Objetivos generales y especificos
51 General
Describir la incidencia que genera el clima organizacional, evidenciado por el recurso

humano de la institucion, en la aplicacion del proceso Orientacion-Aprendizaje.

5.2 Especificos

e Identificar el nivel de clima organizacional del personal administrativo y de
facilitadores del centro universitario.

e Determinar el nivel de desempefio de facilitadores en la carrera de licenciatura en
pedagogia y administracion educativa.

e Verificar si la Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC) desarrolla
procesos de capacitacion, supervision de funciones y evaluacion del desempefio a
facilitadores sobre modelos de ensefianza superior.

e Identificar el grado de confortabilidad que perciben los participantes de la carrera,
respecto su participacion reciproca en el proceso Orientacion-Aprendizaje.
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5.3 Preguntas generadoras

¢Cual es el nivel de clima organizacional de personal administrativo y docente?

e ;Cual es el nivel de desempefio de facilitadores en la carrera de licenciatura en
pedagogia y administracion educativa?

e ;La Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC) desarrolla procesos de
actualizacion docente en modalidades de ensefianza y formas de evaluacion?

e (Cudl es el grado de percepcidn que tienen los participantes en el proceso

Orientacion-Aprendizaje?

6. Hipotesis de trabajo
6.1 Hipotesis alternativa
El nivel de clima organizacional incide en la aplicacion del proceso orientacion-
aprendizaje en la carrera de licenciatura en pedagogia y administracion educativa del

Centro Universitario de Nor-Occidente (CUNOROC).

6.2 Hipdtesis nula
El nivel de clima organizacional no tiene incidencia en la aplicacién del proceso
orientacion-aprendizaje en la carrera de licenciatura en pedagogia y administracion

educativa del Centro Universitario de Nor-Occidente (CUNOROC).

7. Variables, descriptores e indicadores analizados

La medicion del desempefio laboral de facilitadores y trabajadores del sector

administrativo del Centro Universitario de Nor-Occidente (CUNOROC) se puede



realizar en funcion de obtener la impresién y percepcion de los involucrados en el
proceso Orientacion-Aprendizaje; para ello, se considera sumamente importante
abordarlos como elementos clave de la investigacion, ellos seran parte de los sujetos de
la misma. Ante lo descrito, es prudente especificar que una de las variables de estudio
es el proceso Orientacion-Aprendizaje y la otra es el Clima Organizacional, concepto
que describe como se percibe el trabajador dentro de la organizacion, la cual sera
investigada en funcionarios que laboran con la carrera en donde se desarrollara la

investigacion.

Estas variables de estudio ofreceran resultados importantes de la realidad académica
que esta siendo posible a partir de la manera como se perciben los facilitadores y, por
consiguiente, la calidad de relaciones interpersonales que se desarrollan en las aulas del

Centro Unviersitario.

Las variables de estudio pretenden ser, luego de un proceso de triangulacion
concurrente, informacion trascendente que ofreceran resultados que evidenciaran la
forma en la que cada participante del Proceso Orientacion-Aprendizaje acciona para

obtener un desempefio adecuado a las necesidades académicas y profesionales.



Tabla 1

Integracion de variables, categorias, objetivos e indicadores para investigacion mixta.

Variables/ Descriptores/ Indicadores/ Pregunta Cuestionario/ entrevista
categoria Teorizacion Caracteristicas estructurada
Clima: Es la atmésfera o Relaciones En mi grupo de trabajo,
ambiente que representa la interpersonales  ¢solucionar el problema es mas
existencia de seres humanos o el importante que encontrar algin
habitat de un ecosistema. ] culpable?
Estilo de _ o _
L, ¢Mi superior inmediato toma
direccion ) o
acciones que refuerzan el objetivo
) comun de la Instituciéon?
o o Sentido de
Organizacion: Institucion . ¢ Yo aporto al proceso de
pertenencia
estructurada por personas que planificacion en mi area de
Clima persiguen un mismo fin, el cual L trabajo?
o ) Retribucion
nal

Clima organizacional:
Percepcion de si mismos de los
trabajadores respecto su

pertenencia en una organizacion.

Disponibilidad

de recursos

Estabilidad

Claridad y
coherencia en la
direccion
Valores

colectivos

por mi trabajo?

¢Cuento con los materiales
necesarios para realizar mi
trabajo?

¢Percibo que el ambiente de
trabajo para el desempefio de mis
labores es malo?

¢Mi jefe proporciona informacién
suficiente y adecuada para realizar
bien mi trabajo?

¢El trabajo en equipo con otras

dependencias es bueno?




Continuacion tabla 1.

Variables/ Descriptores/ Indicadores/ Reactivos-indicadores /

categoria Teorizacién Caracteristicas entrevista a grupo focal
Proceso: Sistematizacion de Secuencia de pasos Participacion y horizontalidad
pasos propuestos con que se enfocan en Relacion facilitador-
secuencia légica enfocados a obtener un resultado  participantes y docencia
resultados especificos. especifico. motivadora
Orientacion: Es una formade  Proceso de Competencias. Contexto
asistencia sistematica interaccion, con disciplinar, fuero del

Proceso proporcionada a estudiantes criterios de facilitador.

orientacion-  para ayudarlos a adquirir horizontalidad Dominio de la materia del

aprendizaje

conocimientos enfocada a
estimular la auto direccion.
Aprendizaje: Es el proceso de
Orientacion-Aprendizaje que
toma en cuenta modalidad,
métodos y sistemas de
evaluacion de un entorno
organizacional y que va
dirigido a un entono de
formacion por competencias.
Proceso Orientacion-
Aprendizaje: Proceso
sistematico que utiliza
modalidades de ensefianza
adecuados al nivel de
desempefio intelectual de
estudiantes en un contexto de

corresponsabilidad.

participacion y
flexibilidad entre
personas adultas
motivadas por un
acto educativo.
Es ampliar las
capacidades en
términos de
conocimientos y

comportamientos

como resultado de la

experiencia del

hecho educativo.

Formacion educativa

basada en

competencia

Curso y experiencia
profesional.

Metodologia y actividades
pertinentes de aprendizaje.
Sistema de evaluacion
Evaluacién y proceso
ordenado de aprendizaje.
Participacion y flexibilidad.
Modalidades de ensefianza.
Ambiente ordenado de clase y
uso efectivo del tiempo.
Modalidades de ensefianza.
Responsabilidades y

competencias profesionales.

Fuente:

Integracion de variables, categorias, objetivos e indicadores.

generadoras de encuesta y entrevista a grupo focal.
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8. Marco tedrico

Cuando una persona asiste a sus actividades laborales, se presenta diariamente con
una serie de ideas preconcebidas sobre si mismo en torno a lo que realiza, lo que
representa ante los demas y lo que simboliza la importancia del rol que desempefia en la
institucion. Este ambiente es definido como la forma en que el trabajador percibe su
trabajo, rendimiento, productividad y satisfaccion en la labor que desempefia.

Generalmente se dice que si no existe un buen clima en la organizacion, el ambiente
no sera propicio para el buen desenvolvimiento del empleado; sin embargo, no se dice
como el empleado se vera afectado directamente en el desempefio de sus actividades
debido al clima organizacional.

Es importante considerar que los desafios planteados por las economias recesivas,
los mercados globalizados, las politicas neoliberales de nuestro pais y la alta
competitividad de la industria de servicios y productos han puesto en la inaplazable
necesidad de reinventarse para mantenerse constante y rentable en el mercado; esto
conlleva comprender y gestionar el talento humano que poseen, y de esta cuenta cobra
importancia la evaluacion del desempefio ya que es a partir de este proceso que se puede
cuantificar el grado de apoyo y beneficio que, en concepto de ganancias financieras,
representa cada colaborador para la organizacion.

En el contexto educativo, especificamente del nivel superior, es importante
considerar el desempefio de los facilitadores a través de indicadores que fundamenten la
parte dogmatica de la universidad; o sea, considerar el desempefio que estos realizan a
partir de los fundamentos filosoficos, andragdgicos y contextuales dispuestos por las

autoridades académico-administrativas.

11



A continuacion se presentan resultados de estudios referidos a la Evaluacion del
Desempefio y al Clima Organizacional, en espacios educativos del nivel superior, que se
han evidenciado en el contexto nacional, los cuales se presentan en orden cronolégico
para una mejor comprension.

Chuy (2003), en su informe académico de tipo descriptivo, fijo como objetivo
identificar las percepciones y apreciaciones que actualmente poseen los colaboradores
de la facultad de la universidad Rafael Landivar con relacion a diferentes caracteristicas
relevantes del clima organizacional, apoyar la gestion general de la administracion
proporcionando informacidn relevante que permitiera realizar una planificacion de
soluciones estratégicas humanas. Para ello se evalu6 el clima organizacional con base en
un analisis de fortalezas y debilidades, con relacion a las dimensiones consideradas para
el estudio. El estudio se realiz6 en veinticuatro sujetos entre veinticuatro y treinta y
cinco afos de edad. Se determinaron las principales diferencias que reportaron los
colaboradores en relacion a las diversas unidades de analisis. Por lo que se recomendd
adoptar acciones que fortalezcan las areas en donde surgieron debilidades.

Asimismo, Ortega (2004), se propuso realizar un estudio descriptivo del clima
organizacional de las sedes regionales de la Universidad Rafael Landivar. La poblacion
estudiada estuvo constituida por la totalidad de las personas que integran esas sedes en
todo el pais. Para la medicion utilizo el cuestionario de clima organizacional
desarrollado por Rensis Likert. El cuestionario fue construido con siete indicadores de
clima organizacional, de esta manera: liderazgo, motivacion, comunicacion, interaccion,
toma de decisiones, establecimiento de metas y rendimiento. Para el analisis de la

informacidn se tomaron como referencia los porcentajes de respuesta por cada escala.
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Los resultados obtenidos mostraron que el clima organizacional en general era
desfavorable y recomendd que se trabajara en una urgente mejora de las condiciones
laborales.

Finalmente Lemus (2011), realiz6 un estudio en el que buscé conocer los factores
que intervienen en el desempefio laboral de los trabajadores del Centro Universitario de
Nor-Occidente (CUNOROC) con el objetivo de contar con informacién de primera
fuente que permita viabilizar la toma de decisiones, coadyuvar a posicionar a la
Universidad en un contexto mas competitivo y que el recurso humano trabaje en mejores
condiciones laborales. Para obtener la informacion, se utilizé una escala elaborada por

la Divisién de Desarrollo Organizacional de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

Los sujetos evaluados fueron los encargados de cada una de las trece areas de
desempefio del Centro, correspondiente a veintinueve trabajadores. De acuerdo con los
resultados obtenidos se establecié que tanto el personal académico como administrativo
percibe que se requiere seguimiento preventivo en las variables de Liderazgo,
Facilitadores del Desempefio, Trabajo en Equipo y Manejo y Resolucion de Conflictos
para mejorar el ambiente organizacional.

Entre sus conclusiones establecié que en general el Clima Organizacional del
Centro de estudios es calificado con una ponderacion normal, tomando como base el
promedio establecido para este estudio, evidenciando un sano ambiente laboral. Se
recomendd en base a los resultados, que las autoridades del Centro Regional continten
estimulando el sano ambiente de trabajo que existe hasta la fecha, ya que con ello se
logra la satisfaccion laboral de los trabajadores y se obtienen resultados positivos en el

comportamiento laboral de los mismos.
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De igual forma, a nivel internacional se han realizado estudios que demuestran la
relacién existente entre el Clima Organizacional y el desempefio que manifiestan
colaboradores de las organizaciones educativas. De esto, se ofrece evidencia de estudios
en orden cronoldgico gue revelan datos que son utilizados como indicadores para el
presente estudio.

Véasquez y Guadarrama (2001), estudiaron el clima organizacional de una
institucion de educacion superior en el estado de Toluca, México. El estudio se realizé
en un 80% de las personas que integran la Universidad, equivalentes a 345 personas.
Para alcanzar el objetivo se utilizo un cuestionario compuesto de 10 areas de exploracion
construido de acuerdo con el sistema de administracion de Likert (explotador autoritario,
explotador benevolente, consultivo y participativo). Los resultados globalizados después
del analisis correspondiente por departamento y por area, demostraron una alta
incidencia en el factor benevolente autoritario que representa, segun la inferencia de la
escala, una tendencia poco efectiva en el clima laboral estudiado que deberia tender al
factor participativo. Las autoras, después de los andlisis y resultados, concluyen en
proponer una serie de medidas correctivas a fin de mejorar ese clima organizacional por
su importancia en el alcance de los objetivos institucionales. Ante lo cual recomendaron
operativizar acciones de correccion en funcion de potenciar las debilidades que
evidencio el clima organizacional.

Finalmente, Velasquez y Balam (2004) buscaron determinar los factores que inciden
en el clima organizacional de una institucion universitaria privada de México con mas de
veinticinco afios de funcionamiento. La poblacion estudiada esta compuesta por ciento
veintiocho facilitadores de tiempo completo. El instrumento fue una entrevista dirigida

compuesta de noventa y ocho items de ocho secciones construidas desde la escala de
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Likert validadas con la prueba de Alfa de Crombach. Los resultados demostraron que
existe un clima organizacional adverso que se manifiesta en una evidente desmotivacion
de los facilitadores. Entre sus conclusiones postula que la administracion debe fortalecer
factores del clima organizacional evaluado referentes a relaciones interpersonales. Por
lo que el autor recomienda un plan inmediato que busque resolver las diferencias mas
significativas en las escalas deficitarias.

Es importante considerar las dimensiones emocionales y sociales que los
facilitadores evidencian en la organizacion al experimentar interrelaciones que
condicionan su desemperio al enfocarlo desde una perspectiva andragdgica. Por lo
anterior, se presenta una sistematizacion tedrica propuesta a través del analisis enfocado
a las variables y objetivos propuestos para esta investigacion.

8.1 Clima Organizacional

Clima Organizacional puede ser vinculo o limitante para el buen desempefio de la
empresa, puede ser factor de estilo y tendencia en el comportamiento de quienes la
componen, puede diferenciar a las empresas que se encuentran en estandares altos de las
empresas que tienen poca vida de existencia en el mercado. Un buen clima organizacional
se orienta hacia los objetivos generales, mientras que un mal clima destruye el ambiente de
trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de mal rendimiento.

8.1.1 Dimensiones del Clima Organizacional.

La complejidad que representa la dindmica del recurso humano en las
organizaciones debe estratificarse de acuerdo las caracteristicas en las cuales se
pueden agrupar. Ante esto, Segun Yusset, Echeverri, Lizarazo, Quevedo y Sanabria

(2006), el Clima Organizacional presenta las siguientes dimensiones:
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e Relaciones interpersonales: grado en que los empleados se ayudan entre si y sus
relaciones son respetuosas y consideradas

e Estilo de direccion: grado en que los jefes apoyan, estimula y dan participacion a
sus colaboradores.

e Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de la vinculacion a la empresa.
Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relacion con sus objetivos y
programas.

e Retribucion: grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados del
trabajo.

e Disponibilidad de recursos: grado en que los empleados cuentan con la informacién,
los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la
realizacion de su trabajo.

e Estabilidad: grado en que los empleados ven en la empresa claras posibilidades de
pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio justo.

e Claridad y coherencia en la direccién: grado de claridad de la alta direccién sobre el
futuro de la empresa. Medida en que las metas y programas de las areas son
consistentes con los criterios y politicas de la alta gerencia.

e Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno: cooperacion,
responsabilidad y respeto.

Robbins (1999), considera que “el ambiente en cada empresa se desarrolla y
manifiesta a través de un sistema de comportamiento organizacional. Los elementos del
sistema de comportamiento organizacional lo integran la filosofia y las metas que se

implantan segun el liderazgo que se ejerce a través de las organizaciones formales e
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informales, y cada institucion se ve afectada por otras instituciones con las que entra en
contacto y que constituyen su ambiente social” (p.196).

Cualquier organizacion interviene en las personas que las integran por medio de un
sistema de control que interactia con las actitudes del colaborador y los factores
contextuales y la casuistica que los condiciona; todo esto, para dar origen a una motivacién

especifica para cada empleado en un momento determinado.

8.1.2 Propiedades del Clima Organizacional.

Entre los aspectos que deben considerar los indicadores del Clima Organizacional se
encuentran elementos que resultan de la apreciacion de los colaboradores en una
organizacion. Estos elementos se evidencian a partir de la percepcién que se forman de si
mismos en funcion de las politicas, filosofia, tipo de relaciones y la cultura organizacional
en general.

Ante esto, Ivancevich y Donelly (1994), mencionan el estudio del Halping y Crofts
realizado en una escuela publica en donde identificaron ocho propiedades del clima
organizacional:

e Solidaridad: la percepcion por parte de los empleados, de que se estan satisfaciendo
necesidades personales.

e Consideracion: la percepcion por parte de los empleados de una atmdsfera de apoyo, en
la cual los directivos los tratan como seres humanos.

e Produccion: la percepcion de que los superiores saben dirigir.

o Distanciamiento: la distancia emocional percibida entre gerente y subordinado.

e Desinterés: percibir que solo hay que llenar el expediente para completar una tarea.

¢ Impedimento: la sensacion de que a usted se le carga el trabajo para que no esté ocioso.
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e Intimidad: disfrutar de las relaciones amistosas que se encuentran en toda la
organizacion.

e Confianza: cuando la administracion manifiesta una conducta orientada a la tarea que
muestra un deseo de motivar a la fuerza de trabajo para tener en marcha la
organizacion.

Segun Koontz y Weihrich (1998), todas las personas que pertenecen a las empresas se
preocupan por el mejoramiento de la conducta dentro de ellas. Sin embargo, los gerentes
tienen una mayor responsabilidad debido a que son los que toman decisiones que afectan a
multitud de personas en todas las organizaciones. Los directores de las organizaciones
representan al sistema administrativo o gerencial, y su funcion es utilizar la conducta del
capital humano para mejorar las relaciones entre las personas y la organizacion. Otra de las
funciones de los directores de las empresas o instituciones es tratar de crear un ambiente en
el que las personas se sientan motivadas y trabajen productivamente.

La administracion de compensaciones, no precisamente monetaria, es una accién
necesaria y muy efectiva que aplican los directivos de las organizaciones para satisfacer la
fuerza laboral de los colaboradores, ante esto Strumpel, Morgan y Zahn (1979), opinan que
con dinero se puede comprar el tiempo del hombre e incluso cierta actividad fisica, mas no
se puede comprar su dedicacion, su responsabilidad, su lealtad, su respeto o su ambicion.

Estos aspectos se obtienen propiciando un ambiente mas positivo o al menos un lugar
donde se ofrezca al individuo la libertad de satisfacer sus necesidades. Por su parte
Robbins (1999), opina que “cuando se aplican adecuadamente los conceptos del
comportamiento organizacional, éste se convierte en un sistema de compensacion triple en

el que se alcanzan los objetivos individuales, los de la organizacion y los sociales” (p.97).
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8.1.3 Interés por el estudio del Clima Organizacional.

Para las organizaciones es importante establecer una relacién adecuada con sus
integrantes con la finalidad de ofrecer un ambiente favorable al evitar la monotonia;
ademas, de planificar proactivamente al establecer metas, tanto personales como
organizacionales.

El interés por el estudio del clima organizacional se ha venido desarrollando a partir
del descubrimiento de la importancia que tiene el recurso humano dentro de la organizacién
para alcanzar el éxito y la productividad. (Chiavenato, 1992, p.78).

Es necesario que los directores de las organizaciones tomen en cuenta la trascendencia
que tiene el crear un clima organizacional adecuado al contexto social, necesidades de
integrantes de la empresa ya que esto resulta una inversion a largo plazo que permitira el
desarrollo de un ambiente agradable y estable. Regularmente los gerentes y en especial
supervisores no le dan la importancia necesaria, ya que lo consideran intangible, subjetivo y
poco relacionado con el desempefio del trabajo.

El autor Chiavenato (1992) indica que “el interés por el estudio del clima
organizacional se ha venido desarrollando a partir del descubrimiento de la importancia que
tiene el recurso humano dentro de la organizacion para alcanzar el éxito y la productividad”
(p.73). Ante esto, se torna necesario que los gerentes tomen en cuenta la trascendencia que
tiene el crear un clima favorable ya que contribuird a que sus colaboradores mejoren el
desempefio, alcancen los objetivos y satisfagan las necesidades tanto personales como de la
empresa.

8.1.4 Caracteristicas del Clima Organizacional.
Las diferentes tendencias que propiciaron la conformacion del concepto “Clima

Organizacional” hacen referencia a las particularidades que poseen las personas que la
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componen; ante lo cual, se puede inferir que cada organizacion es diferente ya que
comprende los intereses y cultura de quienes la integran. El clima es considerado como un
conjunto de caracteristicas que: describen una organizacion y la distinguen de otras, son
relativamente estables en el tiempo e influyen en el comportamiento de los individuos.
(Brunet, 1998, p.37).
8.1.5 Escalas de Climas Organizacionales.

Las organizaciones presentan diferentes escalas de Clima Organizacional que
corresponden a la interaccion y el tipo de beneficio que recibe la empresa de esa atmosfera
de relacion. Para su mejor comprension, seguidamente se presenta un diagrama que

proyecta diferentes escalas de Clima Organizacional.
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Responsabilidad:
precepcion de parte de
los miembros de la
organizacidn acerca de su
autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a
su trabajo.

Estructura: representa la
percepcién que tienen los
miembros de la
organizacion acerca de la
cantidad de reglas,
procedimientos, normas
y otras limitaciones

Recompensa: percepcion
de los miembros sobre la
recompensa recibida por
el trabajo bien hecho.

Desafio: corresponde a las
metas que los miembros de
una organizacion tienen
respecto a determinadas
metas o riesgos que pueden

correr durante el
desempefio de su labor.
-

ESCALAS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Relaciones: ‘percepcién
por  parte de los
miembros de la empresa
acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo
grato y de buenas
relaciones sociales.

Cooperacion:
sentimiento de los
miembros de la
organizacion sobre Ia
existencia de un espiritu
de ayuda.

Figura 1. Escalas de Clima Organizacional.

Identidad:  sentimiento
de que uno pertenece a
la compafila y es un
miembro valioso de un
equipo de trabajo.

Estandares: esta dimensién
habla de cdmo los miembros
de una organizacion
perciben los estdndares que
se han fijado para la
productividad de la
organizacion.

Fuente: elaboracion propia basado en Litwin y Stringer (citados por Dessler y Valera, 2004)

8.1.6 Factores del Clima Organizacional.

Las diferentes justificaciones que propician la investigacion del Clima
Organizacional son basamentos que argumentan la necesidad de medir la relacion existente

entre las interacciones que desarrollan los colaboradores con los clientes, con los directivos,
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con los procesos y con las funciones que desempefian. Estos factores determinan la
percepcion y cuantificacion del Clima Organizacional en una empresa.

Segun Robbins, (2006), existen factores relevantes en el momento de medir el clima
de una organizacion, éstos son:

e “Meétodos de mando: Es la forma en que la direccion ejerce la autoridad frente al
personal.

e Fuerzas motivacionales: Se refiere a la confianza o desconfianza, miedo, temor,
actitudes hostiles, sentimientos de responsabilidad, dinero ego, estatus social, la
satisfaccion o no.

e Proceso de influencia: Forma de la direccion para motivar a los empleados a trabajar
de forma unida, en grupos, individual.

e Proceso de establecimiento de objetivos: Al momento de establecer objetivos la
direccién toma o no en cuanta a los empleados, existe o0 no resistencia, existe la
aceptacion, existe la participacion.

e Modos de comunicacion: Se refiere a la forma de comunicarse la direccion con el
personal y si la comunicacion es poca 0 mucha, si es ascendente, descendente o
lateral y/o ambas.

e Proceso de toma de decisiones: Se refiere al momento en que se debe tomar una
decision en donde se realiza y quienes participan.

e Proceso de control: Es la forma en que la direccion supervisa o no al personal a su
cargo y de qué forma lo hace.

e Grupos informales: Es el conjunto de actividades personales sin un proposito comun

consciente, aunque favorable a resultados comunes” (p.56).
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8.1.7 Medicion del Clima Organizacional.

Para establecer el nivel del Clima Organizacional, se acude a especificar los
indicadores que determinaran la gradacion en la que se constituira. Estos indicadores hacen
referencia a las condiciones de la empresa, asi como al tipo de administracién y retribucion
del desempefio de los colaboradores.

Para Guizar (1998) “la teoria del clima organizacional de Likert, establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se
afirma que la reaccidn estara determinada por la percepcion” (p.34). Ademas establece tres
tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influyen
en la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

a) Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

b) Variables intermedias: este tipo de variables, esta orientada a medir el estado interno
de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya
que son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la
organizacion.

c) Variables finales: estas surgen como resultado del efecto de las variables causales y
las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los

resultados obtenidos por la organizacion como productividad, ganancia y péerdida.
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8.1.8 Pasos a seguir para llevar a cabo un estudio de Clima Organizacional.

Para emitir un diagndstico correcto sobre el Clima, la persona que evalla debe
apoyarse en diversas herramientas de recoleccion de informacion y seguir una serie de
pasos que faciliten, tanto la recoleccién misma, como el andlisis posterior de la
informacion recolectada.

A continuacion, se presentan una serie de pasos sugeridos por Barroso (2002), en su
estudio sobre Clima Organizacional:

a) “Planificacion de la encuesta: Para la encuesta tenga éxito, es esencial planearla
cuidadosamente. Los representantes de los diversos grupos involucrados,
principalmente gerentes, supervisores y empleados deben hablar de los objetivos
de la encuesta y determinarlos claramente y por escrito.

b) Disefio del cuestionario: El cuestionario que se utilice en una encuesta, debe cubrir
todos los aspectos de la situacion de trabajo que se considere que estan
relacionados con la satisfaccion e insatisfaccion de los funcionarios. El personal
de una empresa, acepta mejor las encuestas de actitud cuando los empleados de
todos los niveles participan en el desarrollo de los temas del cuestionario.

c) Administracion del cuestionario: Las condiciones en las que se administra el
cuestionario de actitud son de importancia vital para el éxito de la encuesta y para
el estado de &nimo de los participantes. Los gerentes deben estar totalmente
orientados a entender el propdsito de la encuesta. Se debe hacer publicidad previa
a través de boletines internos y material publicitario impreso.

d) Analisis de los datos: La tabulacion de los resultados divididos por departamentos,

empleados en comparacion con empleadas, personal obrero en comparacion con el
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personal directivo y otras categorias significativas, es el punto de partida para
analizar los datos.

e) Actuar en forma apropiada: Una vez identificados los problemas, es necesario
actuar en forma apropiada. Es necesario retroalimentar al personal sobre los
resultados de la encuesta y realizar las acciones correctivas y de seguimiento que
haya planeado la Direccion.

f) Repetir periodicamente el estudio: Es necesario comparar los resultados obtenidos
a través del tiempo, para saber si las acciones correctivas adoptadas han dado
resultados positivos” (p.83).

De los pasos presentados para medir el Clima Organizacional utilizados por los
distintos instrumentos varian de un autor a otro, con lo que se entiende que existen
dimensiones comunes para la medicion del Clima Organizacional.

Una labor importante que el investigador debe tomar en cuenta al medir el Clima
Organizacional es que las escalas que incluya en el instrumento que utilizara es que sean
congruentes a las necesidades de la realidad organizacional y las caracteristicas de los
miembros que la conforman.

Esto, beneficiara el que los resultados sean objetivos, confiables y que garanticen
resultados que favorezcan el desempefio en cada una de las areas o departamentos de la
organizacion.

8.2 Desempefio Académico
El desempefio academico hace referencia a la evaluacion del conocimiento
adquirido en el ambito escolar de cualquier nivel estudiantil. Un participante con buen
rendimiento académico es aquél que obtiene calificaciones positivas en los examenes que

debe rendir a lo largo de una cursada. (Gonzalez, 2014, p.172).
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En otras palabras, el rendimiento académico es una medida de las capacidades del
alumno, que expresa lo que éste ha aprendido a lo largo del proceso formativo. También
supone la capacidad del alumno para responder a los estimulos educativos. En este sentido,
el rendimiento académico esta vinculado a la aptitud.

Existen distintos factores que inciden en el rendimiento académico. Desde
la dificultad propia de algunas asignaturas, hasta la gran cantidad de examenes que pueden
coincidir en una fecha, pasando por la amplia extension de ciertos programas educativos,
son muchos los motivos que pueden llevar a un alumno a mostrar un pobre rendimiento
académico. Otras cuestiones estan directamente relacionadas al factor psicolégico, como la
poca motivacion, el desinterés o las distracciones en clase, que dificultan la comprension de
los conocimientos impartidos por el facilitador y termina afectando al rendimiento

académico a la hora de las evaluaciones.

Por otra parte, el rendimiento académico puede estar asociado a la subjetividad del
facilitador cuando corrige. Ciertas materias, en especial aquéllas que pertenecen a las
ciencias sociales, pueden generar distintas interpretaciones o explicaciones, que el
orientador debe saber analizar en la correccion para determinar si el participante ha
comprendido 0 no los conceptos.

En todos los casos, los especialistas recomiendan la adopcion de habitos de estudio
saludables para mejorar el rendimiento escolar; por ejemplo, no estudiar muchas horas
seguidas en la noche previa al examen, sino repartir el tiempo dedicado al estudio.

Se ha comprobado muchas veces que la mente humana es muy compleja y que
nuestras reacciones y conductas no deben ser analizadas superficialmente. Es de

publico conocimiento que Albert Einstein tenia un pobre desempefio escolar y que se llego
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a dudar de su capacidad intelectual. Pero casos como el suyo se dan constantemente en
todas partes del mundo, al menos en cuanto a la incomprension por parte de los
facilitadores de una conducta académica reprobable.

Un personaje, que puede ser considerado uno de los pioneros de los videojuegos,
Ilega a preocupar a su familia por su falta de interés en los estudios; considerando que
mientras cursa su carrera universitaria, pasa mucho tiempo tocando musica y dibujando,
entre otros pasatiempos artisticos, y que esto repercute en que no consiguiera prepararse
adecuadamente para los exdmenes. Hoy en dia, este personaje desempefia al frente de
empresas que innovan el mundo del entretenimiento y que son ambicionadas por consorcios
para realizar alianzas estratégicas que les ofrezcan futuros prometedores.

¢Podria decirse entonces que el individuo descrito en el parrafo anterior no es lo
suficientemente inteligente como para cursar satisfactoriamente sus estudios? Dado que
esta posibilidad es absurda, la respuesta debe necesariamente residir en otro componente de
la ecuacién. El caso anterior hace referencia a una persona que tenia un potencial creativo
fuera de lo comun y que se encontraba activo, cual un volcan a punto de entrar en erupcion.

Un individuo que siente el impulso de crear, de encontrar su propio camino ante la
insatisfaccion que le provoca su entorno, es muy propenso a rebelarse antes las
imposiciones de un sistema educativo cerrado, que lo obliga a memorizar fechas y nombres
en lugar de ayudarlo a encauzar su capacidad inventiva.

Por otro lado, son muchos los paises que denuncian el uso cada vez mas pobre del
idioma por parte de la juventud, la falta de vocacion, y la sensacion generalizada de
infelicidad una vez alcanzada la vida adulta. Los sistemas educativos estan configurados de
manera tal que la misma persona que aprueba satisfactoriamente Lengua termine

cometiendo terribles faltas de ortografia, y que quien consigue superar todas las materias
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relacionadas con los nimeros sea incapaz de realizar una simple division sin la ayuda de
una calculadora.

En pocas palabras, basarse en el rendimiento académico para evaluar las
capacidades intelectuales de una persona es absolutamente incorrecto. Si la educacién se
adaptara a las necesidades de cada individuo, si no se forzara el conocimiento sino que se
incentivara a aprender e investigar, es muy probable que nadie prefiriera el ocio al estudio.

8.2.1 Factores que inciden en el rendimiento académico.

Desde la dificultad propia de algunas asignaturas, hasta la gran cantidad de
examenes que pueden coincidir en una fecha, pasando por la amplia extension de
ciertos programas educativos, son muchos los motivos que pueden llevar a un alumno a

mostrar un pobre rendimiento académico. (NUfiez, 1994, p.87).

Otras cuestiones estan directamente relacionadas al factor psicol6gico, como la poca
motivacidn, el desinterés o las distracciones en clase, que dificultan la comprension de los
conocimientos impartidos por el facilitador y termina afectando al rendimiento académico a

la hora de las evaluaciones.

Por otra parte, el rendimiento académico puede estar asociado a la subjetividad del

facilitador cuando corrige.

Ciertas materias, en especial aquellas que pertenecen a las ciencias sociales, pueden
generar distintas interpretaciones o explicaciones, que el orientador debe saber analizar en
la correccion para determinar si el participante ha comprendido o no los conceptos. En
todos los casos, los especialistas recomiendan la adopcion de habitos de estudio saludables
(por ejemplo, no estudiar muchas horas seguidas en la noche previa al examen, sino repartir

el tiempo dedicado al estudio) para mejorar el rendimiento escolar.
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8.2.2 Resultado del Rendimiento académico.
El rendimiento académico refleja el resultado de las diferentes y complejas etapas
del proceso educativo y al mismo tiempo, una de las metas hacia las que convergen todos
los esfuerzos y todas las iniciativas de las autoridades educacionales, maestros, padres de

familia y alumnos. (NUfez, 1994, p.113).

No se trata de cuanta materia han memorizado los educandos sino de cuanto de ello
han incorporado realmente a su conducta, manifestandolo en su manera de sentir, de
resolver los problemas y hacer o utilizar cosas aprendidas. La comprobacion y la
evaluacion de sus conocimientos y capacidades. Las notas dadas y la evaluacion tienen que
ser una medida objetiva sobre el estado de los rendimientos de los alumnos. El rendimiento
educativo lo consideramos como el conjunto de transformaciones operadas en el educando,
a través del proceso ensefianza-aprendizaje, que se manifiesta mediante el crecimiento y

enriquecimiento de la personalidad en formacién.

El rendimiento educativo sintetiza la accion del proceso educativo, no solo en el
aspecto cognoscitivo logrado por el educando, sino también en el conjunto de habilidades,
destrezas, aptitudes, ideales, intereses, etc. Con esta sintesis estan los esfuerzos de
la sociedad, del orientador y del rendimiento ensefianza - aprendizaje, el orientador es el
responsable en gran parte del rendimiento escolar. Consideramos que en el rendimiento
educativo intervienen una serie de factores entre ellos la metodologia del orientador, el

aspecto individual del alumno, el apoyo familiar entre otros.

Hay que aclarar que la accién de los componentes del proceso educativo, solo tienen
afecto positivo cuando el orientador logra canalizarlos para el cumplimiento de los

objetivos previstos, aqui la voluntad del educando traducida en esfuerzo es vital, caso
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contrario no se debe hablar de rendimiento. En todos los tiempo, dentro de la educacion
sistematizada, los educadores se han preocupado por lo que la pedagogia conocemos con el
nombre de aprovechamiento o rendimiento escolar, fendmeno que se halla estrechamente
relacionado con el proceso ensefianza - aprendizaje. La idea que se sostiene de rendimiento
escolar, desde siempre y ain en la actualidad, corresponde Unicamente a la suma de

calificativos producto del “examen” de conocimientos, a que es sometido el alumno.

Desde este punto de vista el rendimiento escolar ha sido considerado muy
unilateralmente, es decir, s6lo en relacion al aspecto intelectual. Esta situacion se convirtio
en norma, principio y fin, exigiendo al educando que “rindiese” repitiendo de memoria lo
que se le ensefia “mas a la letra”, es decir, cuando mas fiel es la repeticion se considera que
el rendimiento era mejor. Al rendimiento escolar lo debemos considerar, dejando de lado lo

anotado en el parrafo anterior, pues lo mas importante son los alumnos.

8.2.3 Tipos de Rendimiento Educativo.
8.2.3.1 Rendimiento Individual.

Es el que se manifiesta en la adquisicion de conocimientos, experiencias, habitos,
destrezas, habilidades, actitudes, aspiraciones, etc. Lo que permitira al orientador tomar
decisiones pedagdgicas posteriores. Los aspectos de rendimiento individual se apoyan en la
exploracion de los conocimientos y de los habitos culturales, campo cognoscitivo o
intelectual. (NUfiez, 1994, p.92).

8.2.3.2 Rendimiento General.

Es el que se manifiesta mientras el participante va al centro de ensefianza, en el

aprendizaje de las Lineas de Accion Educativa y habitos culturales y en la conducta del

alumno. (NUfiez, 1994, p.92).

30



8.2.3.3 Rendimiento especifico.

Es el que se da en la resolucion de los problemas personales, desarrollo en la vida
profesional, familiar y social que se les presentan en el futuro. En este rendimiento la
realizacion de la evaluacion de mas facil, por cuanto si se evalGa la vida afectiva del
alumno, se debe considerar su conducta parceladamente: sus relaciones con el maestro, con
las cosas, consigo mismo, con su modo de vida y con los demas. (Nufez, 1994, p.92).

8.2.3.4 Rendimiento Social.

La institucion educativa al influir sobre un individuo, no se limita a éste sino que a
través del mismo ejerce influencia de la sociedad en que se desarrolla. Desde el punto de
vista cuantitativo, el primer aspecto de influencia social es la extension de la misma,
manifestada a través de campo geografico. Ademas, se debe considerar el campo
demogréfico constituido, por el nUmero de personas a las que se extiende la accion
educativa. (NUfiez, 1994, p.93).

8.3 Desempefio

El desempefio podria definirse como un conjunto de actividades designadas a
evaluar qué tan bien los empleados han desempefiado sus funciones, actividades, tareas y
responsabilidades, y éste sera calificado por medio de un instrumento de evaluacion del
desempefio (Koontz, 2003, p.40).

8.3.1 Evaluacion del desempefio.

Ivancevich, (2005) define la evaluacion del desempefio como “el proceso a través
del cual los ejecutivos, gerentes y supervisores alinean el desempefio de los trabajadores
con las metas de la empresa. Define también que un adecuado proceso de administracion
del desempefio determina de forma precisa el desempefio, aplica medidas de desempefio y

ofrece retroalimentacion a los empleados sobre su desempefio, por lo que este proceso es
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una herramienta que define, mide, supervisa y brinda retroalimentacion, lo que la convierte
en una parte fundamental de la administracion del desempefio en la organizacion” (p37).

El mismo autor le da importancia al concepto de integrar el proceso de evaluacién
del desempefio de los colaboradores al proceso administrativo utilizado normalmente para
conducir una organizacién y poder alcanzar sus metas.

Tomando en cuenta lo anterior, el desempefio de los colaboradores se define como
un conjunto de actividades designadas a evaluar cuan eficientes estan siendo los empleados
en el desempefio de sus tareas y responsabilidades, y éste sera calificado por medio de un
instrumento de evaluacion del desempefio.

Por su parte Billikopf (2003) indica que “el desempefio se define como el
desenvolvimiento que van teniendo los empleados al ir realizando sus tareas laborales
donde se deben considerar las faltas en las cuales necesiten mejorar” (p.79).

Es importante considerar el nivel de desempefio de un empleado como un parangén
que puede utilizarse para perfeccionar su labor; en relacion a esto, Serna (1996) expone que
“El desempeno o rendimiento de un empleado es el desarrollo que va ejerciendo el
empleado al ir desenvolviéndose en su lugar de trabajo y que enmarca los aspectos que ha
hecho bien, ha mejorado, o necesita mejorar determinando si este desarrollo ha sido bueno
o malo” (p.73).

La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen
a su cargo la direccion de las labores de otros empleados deben evaluar el desempefio

individual para saber qué acciones deben tomar. Cuando el desempefio es inferior a lo
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estipulado, el supervisor debe emprender una accion correctiva. (Werther y Davis, 1991,
p.113).

En cualquier tipo de organizacion la evaluacion del desempefio, que debe
constantemente efectuarse a los empleados de una organizacion, representa una necesidad
mayuscula para el éxito empresarial; ademas, se convierte en una guia de indicadores y
metas que se planifican alcanzar a corto, mediano y largo plazo.

Shultz (1988) menciona que “los propositos de la evaluacion del desempefio
cumplen varias funciones en la administracion: la alta gerencia quiere un sistema que
motive a los empleados eficientes a mejorar su desempefio; los gerentes desean un sistema
que identifique a los que tienen posibilidades de progresar y a los que rinden poco y a
quienes se debe alentar a que abandonen la empresa; se necesita informacion objetiva y
completa para tomar decisiones acerca de incrementos salariales, promociones,
transferencias y terminaciones de contrato; los supervisores desean un sistema objetivo de
estimacion para justificar los aumentos salariales y motivar a los subordinados y éstos
ultimos querran saber en qué concepto los tiene su supervisor” (p.172).

En las organizaciones se hace necesario contar con la utilizacion de un programa de
evaluacion del desempefio con enfoque gradual de mejora del recurso humano, ya que el
éxito de una organizacion depende en gran parte del desempefio de quienes la integran.

Los estandares de desempefio deben ser definidos con base en la filosofia de la
organizacion y la planificacion estratégica que desarrollen; ademas, sus resultados permiten
que el empleado exponga sus capacidades, conocimientos, habilidades y actitud con que
desempefia, lo que le permite a la direccion de la empresa utilizar todos los recursos y
potencial con que cuenta pare reestructurar lo necesario o fortalecer debilidades

evidenciadas.

33



Como puede entenderse, el objetivo de la evaluacion del desempefio es conocer el
resultado del esfuerzo de los colaboradores en las areas en que ejercen para ofrecer una
critica constructiva de retroalimentacion, seguimiento de la observacién y compromiso del
colaborador en una temporalidad especifica. Esto, para lograr la mas alta eficiencia del
colaborador y de la organizacion.

8.3.2 Meétodos de evaluacion del desemperio.

El desempefio de los colaboradores de las organizaciones depende de factores como
la identificacion que desarrollan con la cultura de la empresa, con el tipo de retribucion que
de ella reciben, del tipo de administracién que posee y de los métodos de supervision que se
desarrollan sobre funciones que desempefian.

Mondy y Noe (2005) describen “diez métodos de evaluacién de desempefio:

e Evaluacion de retroalimentacion de 360 grados: En este método las personas que
asignan una calificacién al evaluado son aquellas que se relacionan con él, tales
como; directivos, el empleado mismo, los supervisores, subordinado y colegas, por
lo que es necesario que todas las partes evaluadoras conozcan los criterios de
evaluacion. Este método se centra en las habilidades necesarias segun los limites
organizacionales. En este método se considera que el hecho de incluir la opinién de
varias fuentes da como resultado un punto de vista mas amplio en cuanto al
desempefio del evaluado.

e Escalas de calificacion: Este método permite calificar a los empleados de acuerdo a
factores definidos. Cuando se utiliza este enfoque, los evaluadores registran sus
apreciaciones respecto al desempefio del trabajador en una escala que incluye varias

categorias, por lo regular en nimero de cinco a siete, utilizando adjetivos como
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sobresaliente, cumple con las expectativas o necesita mejorar. Cuando el evaluador
asigna una calificacion muy baja debe justificar el motivo que genero esta
calificacion, con el fin de que las deficiencias sean corregidas y evitar los juicios
hechos de manera precipitada.

Este método es sencillo y permite que se realicen de manera rapida a muchos
empleados y la comparacion de desempefio entre empleados se facilita. En cuanto a
los factores que generalmente se eligen para evaluar son dos tipos: relacionados con
el puesto respecto a calidad y cantidad de trabajo y en cuanto a caracteristicas
personales que incluyen comportamientos, habilidades personales y rasgos, como la
capacidad de adaptacion.

Método de Incidentes criticos: El riesgo de este método es que cuando un incidente
critico afecta la eficacia del departamento, ya sea de forma positiva o
negativamente, el hecho debe registrarse y al finalizar el periodo de evaluacion en
conjunto con otros datos se utiliza para evaluar el desempefio.

Método de ensayo: En este método la persona que evalla escribe una narracion
breve describiendo el desempefio del empleado. La tendencia de este método es
centrarse en el desempefio extremo del trabajador y no en su desempefio dia a dia.
Método de estandares laborales: Al aplicar este método lo que se hace es compara el
desempefio del trabajador con un estandar predeterminado o un nivel de produccién
esperado. Los estandares laborales pueden ser establecidos en casi todos los
puestos, pero la mayor atencion se pone en los puestos de produccién.

Método de clasificacion: Los empleados de un grupo se ponen en orden de

calificacion segun su desempefio general desde el que obtiene la calificacion méas
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alta hasta aquel cuya calificacion es la mas baja. Una de las variables de este
método es la comparacion individual con el de cada empleado del grupo. La
dificultad en este método surge cuando todos los empleados son calificados con
niveles similares de desempefio.

Método de distribucion obligatoria: En este sistema el evaluador asigna personas de
un grupo de trabajo a un nimero limitado de categorias similar a una distribucion de
frecuencias normal y todos los directivos son clasificados segun su desempefio. Los
que tienen el desempefio mas alto son colocados en el 20% el 70% en el desempefio
medio y el 10% en el desempefio inferior. Estos Gltimos después de darles tiempo
para mejorar, son despedidos.

Método de calificacion basada en el comportamiento: Este método combina
elementos de calificacion tradicional y métodos de incidentes criticos. Se presentan
varios niveles de desempefio con una escala a la par que describe el comportamiento
laboral de un empleado. Al realizar la evaluacion el evaluador determina de una
manera mas objetiva con qué frecuencia se desempefia el empleado en un nivel
especifico.

Sistema basado en resultados: En este sistema, tanto el gerente, como el
subordinado se ponen de acuerdo en los objetivos que sean han de alcanzar el
siguiente mes, por lo que al finalizar ese mes debe ser evaluado que tanto alcanzo el
empleado el resultado. Sin embargo; este sistema no indica como cambiar para

mejorar, por lo que no es tan util para el desarrollo del empleado. (p.73)
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Chiavenato (2002) menciona otros métodos de evaluacion del desempefio tales como:

Escalas Graficas: Método que se basa en una tabla de doble entrada en donde se
muestran los factores de evaluacion en filas y los grados de evaluacion del
desempefio en columnas.

Seleccidn forzada: En este método para evaluar el desemperio se utilizan blogques de
frases que describen aspectos del comportamiento. Forzosamente el evaluador debe
elegir una o dos frases de cada bloque que describa el desempefio del evaluado, o
escoger la frase que describa el desemperio del trabajador y la que maés lejos esta de
describir su desempefio.

Lista de Verificacion: Es una simplificacion del método de escalas graficas y
consiste en listar los factores de evaluacion, los que deben recibir una evaluacion
cuantitativa y sirve como un recordatorio para el evaluador de las caracteristicas que

debe poseer el trabajador” (p.207).

Entretanto, Sherman y Bohlander (1994), establecieron “los métodos méas importantes

de evaluacion del desempefio donde se puede encontrar:

Escalas gréficas: Método que utiliza un formulario de doble entrada, en el que las
lineas en sentido horizontal representan los factores de evaluacion del desempefio,
mientras que las columnas en sentido vertical representan los grados de variacion de
aquellos actores. Su propdsito es proporcionar al calificar una secuencia que
representara los diversos grados de una caracteristica particular.

Método de narrativa: Describe el desempefio del empleado durante el periodo
cubierto en términos de estandares de posicion, es decir, compara el desempefio con

cada uno de los indicadores establecidos que se encuentran en el comentario del
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analisis de posicion sobre elementos como cantidad y calidad de trabajo, habilidad
de planeacion, liderazgo, juicio, confiabilidad y habilidad de aprender si éstas
caracteristicas se analizan, contribuyen 6 desmeritan el desempefio del trabajador.
Método de frases descriptivas: Sefiala simplemente las frases que caracterizan el
desempefio del subordinado y aquellas que realmente demuestran lo opuesto de su
desempefio. En éste método no se obliga al evaluando la seleccion forzada de frases.
Método de eleccion forzada: Consiste en evaluar el desempefio de los individuos
mediante frases descriptivas de determinadas alternativas de tipos de desempefio
individual. En cada blogque o conjunto de dos, cuatro 6 mas frases, el evaluador debe
escoger forzosamente sélo una 6 las dos que mas se aplican al desempefio del
empleado evaluado.

Método de administracion por objetivos: Consiste en qué tanto el supervisor como
el empleado establecen conjuntamente los objetivos de desempefio deseables. Juzga
el desempefio de los empleados con base en su éxito para lograr los objetivos que
han establecido a través de la consulta con sus superiores. Se enfoca en las metas
que tienen los empleados para lograr sus objetivos, mas que en las actividades que
presentan en relacion con ellos asignados.

Método de comparacidn por pares: Se hacen comparaciones entre dos sujetos a la
vez, y se emite un juicio sobre cual es el mejor. Si se juzgan rasgos 0 caracteristicas
especificas, la comparacion se repite en cada rasgo. Una vez efectuadas las
comparaciones posibles, se obtiene una ordenacion por rangos, basandose en la

puntuacion del sujeto en cada una.
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e Meétodo de incidentes criticos: Se pide a la persona que hace la revision llevar un
registro escrito de los incidentes que ejemplifican la conducta positiva y negativa
del sujeto que evalla. Se ocupa de la conducta real del sujeto y no de sus rasgos de
personalidad.

e Método de autoevaluacion: Consiste en indicar a los ejecutivos que emitan un juicio
sobre rendimiento o capacidades, en comun acuerdo a un grupo de objetivos”
(p.175).

8.3.3 Criterios de desempeio.

Los criterios que se deben considerar para realizar una evaluacién del
desempefio dependen de las competencias que se indican en el descriptor de puestos
de las organizaciones. Los criterios de evaluacion deben ser pertinentes a cada
organizacion y al clima que en ella se desarrolla.

Mondy y Noe (2005) indican “la importancia de identificar los aspectos de
desempefio que la empresa debe evaluar de un empleado y enlistan cinco de ellos:

e Rasgos: En algunas evaluaciones rasgos como la actitud, apariencia e
iniciativa son utilizados como base, pero son dificiles de definir y no todos
los rasgos se relacionan con el desempefio, aunque en caso de aquellos en los
que se puede establecer relacion con el desempefio es adecuado utilizarlos.

e Comportamientos: Los comportamientos o las capacidades de la persona
inherentes al trabajo pueden ser evaluados. Cuando estos son premiados

tienden a ser repetidos.
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e Competencias: Estas se conforman de conocimientos, habilidades, rasgos y
comportamientos, ya sean habilidades interpersonales o aquellas que se
orientan hacia los negocios.

e Logros y metas: Cuando las empresas consideran que los fines son méas
importantes que los medios los logros son un factor adecuado a evaluar.

e Potencial de mejoramiento: Las empresas deben destacar el futuro en
relacion al comportamiento y los resultados necesario para desarrollar al
empleado para lograr las metas de la empresa, por ello es importante la
evaluacion del potencial del empleado” (p.37).

8.3.4 Importancia de la Evaluacion del Desempefio.

Realizar un proceso de evaluacion del desempefio permite implantar nuevas
politicas de compensacion, mejora el desempefio, pretende sacar del acomodamiento a la
empresa, sefiala las acciones que se estan haciendo bien y qué se debe mejorar, ayuda a
tomar decisiones de ascensos o de ubicacién, permite determinar si existe la necesidad de
volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten a la persona en el desemperio del cargo.

Ivancevich (2005) indica que “lo mas légico es realizar la evaluacion del desempefio
al final de un ciclo de tareas, en el caso de quienes ejercen la docencia al terminar el ciclo
escolar” (p.67).

8.3.5 Objetivos de la Evaluacion del Desempefio.
La evaluacion del desempefio no puede limitarse al escueto juicio del jefe respecto

del comportamiento funcional del subordinado; es necesario investigar mas profundamente,
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localizar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado para
solucionar los problemas y fortalecer debilidades.

Davis y Newstrom (1991) definen “los objetivos de la evaluacion del desempefio
como necesarios para: distribuir recursos en un ambiente dinamico, recompensar a los
empleados, proporcionar a los empleados retroalimentacion sobre su trabajo, mantener
relaciones adecuadas Yy justas en el interior de los grupos, dirigir y capacitar a los
empleados y cumplir las leyes de igualdad de oportunidades de empleo” (p.120).

Ademas de la necesidad que representa la evaluacion del desempefio en las
organizaciones, la justificacion principal de su préactica es el de priorizar las competencias
del recurso humano en las organizaciones para hacerlas mas eficientes. Ante esto, Sikula
(1991) dice que “el objetivo de las evaluaciones es ayudar a tomar decisiones para los
ascensos, transferencias, suspensiones y despidos, asi como definir las necesidades,
oportunidades de desarrollo y crecimiento personal de los trabajadores” (p.60).

Entre las pretensiones que tacitamente se manejan a través de la evaluacién del
desempefio esta el crear sentido de pertenencia entre la organizacion y los colaboradores;
ser un instrumento de perfeccionamiento de las funciones que se desarrollan, y optimizar
continuamente recursos para su ejecucion.

Sherman y Bohlander (1994) dicen que “los objetivos de una evaluacion del
desempefio son: dar a los empleados la oportunidad de hablar regularmente con su
supervisor acerca del desempefio y los estandares de desempefio del mismo; dar a conocer
al supervisor una manera de identificar las fuerzas y debilidades del desempefio de un
empleado; proporcionar un formato que permita al supervisor recomendarle al empleado un
programa especifico disefiado para mejorar su desempefio y proporcionar una base de

recomendaciones salariales” (p.194).
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La evaluacion del desempefio brinda una oportunidad peridédica de comunicacion
entre la persona que asigna el trabajo y la persona que lo desempefia, ya que por medio de
ésta se discute qué espera la una de la otra y queé tanto se satisfacen estas expectativas.

8.3.6 Usos de la evaluacion del desempefio.

La evaluacién del desempefio debe considerarse como una herramienta que permite
integrar diferentes elementos y factores que son necesarios consolidar en una organizacion
para que funcione de forma simbidtica y congruente.

Chiavenato (2000) indica que “la evaluacion del desempefio no es un fin en si
misma, sino una herramienta, medio o instrumento para mejorar los resultados del recurso
humano de la organizacién. Para alcanzar ese principio basico, la Evaluacion del
Desemperio trata de alcanzar estos diversos objetivos intermedios:

e Lavinculacion de la persona al cargo.

e Entrenamiento.

e Promociones.

e Incentivos por el buen desempefio.

e Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados.
e Auto perfeccionamiento del empleado.

e Informaciones bésicas para la investigacion de Recursos Humanos.

e Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

e Estimulo a la mayor productividad.

e Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la empresa.
e Retroalimentacion con la informacion del propio individuo evaluado.

e Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc” (p.93).
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8.3.7 Beneficios de la Evaluacion del Desempefio.

Como cada estrategia organizacional, la evaluacion del desempefio comprende una
consecuencia final que se requiere evidenciar cualitativa y cuantitativamente; es de esta
caracteristica que se producen beneficios para las entidades que desarrollan este proceso
investigador.

Chiavenato, (2002) define algunos beneficios de la aplicacion de la evaluacion del
desempefio, tanto para las personas, como para las organizaciones:

e “Laevaluacion del desempefio no abarca solo el desempefio, sino el alcance de
metas y objetivos. El desempefio y los objetivos deben ser inseparables en la
evaluacion del desempefio.

e Laevaluacion del desempefio hace énfasis en el desempefio del individuo.

e Laevaluacién del desempefio debe ser aceptada por ambas partes, ya que ésta trae
algun beneficio para la organizacion y para el empleado.

e Laevaluacion del desempefio se debe utilizar para mejorar la productividad del
trabajador, equipandolo para producir con eficacia y eficiencia” (p.56).

8.3.8 Ventajas de la Evaluacion del Desemperio.

Los resultados de la evaluacion del desempefio deben ofrecer ventajas para los
administradores de las organizaciones y para los sujetos de la evaluacion. Estos resultados
deben ser lo mas objetivos posibles para proyectar las debilidades que éstos poseen, en
funcién de una mejora progresiva.

Godmez, Balkin, y Cardy (2001) definen las ventajas de valorar el desempefio de la
siguiente manera:

“Desde el punto de vista del empresario:
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Las diferencias individuales de desempefio pueden constituir la diferencia distintiva
del desempefio de una empresa.

La valoracién ofrece una base I6gica para construir un sistema de logros o méritos.
La documentacion e informacion sobre la valoracion del desempefio pueden ser de
ayuda para una defensa juridica.

Las dimensiones y estandares de valoracion pueden ayudar a aplicar objetivos
estratégicos y clarificar las expectativas del desempefio.

La gestion del desempefio también consiste en informar a los individuos sobre su
propio rendimiento.

A pesar de que el enfoque tradicional se hace sobre el individuo, los criterios de

valoracién pueden realizarse sobre el trabajo en equipo.

Desde el punto de vista del empleado:

La informacidn obtenida sobre el desempefio no sélo es necesaria sino también
deseada.

La mejora del desempefio requiere una valoracion previa.

Es necesario medir las diferencias de desempefio de los empleados y que estas
afecten los resultados.

La valoracién y el reconocimiento del desempefio puede motivar a los trabajadores
a mejorar su rendimiento.

Mejora el Desempefio: mediante la retroalimentacion sobre el desempefio, el gerente
y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para mejorar el

desempefio” (p.133).
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Generalmente el administrador tiene un conocimiento limitado sobre la evaluacion
del desempefio, ya que regularmente esta relacionado con los aumentos salariales. De tal
cuenta, en todas las organizaciones es necesario desarrollar un proceso formal de
evaluacion del desempefio para detectar hasta qué punto las acciones formales, el
desempefio contextual y la conducta productiva de los colaboradores genera el valor
agregado que las organizaciones necesitan para impulsarse hasta un estandar de calidad
previsto.

En el contexto educativo, especificamente en el nivel superior, se torna adecuado
desarrollar periodicamente un proceso de evaluacion del desempefio para despertar la
reflexion de la alta gerencia de las organizaciones, sobre las condiciones laborales en las
gue se desenvuelve el personal administrativo y de facilitadores, considerando que el clima
organizacional es un factor determinante en la eficacia administrativa que lidera los
principios sobre los que se acciona y la evaluacion del desempefio para indicar hasta qué
nivel se estan alcanzando las metas propuestas por cada colaborador, area, departamento o
de toda la organizacion.

Un factor determinante en la presente investigacion es el Clima Organizacional, que
determina la percepcion que el colaborador desarrolla con la empresa, asi como el grado en
el que su actitud influye positivamente en el logro de sus objetivos; asimismo, la evaluacion
del desempefio, que proyecta el nivel en el que los colaboradores desarrollan sus
competencias de acuerdo al descriptor de puestos. La relacion entre estos dos elementos
demostrara la vinculacion que los colaboradores poseen con la organizacion a partir de la
actitud, competencias desarrolladas, percepcion como integrantes de la institucion y la

forma efectiva en la que desarrollan sus funciones.
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Esta relacion permitira fortalecer en alto nivel el contrato moral del personal y, por
consiguiente, se desarrollard un ambiente de trabajo que permitira la pro actividad de las
relaciones del personal y esfuerzos colectivos para alcanzar objetivos institucionales.

Por el tipo de investigacion y con fines proyectivos, se desarrollard un proceso
estadistico que ofrecera resultados que se apreciaran graficamente a través de diagramas
circulares; asimismo, se utilizara un muestreo aleatorio estratificado.

La medicion del desempefio laboral de facilitadores y trabajadores del sector
administrativo del Centro Universitario de Nor-Occidente (CUNOROC) se puede realizar
en funcion de obtener la impresion y percepcion de los involucrados en el proceso
Orientacion-Aprendizaje; para ello, se considera sumamente importante abordarlos como
elementos clave de la investigacion, ellos seran parte de los sujetos de la misma. Ante lo
descrito, es prudente especificar que una de las variables de estudio es el proceso
Orientacion-Aprendizaje y la otra es el Clima Organizacional, concepto que describe cémo
se percibe el trabajador dentro de la organizacion, la cual sera investigada en funcionarios

que laboran con la carrera en donde se desarrollara la investigacion.

Estas variables de estudio ofreceran resultados importantes de la realidad académica
que esta siendo posible a partir de la manera como se perciben los facilitadores y, por
consiguiente, la calidad de relaciones interpersonales que se desarrollan en las aulas del

Centro Unviersitario.

Las variables de estudio pretenden ser, luego de un proceso de triangulacién
concurrente, informacion trascendente que ofreceran resultados que evidenciaran la forma
en la que cada participante del Proceso Orientacién-Aprendizaje acciona para obtener un

desempefio adecuado a las necesidades académicas y profesionales.
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Para fines académicos y en consideracion de la importancia que genera la
contextualizacion tematica, el autor cree importante definir algunos conceptos que
ofreceran una panoramica sincrética respecto terminologia que se utilizara en el Marco
Metodoldgico.

e Estadistica.

Es la recopilacion y la interpretacion de los datos obtenidos en un estudio es tarea de la
estadistica, considerada como una rama de la matematica (Sanchez, 2010, p.17).

o Estadistica descriptiva.

La estadistica descriptivaes la rama de las matematicas que recolecta, presenta y
caracteriza un conjunto de datos (por ejemplo, edad de una poblacion, altura de los
estudiantes de una escuela, temperatura en los meses de verano, etc.) con el fin de describir
apropiadamente las diversas caracteristicas de ese conjunto.

e El método

Orden secuencial de procesos seguidos para obtener un producto (Carvajal, 2013, p.9).

e Meétodo inductivo
Es un método que se basa en la observacion, el estudio y la experimentacién de
diversos sucesos reales para poder llegar a una conclusion que involucre a todos esos

casos. (Davila, 2006, p.7)

e Meétodo deductivo
Consiste en obtener conclusiones particulares a partir de una ley universal (Carvajal,

2013, p.46).
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Técnica

Conjunto de procedimientos que se usan en una ciencia 0 en una actividad
determinada, en especial cuando se adquieren por medio de su practica (Sanchez, 2010,
p.43).

Enfoque cualitativo y enfoque cuantitativo.

El enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar hipétesis, con base
en la medicidbn numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias; mientras que el enfoque cualitativo utiliza la
recoleccion de datos sin medicion numérica para descubrir o afinar preguntas de
investigacion en el proceso de interpretacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010,
p.4).

La muestra en una investigacion.

La muestra es el subgrupo de la poblacion del cual se recolectan los datos y debe ser
representativo de ésta (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.39).

La poblacion en una investigacion

Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones (Selltiz, 1980, p.283).

Censo

Es el total de elementos de un grupo que se estudia (Sanchez, 2010, p.36).
Muestreo aleatorio estratificado

Consiste en dividir a la poblacion en diferentes segmentos denominados estratos,

formados por elementos lo mas homogéneamente posibles entre si (Avila, 2003, p.72).
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Prueba Chi-cuadrado

Esta prueba se utiliza con datos medibles en una escala nominal y pretende obtener
la comprobacion de datos postulados en estadistica inferencial. La hipdtesis nula de la
prueba Chi-cuadrado postula una distribucién de probabilidad totalmente especificada
como el modelo matematico de la poblacion que ha generado la muestra. Para realizar
este contraste se disponen los datos en una tabla de frecuencias. Para cada valor o
intervalo de valores se indica la frecuencia absoluta observada o empirica. (Nolberto y
Ponce, 2008, p.89)
Prueba Q de Kendall

Este procedimiento estadistico para medir la correlacion o asociacion es
complementario del coeficiente de correlacion parcial de Kendall; a su vez, es una
segunda opcion de la correlacion de Spearman. La razén por la que se expone este
modelo estadistico se debe a la necesidad de comprender la mecanica aritmética y la
interpretacion de la prueba, pues se requiere conocerla para realizar el coeficiente

parcial de Kendall. (Nolberto y Ponce, 2008, p.113)
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9. Descripcidn y explicacion de los diferentes contextos que influyen

en el problema investigado

Tabla 2.

Variables, categorias, caracteristicas y preguntas generadoras

. . . Pregunta

Variables Categoria Caracteristicas
generadora

Identificar el nivel e Clima e Esun proceso sistematizado. ¢Cual es el nivel
de clima Organizaci e Los estratos que comprende del clima
organizacional  del onal son indicadores de la organizacional del
personal percepcion de los personal
administrativo y de trabajadores como parte administrativo 'y

facilitadores del

centro universitario.

integrante de la empresa.

Existen formas, escalas o
pruebas que se han
elaborado para medirlo en

una organizacion.

de facilitadores del
Centro
Universitario  de
Nor-Occidente
(CUNOROC)?
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Continuacién tabla 2.

Objetivos

Categoria

Caracteristicas

Pregunta generadora

Nivel de Clima

Organizacional

Son los estratos

elaborados  para

clasificar la
intensidad del
clima

organizacional en

una empresa.

Son medidos a
través de
indicadores  que
surgen de
elementos latentes
en las
organizaciones y
gue influyen en el
desempefio.

Con escalas de
medicion del clima
organizacional en

una empresa.
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Continuacién tabla 2

Objetivos Categoria Caracteristicas Pregunta generadora
Determinar el e Evaluacion Proceso ¢Cual es el nivel de
nivel de del sistematizado desempefio de
desempefio  de desempefio para evidenciar facilitadores en la

facilitadores en la
carrera de
licenciatura  en
pedagogia y
administracion

educativa.

el desempefio.

Comprende

diversas  fases,

dependiendo
contexto
necesidad.
Debe

sistematico.

el

y

ser

carrera de licenciatura
en pedagogia vy
administracion

educativa?
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Continuacién tabla 2

Objetivos

Categoria

Caracteristicas

Pregunta generadora

Verificar si la

Universidad de

San Carlos de
Guatemala
(USAC)
desarrolla
procesos de

capacitacion,

supervisiéon  de
funciones y
del

desempefio a

evaluacion

facilitadores
sobre modelos de
ensefianza

superior.

e Capacitacion e
de

facilitadores °

e Supervision .

de funciones

Es un proceso

sistematizado.

Su ejecucion
requiere una
supervision

secuencial.

Un elemento
importante es la
actitud del

participante y del
interesado en
ofrecer la

capacitacion.

Proceso
sistematizado.
Acompafiamiento
administrativo.
Implica
seguimiento

constante

del

Universitario

¢La  direccion
Centro
de Nor-Occidente
(CUNOROC)

desarrolla, a traves de
la coordinacion
académica, programas
de capacitacion a
facilitadores sobre
modelos de ensefianza

superior?
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Continuacién tabla 2.

Objetivos Categoria Caracteristicas Pregunta generadora

e Modelos de Enfoca  premisas

ensefianza educativas

superior referidas a edades
entre dieciocho y
sesenta afios de
edad.

e Tiene como
caracteristicas: la
horizontalidad, la
flexibilidad y la
participacion.

e Es enfocado al
aprendizaje
significativo,
donde el
participante
aprende haciendo
luego

memorizando.

Fuente: Analisis de objetivos, categorias y caracteristicas.

10. Explicacion del paradigma que respaldoé la investigacion

Los paradigmas en los que se fundamenta el presente estudio son el positivismo y la

hermenéutica.

Se considera que es el positivismo porque el conocimiento que se pretende ofrecer
debe tener garantia de ser genuino, lo cual solo se puede dar si es expuesto a

observacién, analisis y descripcion.
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Ademas, se considera que la hermenéutica requiere una comprension de un caracter
objetivo que se dirige hacia las comprensiones reales de la vida; o sea, a las acciones y

realidades que pueden ser captadas y descritas.

Esto lo justificaba Gadamer (2012), con su obra fundamental “Verdad y método”,
indicando que “la comprension de un texto, solo es posible desde una precomprension o
de un prejuicio que el investigador proyecta sobre ese objeto, prejuicio que sera
modificado por éste, lo cual conducira a una nueva comprension de este y asi,

sucesivamente, sin un fin de la comprension” (p.56).

Para fines explicativos, se considera importante ofrecer los resultados finales y los
medios y resultados parciales en el informe final para que el lector cree una realidad a
partir de las inferencias obtenidas luego de establecer el grado de incidencia entre las

variables de estudio.

11. Método y metodologia

Para la presente investigacion se utilizara el método descriptivo que se define como
aquél estudio que busca especificar las propiedades importantes del sujeto o fendmenos
objeto de estudio, en donde posteriormente los resultados son sometidos a analisis. La
investigacion es critica y va acompafiada de una reflexion, analisis o discusion.
(Achaerandio, 1995, p.91).

Considerando que la escala de Likert se define como un “instrumento que permite
realizar mediciones y conocer sobre el grado de conformidad de una persona hacia
determinada oracion afirmativa o negativa, evidenciando su inclinacion respecto al
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nivel de acuerdo o desacuerdo” (Morales, 2003, p.32). Para la interpretacion del
instrumento que medira el clima organizacional se utilizara un analisis significativo
porcentual y escala de Likert para cada una de las opiniones recabadas. Para obtener
los resultados de la entrevista grupal se realizara un andlisis de los datos sintetizados en

las respuestas de los sujetos entrevistados.

Los sujetos de estudio seran tres grupos: para el primero se utilizara un muestreo
aleatorio estratificado que “consiste en dividir a la poblacion en diferentes segmentos
denominados estratos, formados por elementos lo mas homogéneamente posibles entre
si” (Avila, 2003, p.72), que para el presente estudio se elegira una muestra proporcional
de los participantes de la carrera; para el segundo y tercer grupo se realizard un censo
definido como “el total de elementos de un grupo que se estudia” (Sanchez, 2010, p.36)
al elegir la totalidad de colaboradores que desempefian en el area administrativa,
quienes tienen relacion directa con participantes de la carrera en mencion; asi como
también, la totalidad de facilitadores que laboran en la carrera mencionada.

La investigacion se desarrollara en el Centro Universitario de Nor-Occidente
(CUNOROOC) de la Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC), en la carrera de

Licenciatura en Pedagogia y Administracion Educativa.

Los instrumentos que se aplicaran son dos, para el método cualitativo se utilizara
una guia de entrevista grupal definida como “herramienta con modalidad de abierta y
estructurada, en donde se procura que un grupo de individuos seleccionados por los
investigadores discutan y elaboren, desde la experiencia personal, una tematica o hecho
social que es objeto de investigacion” (Flick, 2012, p.71), que sera elaborada por el autor y
que busca evidenciar el grado de confortabilidad que posee el participante al ser
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participe del proceso Orientacién-Aprendizaje, asi como evidenciar la calidad en el
desempefio de facilitadores; de igual manera, para el método cuantitativo se utilizara un
instrumento basado en escala de Likert, descrito anteriormente, que sera elaborado por
el autor y que mide el clima organizacional en colaboradores de las empresas. El
instrumento que se utilizara para recabar datos respecto al clima organizacional sera

referido a los sujetos del segundo y tercer grupo que se someteran a investigacion.

A los datos obtenidos a través de la aplicacion de los instrumentos elaborados, se les
realizard un estudio estadistico de medidas de tendencia central asi como de medidas de
dispersion. A continuacion se presenta la ficha metddica que sintetiza informacion de

la metodologia.

Tabla 3.

Ficha metddica.

DATOS ACCIONES
Enfoque Mixto
Clase de estudio No experimental
Tipo de estudio Transversal
Sub tipo de estudio Descriptivo
Meétodo general Pragmaético
Método particular Indu-ctiv-o Ded-ucti-vo
(cuantitativa) (cualitativa)
Técnica por Cuestionario Entrevista grupal
método (cuantitativa) (cualitativa)

~ Fuente: Datos obtenidos de metodologia de la investigacion.
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Las metodologias particulares que se utilizaron para cada sub enfoque fueron, en
primer lugar, la inductiva que Jembot, (2006) propone al citar a Bacon, “inducir
aprendizaje y conceptos a partir de conocimientos previos para generar nuevas
plataformas de aprendizaje o términos. Su objeto de estudio es el estudio de las pruebas
que permiten medir la probabilidad inductiva de los argumentos asi como de las reglas
para construir argumentos inductivos fuertes” (p.201).

Y la metodologia deductiva que Carvajal (2013), se refiere a ella como “la
metodologia que consiste en obtener conclusiones particulares a partir de una ley
universal” (p.52).

La aplicacion del instrumento referido al clima organizacional, que pretende obtener
datos cuantificados respecto el nivel que posee el Centro Universitario de Nor-
Occidente (CUNORQOC), se basa en el método inductivo ya que a través de €l se
buscaran los resultados, los cuales siguen una secuencia l6gica que gradativamente
permitira posicionar a los sujetos en determinado nivel de clima organizacional.

La aplicacion del segundo instrumento justifica su aplicacion en el método
deductivo ya que con la secuencia de patrones establecidos que formulan los reactivos,
se realizara una consideracion particular de cada indicador. Estos resultados revelaran

datos importantes para complementar informacion del tema investigado.
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Tabla 4.

12. Categorias de analisis

Categoria, respuesta, interpretacion, Contraste respuesta y teorizacion, divergencia, congruencia, leccion aprendida.

Variables/ Respuesta Interpretacion ~ Contraste Divergencia  Congruencia Leccion
Categoria respuesta y aprendida
teorizacion

Clima Organizacional Esla Contraste entre la  Clima Los dos términos  Es importante
Hipotesis: puede ser vinculo o percepcion percepcion que  Organizacio  hacer referencia  considerar la

gerzgs]nggﬁ%a&aeigbuen que todos los  se tiene de Clima nal y Cultura al estado de los  contextualizacid
EI_ nivel de empresa, puede ser factor t_rabajadore,s Organizacional Organizacio colab_oradores— n teorl_ca e_n, la
cllma_ _ de estilo y tendencia en tienen de si que debe ser nal trabajadores en investigacion
prg%nlzac:onal el comportamiento de ~~ mismos al determinado a una para no
Incide en fa quienes la componen, desempefiar través del organizacion, ya tergiversar los
aplicacion del  puede diferenciar a las . o

laboralmente  participante en el sea institucion o conceptos y, por

proceso empresas que se
Orientacion- encuentran en estandares €N Una proceso empresa. ende, sesgar la

Aprendizaje.

Independiente:

Clima
Organizacional

altos de las empresas que
tienen poca vida de
existencia en el mercado.
Un buen clima se orienta
hacia objetivos generales,
mientras que un mal
clima destruye el
ambiente de trabajo
ocasionando situaciones
de conflicto y de mal
rendimiento.

organizacion.

educativo y la
consideracion
gue comunmente
se tiene respecto
a que el Clima
Organizacional
puede ser
determinado a
traves de los
lideres o gerentes
de las
organizaciones.

informacion
producto del
estudio.
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Continuacion tabla 4.

Variables/ Respuesta Interpretacion ~ Contraste Divergencia  Congruencia Leccion
Categoria respuesta y aprendida
teorizacion

El proceso Orientacion- El proceso El proceso Andragogia El proceso Al momento de

Aprendizaje se convierte en  Orientacion- orientacion- con orientacion- realizar el
Dependiente:  un sistema abierto cuando ~ Aprendizaje es aprendizaje posee  pedagogia aprendizaje, que  proceso de

el participante participaala la formacion caracteristicas que esunmodelo de  entrevista focal,
Proceso elaboracion y cambios de académicade  hacen efectivo el ensefianza propio  se pretendid el
Orientacion- las mallas curriculares, personas sistema basado en del estudiante gue todos los
Aprendizaje cuando se adquieren y adultas que se  competencias y adulto, propone participantes

mejoran métodos y técnicas basa en los modalidades de premisas basicas  conocieran los

que se utilizan, que el principios de ensefianza del respecto al elementos bésicos

modelo por competencia
propone un cambio de
paradigmas

Se debe tener una
formacion y capacitacion
constante sobre una
educacion por
competencias, planeacion
por competencias a nivel
superior.

horizontalidad,
participacién y
flexibilidad

estudiante adulto
—andragogia-;
mientras que en el
medio educativo
se considera como
un sinénimo de
pedagogia al
establecer
pardmetros
memoristicos o
que evocan la
tendencia
conductista de la
psicologia
contemporénea.

aprendizaje de la
persona, lo que
representa la base
de pedagogia
como ciencia de
la educacion.

y necesarios de
conceptos
referentes a
modelos,
estrategias,
técnicas y
modalidades de
ensefanza.

Fuente: Categoria, respuesta e interpretacion de categorias.
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13. Resultados obtenidos
13.1 Resultados de analisis de enfoque cuantitativo
13.1.1 Resultados de cuestionarios aplicados a facilitadores.
Tabla 5.

Resultados de cuestionario aplicados a facilitadores.

Criterio Ponderacion Porcentaje Calificacion
1 Cohesion 390 74.29%  Regular
2 Satisfaccion 441 84.00%  Bueno
3 Comunicacion 424 80.76%  Bueno
4 Direccion 419 79.81%  Regular
5 Claridad y coherencia en procesos 434 82.67%  Bueno
6 Disponibilidad de recursos 395 75.23%  Regular
7 Sentido de pertenencia 414 78.86%  Regular

Promedio de calificacién 79.37%
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Figura 2. Resultados del nivel de clima organizacional presentado en facilitadores.

En la gréafica se puede evidenciar que el nivel de clima organizacional en
facilitadores es relativamente alto ya que el promedio final resulta 70.37 por ciento, esto lo

establece con un nivel bueno, de acuerdo a la escala propuesta por el autor.

Es importante considerar que los niveles méas bajos refieren los indicadores de
cohesion y disponibilidad de recursos, mientras que el indicador “satisfaccion” obtuvo la

ponderacién mas alta.
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Tabla 6.

Resultados estadisticos de clima organizacional en facilitadores.

Resultados estadisticos

Medidas de tendencia central

Media aritmética 418.5
Mediana 421
Moda 4315

Medidas de dispersion

Desviacién media 14.86

Desviacion estandar o tipica 11.86

13.1.2 Resultados de cuestionarios aplicados a personal administrativo.
Tabla 7.

Resultados de cuestionarios aplicados a personal administrativo.

Criterio Porcentaje Calificacion
1 Cohesion 84.00% Bueno
2 Satisfaccion 81.00% Bueno
3 Comunicacion 84.00% Bueno
4 Direccion 84.00% Bueno
5 Claridad y coherencia en procesos 88.00% Bueno
6 Disponibilidad de recursos 86.00% Bueno
7 Sentido de pertenencia 90.00% Excelente
Promedio de calificacion 85.28%
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Figura 3. Resultados de clima organizacional en personal administrativo.

El clima organizacional en el sector administrativo indica estar en un nivel bueno
ya que el promedio de este es un 85.28 por ciento. Es importante resaltar el dato menor
con un 81 por ciento y el mayor con un 90, por lo que se puede apreciar que se
encuentran en un nivel muy adecuado para que desempefien eficientemente. Ademas, es
significativa la ponderacion que refiere el sentido de pertenencia ya que es la mas alta

con un 90%.
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Tabla 8.

Resultados estadisticos de clima organizacional en personal administrativo.

Resultados estadisticos

Medidas de tendencia central

Media aritmética 85.86
Mediana 85.37
Moda 85

Medidas de dispersion

Desviacion media 2.08

Desviacion estandar o tipica 2.58
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13.2 Resultados de analisis de enfoque cualitativo

13.2.1 Sintesis de resultados de entrevista a grupo focal.

Tabla 9.

Sintesis de resultados de entrevista a grupo focal

Evaluacion del nivel de desempefio de facilitadores

No. Reactivos

Respuestas

Relacién facilitador-participante 'y docencia

motivadora

Los facilitadores trabajan de acuerdo al programa de curso, de acuerdo a la
planificacion. Los facilitadores no se acercan a comprender las necesidades de
los participantes ya que el tiempo es corto, indican. La motivacion de cada
participante depende de cada uno porgue los facilitadores no dan espacios para
motivar o desarrollar una reflexion al inicio de la clase o proponer tiempo para
ayudar a los participantes que no comprenden algin tema o procedimiento. La
relacion entre los facilitadores y los participantes es formal porque solo se
discuten temas relacionados con el curso; ademas, cuando se da una discusion en
aula por algin tema o idea, los facilitadores son muy tajantes y no dan espacio
para que el participante pueda defender su opinion, por eso los participantes
tienen miedo con alguno de ellos y ademas, creen que si se oponen a la opinién de
los facilitadores entonces los participantes perderan el curso. Se podria decir que

tienen miedo de opinar o defender su criterio.
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Continuacién tabla 9.

Dominio de la materia del curso y experiencia

profesional.

Algunos facilitadores conocen la materia que imparten ya que se ve que manejan
informacion muy actualizada de lo que opinan. Ademas, la experiencia en el area
es muy importante ya que su opinion esta siendo justificada con los casos que ven
o resuelven en donde trabajan. De igual forma, hay facilitadores que no dominan
el area que trabajan, esto se ve cuando no tienen una respuesta adecuada a las
preguntas que le formulan algunos compariieros, es por eso que algunas veces no
trabajan a profundidad algunos temas y otros no son abordados. En algunos casos
se ven dudosos o confundidos cuando explican algunos temas en los que los
participantes aparentemente saben mas por ejemplo en temas de legislacion
educativa porque algunos participantes son directores o pertenecen a algun grupo

sindicalista y tienen conocimiento en materia educativa.

Metodologia y actividades

aprendizaje

pertinentes de

Todos los facilitadores trabajan con la técnica de clase magistral ya que somos
nosotros los participantes los que estamos en clase y en los escritorios recibiendo
la informacién que ellos nos dan. Algunas ocasiones, algunos de los facilitadores
casi los mas jovenes, implementan una técnica o técnicas que ayudan para que el
aprendizaje sea positivo. Esto puede deberse al nimero de participantes que hay
en cada aula. Ademas, es importante analizar que no se recibe un proceso de
evaluacion para los facilitadores como en otras universidades, de igual forma los

facilitadores no son supervisados por alguien.
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Continuacién tabla 9.

Todos los facilitadores no presentan problemas para registrar las calificaciones o
de llevar un proceso ordenado de evaluacion para las actividades que hacen los
participantes. Algunas veces se ve que hay algun inconveniente pero es resuelto
internamente por los facilitadores, no hay necesidad de que intervenga el
] ~coordinador de la carrera porque en su mayoria los problemas son con
4  Evaluacion y proceso ordenado de aprendizaje ] )
inconvenientes entre grupos y no con el catedratico. Solo algunas veces, se nota
que los profesores califican mal las actividades pero eso es interno en el curso,
pero lo bueno es que estan presentando una lista de cotejo para que podamos ver
en donde debemos poner méas empefio para que no perdamos puntos, esto no lo

hacen todos los facilitadores pero ayuda mucho.

No siempre se tiene uso efectivo del tiempo de clase porque siempre se pide
tiempo de parte de los participantes para que se pueda organizar alguna actividad.
Es importante indicar que no todos los facilitadores son accesibles con estas
peticiones de los participantes, algunos indican que no tienen suficiente tiempo
Ambiente ordenado de clase y uso efectivo del para la clase y les piden a los participantes comprension para que en otro periodo
tiempo 0 en receso organicen. Pero en general, los facilitadores realizan lo que
supuestamente llevan planificado porque los participantes guardan respeto y
orden sin que los facilitadores les pidan, es mas, los mismos participantes ponen
orden entre ellos para que la actividad se realice y poder ganar puntos o hacer lo

que los facilitadores indican.
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Continuacién tabla 9.

Responsabilidades

profesionales

y

competencias

No todos los facilitadores muestran que tienen capacidad de desempefiar de
forma eficiente con todos los participantes, algunos de ellos demuestran que no
tienen seguridad al abordar temas que deben abordar. Esto se puede ver cuando
los participantes le hacemos preguntas porque ellos evaden o no responden con
seguridad.  También, algunos facilitadores si demuestran conocimiento y
capacidad para desempefiar al frente de grupos de universitarios porque tienen
experiencia y ademas, se nota que preparan sus clases y que tienen
conocimientos.  Respecto la responsabilidad, los facilitadores son muy
responsables con las normas o indicaciones de la universidad ya que se nota que
siguen las reglas y que proceden conforme indica el reglamento de la

Universidad.
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14. Prueba de Hipotesis

Para ofrecer una descripcion ordenada de los resultados y con el objetivo de
sistematizar la informacion estadistica, se propone clasificar los indicadores que fueron
considerados en el cuestionario que se utilizé para evidenciar el nivel de clima

organizacional en los colaboradores de la institucion.

Al respecto, es importante considerar que el primer grupo hace referencia al estrato
“personal-individual” ya que enfocan su interés a la percepcion que los sujetos pueden
percibir de su accion cotidiana en las relaciones y en la institucion. Asimismo, se presenta
el segundo grupo que comprende elementos inherentes a la gestion de la administracion
como ente gestor y como posibilitadora de los procesos que se ejecutan, este estrato se

titula “contextual-direccion”.
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Tabla 10.

Clasificacion de poblacion. Sujetos de personal administrativo.

Orden de »
indicador en el Ponderacion Estratos
instrumento
Primer estrato
1 84
2 el Personal-Individual
3 84 Totales: 339
7 90 Promedio: 84.75
Segundo estrato

4 84 Contextual
5 88 Direccion Totales: 258
6 86 Promedio: 86

Tabla 11.

Clasificacion de poblacién. Facilitadores.

Orden de Ponderacion Estratos
indicador en el
instrumento
Primer estrato
1 79.29 Totales: 322.91
2 84
3 80.76 Personal-Individual
Promedio:
7 78.86 80.727
Segundo estrato
4 79.81
5 82.67 Contextual- Totales: 237.71
Direccion Promedio:

6 75.23 79.236
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A continuacion se presentan los datos para verificar y probar la hipdtesis del presente

estudio:

Tabla 12.

Nivel de relacion de Q de Kendall

Tabla: Nivel de relacion de Q de kendall

Tabla Nivel de Relacién
0-0.24 Bajo
0.25-0.44 Medio Bajo
0.45-0.55 Medio Bajo
0.56 - 0.75 Medio Alto
0.76 -1 Alto

Q de Kendall calculada:

Q=-0.016633756

De acuerdo a la tabla de relacion que propone el estandar del andlisis, el nivel que
guarda la hipétesis corresponde a -0.016633756, lo que indica que el resultado es

inverso, por ser negativo, y que tiene bajo nivel de relacion ya que no se establece en

alguno de los parametros estandarizados por el anélisis del estudio Q de Kendall.

Analizando el resultado anterior y después de considerar las implicaciones que
representa para la investigacion, el investigador procede a validar los datos a través de

procesarlos utilizando la prueba Chi cuadrado.
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Datos considerados:
X ? 095
Gl =1

Luego de procesar los datos de forma electronica utilizando un software preferido
para el efecto y ratificarlo al desarrollar el mismo proceso de manera convencional
(manual), se obtuvo el siguiente resultado, el cual es contrastado con la Chi cuadrada

tedrica estandar.

La Chi cuadrada tedrica es de: 3.84

Los resultados del calculo de la Chi cuadrada de los datos de la investigacion

corresponde a 0.022901931

Los resultados del analisis anterior indican que el dato obtenido de Chi cuadrada no
corresponde a lo que estandariza la prueba ya que el dato que se espera obtener (3.84) esta
sumamente alto respecto a la cantidad obtenida que es 0.022901931. A continuacién se
presenta una grafica que representa una visualizacion integrada de los elementos
anteriormente descritos, 1o que permite al lector observar sindpticamente las posiciones de

cada uno de los vectores que se pretende analizar y relacionar.
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T [ Aceptacion de hipétesis
alternativa

Rechazo

Aceptacion de Ho

3.84

Xz2= Tedrica
0.023

X2= Calculada

Figura 4. Comparacion de resultados en Chi cuadrado

Por los resultados anteriores y considerando un analisis al contrastarlos, se rechaza la
hipdtesis alternativa de investigacion que propone que el nivel de clima organizacional
incide en la aplicacion del proceso Orientacion-Aprendizaje en la carrera de licenciatura en
pedagogia y administracion educativa del Centro Universitario de Nor-Occidente

(CUNOROOC), y se acepta la hipdtesis nula.

Es importante considerar los resultados anteriores ya que estos cobran importancia al

contrastarlos con los datos cualitativos; al respecto, se consideraron los datos con un
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margen de error que corresponde al 0.05; por lo tanto la chi cuadrada tedrica corresponde a
3.84, mientras que la chi cuadrada calculada es inferior a los esperado en la tabla,
correspondiendo a 0.022901931, de tal forma que se procede a rechazar la hipétesis

alternativa.

15. Interpretacion de resultados

Al considerar el proceso educativo en el nivel superior es necesario analizar la
utilizacion de metodologias andragdgicas que determinan la pertinencia de herramientas y
modalidades de validacion del aprendizaje en el estudiante adulto. Estas modalidades
deben estar reguladas por un sistema metodoldgico que contextualice escenarios propicios
para que el participante del proceso experimente un fendmeno educativo adecuado a las
particularidades que manifiesta. Esta sistematizacion de herramientas, tendencias,
metodologias, sistemas de validacion del aprendizaje y modalidades de ensefianza se

concretan en el proceso Ilamado Orientacion-Aprendizaje.

A continuacion se relacionan los datos obtenidos de la investigacion con los
fundamentos tedricos que se presentaron como antecedentes del tema, ademas se establecen
consideraciones particulares del investigador respecto la importancia y trascendencia en la

triangulacion de datos cuantitativos y cualitativos.

La primera pregunta hace referencia a la relacion que tiene el facilitador con el
participante y si la docencia es motivadora para el participante o no. La respuesta esta
enfocada al desemperio profesional del facilitador que, hasta cierto punto, se limita a ese

escenario y no ofrece acercamiento con el participante para comprender y proceder de
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acuerdo a las particularidades que presenta o las necesidades que tiene de acuerdo a sus

caracteristicas como estudiante adulto.

Es importante considerar que no existe una motivacion directa de los facilitadores
hacia los participantes ya que los entrevistados indican que ellos mismos deben motivarse o
incentivarse para desarrollar los procesos académicos ya que es interés propio
desarrollarlos. Esto lo indica Rogers, (2000, p.47), “la ensefianza significa instruir. Para
impartir conocimientos y destrezas”. Ante lo que menciona este personaje, el autor
considera que los facilitadores deben ofrecer insumos de labor de facilitadores y ser un
instructor, 0 aun mas, ser un posibilitador para que los participantes experimenten, a partir
del interés caracteristico de su edad, el poder desarrollar las destrezas necesarias para
utilizar conocimientos y elaborar producto o constructos esperados por la planificacion de
los facilitadores. Ante esto Tobon (2006, p.87) refiere: generar en una institucion educativa
un claro liderazgo y trabajo en equipo que gestione con calidad el aprendizaje, con base en
un proyecto educativo institucional compartido por toda la comunidad educativa, con
estrategias de impacto que promuevan la formacién integral de los participantes (finalidad),
y dentro de ésta el desarrollo y fortalecimiento del proyecto ético de vida, el compromiso
con los retos de la humanidad, la vocacion investigadora y la idoneidad profesional

mediante competencias genéricas y especificas.

Es importante mencionar que la administracion tiene la responsabilidad de generar y
proporcionar oportunidades a los facilitadores para que estos asuman un rol proactivo en su
proceso formativo para tener la capacidad de alcanzar las competencias que impone la
academia del nivel superior de acuerdo a los estandares internacionales. Es labor de los

empleadores entonces, garantizar las condiciones adecuadas para que el proceso
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Orientacion-Aprendizaje obtenga los resultados que dogmaticamente pretende; es aqui en
donde el correcto proceso de seleccion de personal, la efectiva organizacion de funciones y
la pertinente supervision del desempefio deben hilar pretensiones para que la institucion

educativa fortalezca los procesos académicos.

Los participantes entrevistados indican que los facilitadores refieren que no son
comprendidos cuando el facilitador explica porque sienten distancia entre el interés que
evidencia el catedréatico y la necesidad de aprendizaje o de aprobar las asignaturas que ellos
pueden manifestar. Es importante considerar que mencionan respecto al temor que
comparten cuando existe un espacio en el que un participante cuestiona o refuta a un
facilitador ya que indican percibir que el catedratico no percibe maduramente esta
referencia y que temen que existan represalias hacia los participantes que puedan crear
estos espacios aparentemente incomodos para el facilitador. Esta informacion se puede
contrastar con la evidencia que ofrecen los resultados de los cuestionarios que se aplicaron
a los facilitadores ya que uno de los rubros hace referencia al sentido de pertenencia que
tienen los facilitadores hacia el Centro Universitario y corresponde a un 78% lo que es
calificado como “regular”. Esto puede analizarse y entenderse como un bajo estimulo a
pertenecer a una organizacion que no compensa totalmente las necesidades de pertenencia
de un colaborador, lo cual se manifiesta en las acciones que este evidencia a los

subordinados, los pares o los clientes, que en este caso son los participantes.

Lo anterior llama la atencion ya que al entrevistarse con el personaje que hace la
impieza en el Centro Universitario indico que “algunos licenciados™ no atienden a lo
limp 1 Centro U t dico que “alg 1 dos” tiend los
participantes ya que se puede observar gque estos “siguen caminando” mientras hablan con

los facilitadores que no se detienen y hablan mientras realizan otras acciones; o sea, no

77



prestan la atencion debida a los participantes que buscan atencion personalizada al finalizar
la sesion presencial. Esto es validado para el investigador a partir de observar al correr los
instrumentos ya que se pudo experimentar que lo mismo sucedia durante se solicitaba a los
facilitadores llenar el cuestionario: algunos de ellos caminaban mientras recibian el
instrumento y era evidente el descontento, malestar o incomodidad que se percibia de sus
gestos al momento de solicitarles que apoyaran con la investigacion. Ante lo expuesto, el
investigador considera justificada una vez mas la necesidad de que los administradores-
empleadores desarrollen procesos adecuados en la organizacion institucional al elegir a
personas idoneas que compartan la filosofia universitaria, metodologia andragdgica y

actitud proactiva para innovar procesos formativos en la educacion superior.

Es importante considerar que los facilitadores pueden manifestar un tipo de cultura
diferente al patron que describen los libros al hacer referencia a la Andragogia como
ciencia de la educacion del estudiante adulto. Es importante considerar que los
facilitadores desempefian en una universidad estatal en donde no existe un tipo de
evaluacion sistematizada para evaluar el desempefio del facilitador en plan fin de semana
en sesiones semipresenciales, asi como no existe un departamento al cual el participante
pueda acceder, consultar o referir observaciones de forma directa como si existe para los
participantes que desempefian en el mismo Centro Regional en plan diario, siendo esta el

area de Coordinacion Académica.

Al respecto, el investigador considera que el proceso de seleccidn de personal no es el
adecuado ya que es alli en donde debe iniciarse la obtencion del talento humano idéneo
para desempeniar las actividades profesionales desde una perspectiva que identifique

moralmente a la institucién. Es importante considerar que los procesos de reclutamiento y
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seleccion del personal deben desarrollarse de acuerdo a lo que indica el perfil del puesto y
las funciones que debe desarrollar el aspirante que se hara cargo de la vacante, por lo que es
importante analizar el proceso que desarrollan para determinar si es pertinente a la
necesidad que tiene la docencia de la Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC),

especificamente en el Centro Universitario de Nor-Occidente (CUNOROC).

Las diferentes menciones que realizan los participantes encuestados reflejan la
experimentacion de un ambiente tenso que estéa limitado al desempefio profesional donde
impera la clase magistral y no hay espacio para la interaccion motivacional que integre las
particularidades flexibilidad, horizontalidad y participacion que es la plataforma de la

Andragogia.

De igual forma se ve la ausencia, y por ello la necesidad, de la medicion de indicadores
que evidencien la practica de los cuatro pilares de la educacion ya que la educacion en
Guatemala se ha centrado durante cientos de afios en procesos lineales unidireccionales que
han sido sistemas de informacion y no de formacion en las instituciones educativas de todos
los niveles. Ademas, y sumamente importante, debe evidenciarse el quinto pilar de la
educacion que propone el Proyecto Educativo para Latinoamérica y el Caribe -PRELAC-:
aprender a emprender. Este Gltimo es crucial en la educacion superior ya que es a través de
este indicador como se puede evidenciar la capacidad de las personas de desarrollar
socialmente de acuerdo a acciones de emprendimiento de beneficio individual que
impactara la economia, la educacion y por ende la cultura de una sociedad, en este caso la

guatemalteca.
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Respecto al dominio de la materia del curso y experiencia profesional, el grupo
entrevistado indica que los facilitadores cuentan con informacion de la profesion en que los
primeros se forman y que esto se debe a la experiencia que tienen en los lugares donde
desempefian laboralmente; ademas, indican que en algunos casos, algunos facilitadores que
trabajan cursos que no corresponden a la profesion que desemperian, se evidencia
inseguridad ya que es notoria la manera en que evaden o evitan las preguntas o las
refutaciones que le hacen sobre un tema. Los participantes indican que en algunas
ocasiones los facilitadores dudan cuando conocen que los participantes desempefian en
areas laborales que corresponden al curso que estan estudiando en la universidad, por ello,

los facilitadores se muestran inseguros y evitan profundizar temas.

Este analisis refiere al mismo punto de discusion en el que un proceso adecuado de
andlisis de puestos y perfiles que provea un pertinente proceso de seleccién de personal
indicara la idoneidad de los personajes que operan docencia en el Centro Regional. Es
importante considerar que la evaluacion del Clima Organizacional refiere que el porcentaje
indica establecerse en una cualificacion de “regular”, por lo que las diferentes areas que
resultan este total indican una consideracion moderada de la forma en la que los

facilitadores se perciben dentro de la organizacion.

En el apartado de metodologia y actividades pertinentes de aprendizaje, los
participantes entrevistados indican que casi en la totalidad de las ocasiones los facilitadores
no desarrollan diferentes modalidades o metodologias de ensefianza que integren a la
seccidn o grupo a la obtencion de las competencias que se propongan como tales. Al
respecto, es importante considerar la responsabilidad que posee la coordinacién de la

carrera, de igual forma la corresponsabilidad que tiene la Coordinacion Académica del
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Centro Universitario y de forma indirecta la Direccion ya que el producto final o servicio
que brinda o debe ofrecer la universidad debe ser la calidad académica que hoy en dia 'y en

el contexto universitario debe basarse en teoria andragdgica innovadora.

En la seccion referente a la Direccion, del andlisis de resultados en los datos
cuantitativos se hace referencia a una ponderacion de 79.81 sobre cien, lo que posiciona
este rubro en la etiqueta de “regular” se puede manifestar la necesidad que tienen los
facilitadores sobre el acompafiamiento, asesoramiento o actualizaciones tematicas o de
procesos de los cuales pueden gozar. Esto es una inferencia basada en la cuantificacion del
estrato Direccién y sobre las metodologias que, segun indican los participantes, no se

desarrolla en las aulas de clase.

Es interesante considerar la mencidn que hacen los participantes sobre la iniciativa que
evidencian los facilitadores jovenes al desempefiar con metodologias atractivas para la
fijacién de los aprendizajes, ya que puede denotar disponibilidad y actitud positiva de
emprender proyectos para ofrecer un plus profesional o para destacar y tratar de mantener
el contrato asignado para ese curso. De igual forma, se puede comprender la necesidad de
capacitacion o procesos de mejora continua, lo que refiere necesariamente y por
consecuencia a la implementacion de procesos de evaluacion del desempefio para
garantizar que se estan aplicando los procesos que se le proveen con tono de mejora del

desempefio de facilitadores.

El cuarto rubro del analisis cualitativo hace referencia a la Evaluacion y al Proceso
Ordenado de los Aprendizajes que desarrolla el facilitador, al respecto, los resultados se

pueden contrastar con los que ofrece el indicador Claridad y Coherencia en Procesos del
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analisis cuantitativo ya que tiene una correspondencia directa con la calidad de los registros
que debe desarrollar el facilitador de forma interna con cada participante y con los cursos
que desempefia ante la instancia de coordinacion de carrera. Este analisis es interesante ya
que ofrece resultados positivos para el desempefio de facilitadores ya que, segun los
comentarios de los participantes entrevistados, los facilitadores desarrollan adecuadamente
los procesos internos en sus cursos y ademas presentan solvencia en los procesos que les

requiere coordinacion o control académico del Centro Universitario.

El grupo focal entrevistado indica que los facilitadores evidencian algunos
inconvenientes con los registros de los participantes pero que internamente los resuelven ya
que corresponden Unicamente al criterio particular de cada uno para apreciar y valorar las
actividades. Ante esto, es importante resaltar la autonomia que han cobrado los
facilitadores, lo cual hace eficientes los procesos de registro al transigir y resolver en la
jurisdiccidn que tienen los facilitadores. Esta inferencia es validada con los datos
porcentuales que resulta del instrumento que mide el clima organizacional ya que se

manifiesta con un 82.67 por ciento.

Los datos anteriores pueden ser contrastados con los resultados que surgen de la
interaccidn que los facilitadores desarrollan con la coordinacion de la carrera para proponer
una estrategia o propuesta de accién; ademas, es interesante cotejar la informacién con lo
resultante del clima organizacional que evidencio el personal administrativo que se
manifiesta con un porcentaje de 79.37, lo que implica que las relaciones interpersonales y la
percepcion que tiene el trabajador del sector administrativo en relacién directa con el

facilitador, es positiva.
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De acuerdo al andlisis cualitativo, el aspecto que se refiere al ambiente ordenado de
clase y uso efectivo del tiempo, los participantes entrevistados indican que siempre se
desarrolla adecuadamente la actividad de facilitadores ya que los facilitadores planifican
una actividad magistral y que en pocas ocasiones no la desarrollan. Esto se debe, segun el
grupo focal entrevistado, a que los facilitadores les piden comprension a los participantes
argumentando que el tiempo que dura la sesidn presencial es corta y que el tiempo no se

completara.

Es importante considerar esta actividad en el desempefio de facilitadores ya que
claramente se aprecia que cumple con lo indicado por el coordinador de carrera; sin
embargo, el acceder ante las peticiones de los participantes y ceder una porcion del tiempo
que solicita, afectaria positivamente las relaciones interpersonales ya que crearia un vinculo
de confianza y de reciprocidad respecto un ambiente de trabajo agradable para ambas
partes, los participantes y la zona de confort en la que tienen un espacio de opinion abierta
y la del facilitador en donde se comprende y apoya su postura de crear escenarios de

academia en donde se optimice el tiempo.

En la altima seccion del analisis cualitativo, que refiere las responsabilidades y
competencias profesionales del facilitador, se indica que algunos facilitadores no
desemperfian de acuerdo a las expectativas que se tiene de parte de participantes de un nivel
universitario. Esto lo manifiestan indicando que en algunas ocasiones no se cuenta con la

seguridad evidente para abordar ciertos temas que comprende el programa.

Esta informacion solo aplica para algunos facilitadores ya que los participantes

refieren también que cuentan con la experiencia de haber recibido clases con facilitadores
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que desempefian muy bien los procesos académicos ya que se puede apreciar la confianza

que poseen al abordar temas que son de interés para los participantes.

Esta parte es fundamental para unir los demés resultados ya que se comprende que
los procesos deben ser acompafiados desde una induccién, pasando por un adecuado
proceso de reclutamiento y seleccion del personal, la capacitacion del talento humano y una
constante evaluacién de los procesos que los facilitadores desarrollan como transmisores de

la academia que debe brindar la Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC).

16. Alcances y hallazgos

Para determinar como afecta la manera de interaccion del personal que labora en el
area administrativa a los facilitadores que desempefia en las aulas en relacion directa con
los participantes, se procedi6 a evaluar a cada estrato o estamento al hacer uso de
instrumentos para el efecto. Es de esta cuenta en donde se puede determinar que los
resultados o hallazgos tuvieron un alcance esperado respecto a la determinacion de

insumos que posibiliten formular una propuesta objetiva.

16.1 Alcances

La investigacion fue referida a medir el nivel del clima organizacional a los
facilitadores, quienes desempefian en relacion directa con los participantes, asi como al
personal administrativo que son los personajes que desempefian y tienen una relacion
constante con los facilitadores, esto pretende ofrecer el nivel de participacidn consentida y
correspondida de parte del facilitador al participante. Lo anterior era factible ya que no
existe un proceso de supervision y evaluacion del desempefio que le permita al facilitador

seguir una expectativa manifiesta.
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16.2 Hallazgos
Se pudo determinar que los facilitadores son personajes que desempefian
simplemente por tener una capacidad profesional para hacerlo y por contar con
competencias, algunas veces solventes, para transmitir informacion; sin embargo, esto no
garantiza el que los procesos académicos que propone desarrollar el facilitador en las aulas

sea exitoso de acuerdo a la plataforma andragogica que trabaja el Centro Unviersitario.

Es importante considerar que el proceso de reclutamiento y seleccion del personal es la
base por la cual debe generarse un adecuado seguimiento y acompariamiento de los

procesos que debe desarrollar el facilitador sancarlista.

17. Reflexiones finales

Al considerar el impacto y trascendencia que causaria el efecto de realizar una
investigacion mixta al unir los detalles descritos a partir de la observacién en cada método
de investigacion de datos y especificamente en la fase cualitativa, permitié una
concatenacion congruente con resultados cuantitativos que permitieron obtener un enfoque

integral y objetivo del tema de investigacion.

La realizacion del estudio de campo fue monitoreado por el enfoque y planificacion
metodoldgica ya que se propuso utilizar diferentes instrumentos para cada uno de los
métodos de investigacion, asimismo se utilizd el método hermenéutico para completar
datos epistemologicos del tipo de investigacion mixta que se basé en el método de

triangulacion concurrente (DITRIAC) para la relacion periddica y constante de datos.
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Al relacionar estos enfoques se evalla todo el proceso y se garantizan resultados
objetivos respecto los objetivos propuestos en la investigacion, lo que ofrece un analisis
detallado de las variables y de los resultados obtenidos de cada uno de los estamentos
ofrecidos por los sujetos investigados.

18. Lecciones aprendidas

Es importante considerar que los administradores deben continuar proporcionando
espacios de formacion para facilitadores en el contexto andragdgico ya que debe existir
un sistema longitudinal que afirme la cultura académica que se propone a partir del
modelo Orientacion-Aprendizaje. De igual modo, los encargados de las diferentes
dependencias y especificamente los administradores deben poner especial atencién en
las relaciones interpersonales que se desarrollan en el Centro Universitario de Nor-
Occidente (CUNOROC) para garantizar que el ambiente institucional sea adecuado con
las necesidades que tiene el cliente; en este caso el estudiante. Esto se puede traducir en
acciones concretas como espacios para planificar en conjunto al integrar diferentes
cursos; participar de actividades formativas-académicas en el Centro Universitario;
desarrollar procesos de supervision; todo esto con el fin de ejecutar procesos
académicos desde una metodologia integradora con basamentos andragdgicos.

Los facilitadores de cursos deben utilizar metodologia adecuada a las
caracteristicas del estudiante adulto, modalidades de evaluacion pertinente y proponer
contextos educativos que potencien la capacidad de aprendizaje andragogico. Ademas,
se recomienda desarrollar modalidades educativas adecuadas al proceso de ensefianza
en estudiantes adultos, asi como velar porque todo el proceso de supervision y
evaluacion del proceso sea pertinente con la propuesta andragogica que pretende el

Centro Universitario de Nor-Occidente (CUNOROC).
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Finalmente, es necesario considerar la elaboracion y adaptacion de un proceso de
seguimiento de mejora a los procesos administrativos, de seleccidn, contratacion,
induccion, supervision y evaluacion del personal con la pretension de alcanzar
estandares académicos propuestos respondiendo a los cinco pilares de la educacion.

19. Fuentes de informacion

19.1 Primarias

Por los requerimientos de la investigacion y por las caracteristicas que requeria
para analizar datos confiables, se procedié a investigar bibliografia de titulos pertinentes
con la investigacion y de relevancia con los resultados. A continuacion se presentan
algunos libros que fueron consultados como base teérica para iniciar este estudio:

e Chiavenato, I. (2002). Gestion del Talento Humano.  Santafé de
Bogota, Colombia: Editorial Mc Graw-Hill.

e lvancevich, J. M., y Donelly, J. H. (1994). Las organizaciones.
Comportamiento, estructura, procesos. Estados Unidos: Editorial
Addison Wesley Iberoamericana.

e Dessler, G. E., y Varela, J. R. (2004). Administracion de Recursos Humanos:
enfoque latinoamericano. Ciudad de México, México: Editorial

Pearson - Prentice Hall.

19.2 Secundarias

Se investigaron documentos como revistas, tesis y boletines electronicos a partir
de la tendencia bibliografica que marcé la investigacion en fuentes primarias, con el

objeto de crear un marco contextual teérico para comprobar la teoria y que sirviera
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como norte al desarrollar la estructura de la investigacion. A continuacion se presentan

los mas importantes:

Revista

e Vasquez Martinez, M. R., y Guadarrama, J. (2001). El clima organizacional en
una institucion Tecnoldgica de Educacion Superior. Revista “Tiempo de
Educar” UNAM. Afio 3, nimero 5. México.

Tesis

e Chuy Ho, E. V. (2003). Evaluacion del clima organizacional y programa para su
mejora en una facultad de una institucion privada de educacion
superior. (Tesis de pregrado). Universidad Rafael Landivar. Guatemala.

E-grafia

e Yusset, A., Echeverri, L., Lizarazo, S., Quevedo, A., y Sanabria, B. (2006).

Escala De Clima Organizacional. (En red) Disponible en:

http://www.monografias.com/trabajos35/escala-clima-organizacional/escala-

clima-organizacional.shtml
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20. Conclusiones

20.1 Conclusiones generales

20.1.1 No existe una relacion directa entre el nivel de clima organizacional evidenciado
por los docentes y la aplicacion del proceso Orientacion-Aprendizaje en la
carrera de licenciatura en Pedagogia y administracion educativa del Centro
Universitario de Nor-Occidente (CUNOROC).

20.1.2 Los docentes y el personal administrativo del Centro Universitario evidencian
niveles normales y altos en el diagnostico de Clima Organizacional.

20.1.3 Los docentes de la carrera en donde se realizé la investigacién, no aplican
caracteristicas y particularidades del proceso orientacion-aprendizaje en su
desempefio docente.

20.2 Conclusiones especificas

20.2.1 Después de obtener los resultados se puede determinar que se evidencia la
necesidad de atencion al tema del clima organizacional ya que el talento humano
es el recurso mas importante de toda institucion o empresa y en el Centro
Universitario de Nor-Occidente (CUNROC) correspondieron datos que indican
que profesionales sienten poca identificacion con la institucion y que lo
evidencian, en mayor parte, al no adaptarse en la utilizacién de nuevas
metodologias de ensefianza con caracteristicas andragogicas ya que existen
antecedentes de haber facilitado informacion.

20.2.2 El clima organizacional en el Centro Universitario de Nor-Occidente
(CUNOROOC) resulto con niveles altos; sin embargo, el estrato “facilitadores”
resulto en niveles menores a los resultados evidenciados en el sector de

administracion, esto puede comprenderse como la estabilidad que el personal de
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20.2.3

20.2.4

administracion percibe respecto su participacion dentro de las oficinas y la
relacién directa que desempefian cotidianamente; por el contrario, los
facilitadores no evidencian niveles altos, lo cual puede deberse al poco tiempo
que experimentan relacién directa entre ellos y con el personal de
administracion. De igual forma, puede deberse a la proyeccion del divorcio que
puede existir entre la mistica de la institucion universitaria y la vinculacion con
las acciones académicas que desempefian.

Los participantes indicaron que los facilitadores regularmente desempefian de
forma adecuada pero que las sesiones de clase son tediosas y de una estructura
muy radical, lo que refiere que los facilitadores no desempefian basandose en
teoria andragdgica; ante esto, se comprende que el interés de los facilitadores
por utilizar metodologia adecuada, modalidades de evaluacion pertinente y
contextos educativos del nivel superior merma el interés de los participantes en
desarrollar el proceso académicos respectivo, ademas resulta contrario a lo
esperado por investigadores y por directivos de la institucién educativa que han
propuesto espacios de crecimiento andragdgico.

Los participantes, sujetos de investigacion, manifestaron que las relaciones
interpersonales con los facilitadores no es totalmente buena ya que deben
supeditarse a lo que indican en clase por temor a refutar o dar a conocer su
opinion y que esta contraste con la del facilitador; al respecto es importante
comprender el metamensaje que las acciones reflejan o proyectan de parte de los
procesos que se realizan ya que corresponden pobremente a procesos educativos

del siglo pasado y a practicas coercitivas y unilaterales que solamente producen
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20.2.5

profesionales encuadradas en sistemas lineales que originan los mismos
resultados profesionales.

Los administradores-empleadores no desarrollan un proceso de
acompariamiento a las diferentes instancias académicas ya que, aunque se
evidencia un nivel adecuado del clima organizacional en el personal, el proceso
académico formal carece de un enfoque andragdgico basado en el modelo
Orientacion-Aprendizaje que permita una educacion de calidad en el nivel
superior y que corresponda a los pilares de la educacion propuestos por la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
—~UNESCO- y por el Proyecto Educativo para Latinoamérica y el Caribe —

PRELAC-.
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Anexo 3: Guia de entrevista a grupo focal

» USAC

7 TRICENTENARIA

\~2/ Universidad de San Carlos de Guabemala

Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC).

Centro Universitario de Nor-Occidente (CUNOROC).
Maestria en Docencia Superior con orientacion andragdgica.
Investigacion de tesis.

Guia de entrevista a grupo focal para medir el desempefio del facilitador del
CUNOROC en Licenciatura en Pedagogia y Administracion Educativa.

Instrucciones: respondan con la mayor objetividad posible, ofreciendo su opinion sobre el
desempefio del facilitador en cada uno de las siguientes dimensiones, de acuerdo a lo que
ha podido observar al desarrollar las sus actividades académicas.

Deben analizar el desempefio del facilitador que menciona el moderador y evocar su
opinién tomando en cuenta que:
e Se guardara total discrecién sobre la informacion que se opine respecto los
reactivos que proponga el moderador.
e Se guardara respeto mutuo en todo momento, sin insultos o criticas personales.
e Su opinion, ademéas de darla a conocer de forma oral ante la plenaria, puede
escribir datos que considere necesario en las hojas que se les compartira en las que
aparece el nombre de los sujetos evaluados.

Es importante mencionar que las opiniones de todos los encuestados seran sumadas e
incluidas en la tesis profesional, pero nunca se comunicaran datos individuales.

Muchas gracias por su colaboracion.
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Continuacién anexo 3.

No

Elemento del proceso
Orientacion-
Aprendizaje

Dimensiones de evaluacion

Respuestas

Participacion
y horizontalidad

Relacion facilitador-participante y docencia
motivadora.

Indicadores

Mantiene una relacion respetuosa con los
participantes.

Posee una personalidad motivadora para los
aprendizajes.

Mantiene actitudes adecuadas durante sus
clases.

Competencias
(Contexto  disciplinar,
fuero del facilitador)

Dominio de la materia del curso y experiencia
profesional.

Indicadores

Demuestra conocimiento y dominio sobre los
temas del curso

Comparte su experiencia profesional, de tal
manera que me ayuda con mi formacion.

Método de ensefianza

Metodologia y actividades pertinentes de aprendizaje.

Indicad

Prepara adecuadamente sus clases.

Motiva a investigar y aprender mas sobre los
contenidos del curso.

Propone resolver problemas o casos parecidos
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Continuacién anexo 3.

a los que los participantes enfrentaran en la
vida profesional.

Estimula al participante a pensar y reflexionar
criticamente.

Propone actividades que exigen sintetizar,
analizar y ser creativo.

Solicita elaborar diferentes tipos de trabajos
(ensayos, investigaciones, laboratorios, hojas
de trabajos, proyectos, etc).

Propone lecturas para complementar el
aprendizaje del curso.

Sistemas de Evaluacion

Evaluacion y proceso ordenado de aprendizaje

Indicadores

Programa y planifica.

Realiza evaluaciones coherentes con los
objetivos del curso.

Establece con claridad y suficiente anticipacion
los aspectos a evaluar.

Asigna tareas y actividades relevantes para el
aprendizaje.

Devuelve las evaluaciones a tiempo y con la
debida retroalimentacion.

e Participacion y
flexibilidad

e Modalidades de
ensefianza

>

mbiente ordenado de clase y uso efectivo del tiempo

Indicadores

Establece normas y reglas claras que favorecen
en orden en clase.

Propicia un ambiente de didlogo vy
participacion entre participantes.
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Continuacién anexo 3.

Aprovecha adecuadamente el tiempo efectivo
de clases

Cumple con el horario establecido del curso.

Propicia una buena conducta de los
participantes durante las clases.

Modalidades
ensefianza

de

Res

ponsabilidades y competencias profesionales

Indicadores

Muestra profesionalismo.
Desarrolla y mantiene registros exactos.

Mantiene buenas relaciones profesionales en la
institucion.

Demuestra competencia Académica.

Participa en la comunidad profesional.
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23. Apéndice
Apéndice A

Propuesta

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE NOR-OCCIDENTE -CUNOROC-
DEPARTAMENTO DE ESTUDIOS DE POSTGRADO. DEP

PROPUESTA DE TESIS.

“PLAN DE MEJORA CONTINUA”

OSCAR FERNANDO MARTINEZ TELLO
200130576

ASESOR: M.SC. MARCO AUGUSTO ESCOBAR MAZARIEGOS

HUEHUETENANGO, NOBIEMBRE DE 2016
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1. Introduccion

La Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC) es una institucion que se cred
con la intencién de magnificar el proceso académico que los estudiantes de la época, mas
adelante cobro relevancia a nivel social a partir del proceso de autonomia que le fue
otorgado. En la época actual es una institucion que, ademas de ser la rectora de la
educacion superior en Guatemala, determina las bases de la defensa ciudadana; por ello,
unifica esfuerzo cientifico con criterio social que promueve la defensa del humanismo,
participacion equitativa y justicia en la administracion pablica.

Al respecto, los procesos organizacionales internos que se gestan en la universidad
de San Carlos deben ser adecuados para que se generen los necesarios productos y
servicios. Desde otra perspectiva, los procesos administrativos y organizacionales de la
universidad no deben presentarse como inconvenientes ya que el beneficio que entrega a la
sociedad debe ser garantizado, sin obstaculos externos, mucho menos internos.

Por lo anterior, el presente documento sistematiza informacion relevante respecto a
la propuesta que el autor propone a partir de analizar los resultados obtenidos al utilizar
métodos de recoleccion de datos en los gque se evidencia la necesidad de atender aspectos
organizacionales para garantizar que las condiciones internas de la institucion sean
adecuadas para poder gestar procesos académicos de calidad basados en el modelo

Orientacion-Aprendizaje, pertinente para la educacion del nivel superior.
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La propuesta establece detalles de mejora que sintetizan elementos de sana
convivencia institucional que beneficiaran a los trabajadores en el sector administrativo del
Centro Regional; a los docentes que desempefian procesos académicos directos con los
estudiantes al utilizar un método que requiere caracteristicas de horizontalidad y
participacion; de igual forma, beneficia a los estudiantes ya que son un consumidor
importante del producto académico que se crea en las aulas; finalmente a la sociedad ya que
los procesos y productos finales que se desarrollan en las actividades académicas a través
del proceso Orientacion-Aprendizaje y por medio de relaciones adecuadas, hace posible la
actualizacién institucional que el Obispo Francisco Marroquin dese0 al solicitar la

fundacion de la Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC).
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2. Antecedentes del problema

Para contextualizar al lector se propone una sintesis de estudios realizados que
sirven como una plataforma contextual con el objetivo de poner al tanto respecto de
acciones que en el ambito nacional se han hecho. Es importante considerar que los datos
que se presentan a continuacion presentan el objetivo del estudio, los sujetos a quienes
estuvo referido el estudio, el tipo de estudio que se realizo, los instrumentos 0 métodos de
recoleccion de datos, los principales resultados y finalmente las recomendaciones mas
importantes.

Chuy (2003), en su informe académico de tipo descriptivo, fijo como objetivo
identificar las percepciones y apreciaciones que actualmente poseen los colaboradores de la
facultad de la universidad Rafael Landivar con relacion a diferentes caracteristicas
relevantes del clima organizacional, apoyar la gestion general de la administracion
proporcionando informacidn relevante que permitiera realizar una planificacion de
soluciones estratégicas humanas. Para ello se evalu6 el clima organizacional con base en
un analisis de fortalezas y debilidades, con relacién a las dimensiones consideradas para el
estudio. El estudio se realizd en veinticuatro sujetos entre veinticuatro y treinta y cinco
afios de edad. Se determinaron las principales diferencias que reportaron los colaboradores
en relacion a las diversas unidades de analisis. Por lo que se recomendd adoptar acciones
que fortalezcan las areas en donde surgieron debilidades.

Asimismo, Ortega (2004), se propuso realizar un estudio descriptivo del clima
organizacional de las sedes regionales de la Universidad Rafael Landivar. La poblacion
estudiada estuvo constituida por la totalidad de las personas que integran esas sedes en todo
el pais. Para la medicion utilizo el cuestionario de clima organizacional desarrollado por

Rensis Likert. EIl cuestionario fue construido con siete indicadores de clima organizacional,
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de esta manera: liderazgo, motivacion, comunicacion, interaccion, toma de decisiones,

establecimiento de metas y rendimiento. Para el analisis de la informacion se tomaron

como referencia los porcentajes de respuesta por cada escala. Los resultados obtenidos
mostraron que el clima organizacional en general era desfavorable y recomendé que se
trabajara en una urgente mejora de las condiciones laborales.

Finalmente Lemus (2011), realiz6 un estudio en el que buscé conocer los factores
que intervienen en el desempefio laboral de los trabajadores del Centro Universitario de
Nor-Occidente -CUNOROC- con el objetivo de contar con informacion de primera fuente
que permita viabilizar la toma de decisiones, coadyuvar a posicionar a la Universidad en un
contexto mas competitivo y que el recurso humano trabaje en mejores condiciones
laborales. Para obtener la informacion, se utilizé una escala elaborada por la Division de
Desarrollo Organizacional de la Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC). Los
sujetos evaluados fueron los encargados de cada una de las trece areas de desempefio del
Centro, correspondiente a veintinueve trabajadores. De acuerdo con los resultados
obtenidos se establecio que tanto el personal académico como administrativo percibe que se
requiere seguimiento preventivo en las variables de Liderazgo, Facilitadores del
Desempefio, Trabajo en Equipo y Manejo y Resolucién de Conflictos para mejorar el
ambiente organizacional.

Entre sus conclusiones establecié que en general el Clima Organizacional del
Centro de estudios es calificado con una ponderacion normal, tomando como base el
promedio establecido para este estudio, evidenciando un sano ambiente laboral. Se
recomendd en base a los resultados, que las autoridades del Centro Regional continden

estimulando el sano ambiente de trabajo que existe hasta la fecha, ya que con ello se logra
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la satisfaccion laboral de los trabajadores y se obtienen resultados positivos en el
comportamiento laboral de los mismos.

De igual forma, a nivel internacional se han realizado estudios que demuestran la
relacion existente entre el Clima Organizacional y el desempefio que manifiestan
colaboradores de las organizaciones educativas. De esto, se ofrece evidencia de estudios en
orden cronoldgico que revelan datos que son utilizados como indicadores para el presente
estudio.

Véasquez y Guadarrama (2001), estudiaron el clima organizacional de una
institucion de educacion superior en el estado de Toluca, México. El estudio se realizd en
un 80% de las personas que integran la Universidad, equivalentes a 345 personas. Para
alcanzar el objetivo se utilizé un cuestionario compuesto de 10 areas de exploracién
construido de acuerdo con el sistema de administracion de Likert (explotador autoritario,
explotador benevolente, consultivo y participativo). Los resultados globalizados después
del analisis correspondiente por departamento y por area, demostraron una alta incidencia
en el factor benevolente autoritario que representa, segun la inferencia de la escala, una
tendencia poco efectiva en el clima laboral estudiado que deberia tender al factor
participativo. Las autoras, después de los analisis y resultados, concluyen en proponer una
serie de medidas correctivas a fin de mejorar ese clima organizacional por su importancia
en el alcance de los objetivos institucionales. Ante lo cual recomendaron operativizar
acciones de correccion en funcion de potenciar las debilidades que evidencio el clima
organizacional.

Finalmente, Velasquez y Balam (2004) buscaron determinar los factores que inciden
en el clima organizacional de una institucion universitaria privada de México con mas de

veinticinco afios de funcionamiento. La poblacion estudiada esta compuesta por ciento
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veintiocho docentes de tiempo completo. El instrumento fue una entrevista dirigida
compuesta de noventa y ocho items de ocho secciones construidas desde la escala de Likert
validadas con la prueba de Alfa de Crombach. Los resultados demostraron que existe un
clima organizacional adverso que se manifiesta en una evidente desmotivacion del personal
docente. Entre sus conclusiones postula que la administracion debe fortalecer factores del
clima organizacional evaluado referentes a relaciones interpersonales. Por lo que el autor
recomienda un plan inmediato que busque resolver las diferencias mas significativas en las

escalas deficitarias.
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3. Justificacion

Uno de los elementos que los colaboradores de las organizaciones puntualizan sobre
la relevancia que cobra en la efectividad de las instituciones son las relaciones
interpersonales, por lo que es necesario que todos los administradores desarrollen los
procesos de las organizaciones alrededor de este factor.

Las instituciones, siendo entidades estatales, tienen como caracteristica tacita y
explicita el desempefiar de acuerdo a un ritmo que no es normado por el desempefio
planificado a corto plazo y sin un proceso de supervision constante, lo que permite que la
filosofia institucional se convierta en un dogma etéreo y cada vez mas pierda el sentido de
existencia de la misma.

Por lo anterior, se propone el siguiente documento como una propuesta de mejora
continua al Centro Universitario de Nor-Occidente que genere estabilidad organizacional a
los procesos administrativos y de relaciones que se produce en este centro de estudios; esto
con el objetivo de ofrecer un servicio de calidad en los procesos de diligencia burocratica,
en las relaciones interpersonales entre estudiantes y docentes, y en el servicio que ofrecen
los docentes en su desempefio al basarse en metodologia andragogica para desempefiar
academia.

La propuesta se realiza para sistematizar vias de acciones que posibilite la ejecucion
de procesos estables que inicien con la ejecucion de procesos asertivos de reclutamiento,
seleccidn, induccion, capacitacion, evaluacion y seguimiento de personal que desarrolle
adecuada y coherentemente los procesos andrag0gicos y organizacionales que exige el
sistema educativo del nivel superior y que responda a los estandares que requiere la

Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC).
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4. Objetivos
4.1 General
Desarrollar un plan de mejora continua en personal administrativo y docente.
4.2 Especificos
e Desarrollar procesos adecuados de reclutamiento, seleccion e induccion de personal
docente.
e Ejecutar un pertinente proceso de seguimiento del desempefio docente y de personal
administrativo.
e Garantizar eficiencia en procesos académicos de educacion superior basados en el
modelo Orientacion-Aprendizaje.
e Proponer asesoramiento directo de la Division de Desarrollo Organizacional del

campus central de la universidad.

5. Estrategias y lineas de accion
Las estrategias y lineas de accion condensan las ideas que impulsan la propuesta; o
sea, la concreciodn de las sugerencias que se traducen y operacionalizan como objetivos
especificos y que se espera puedan materializarse para gestar cambios en las perspectivas a
las que hace referencia la justificacion de este documento.
A continuacion se presentan las estrategias y lineas de accidn consideradas para la
siguiente propuesta. Es importante indicar que la siguiente matriz comprende filas

consecuentes que justifican la descripcion que aparece en cada una de ellas.
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Tabla 13.

Estrategias y lineas de accion de propuesta.

No. Estrategia

Linea de Accion

Temporalidad

Responsable

1 Actualizar procesos administrativos
y organizacionales desde pardmetros
del Campus Central de la

Universidad

Proponer asesoramiento directo de la
Division de Desarrollo Organizacional del
Campus Central de la Universidad de San

Carlos de Guatemala (USAC).

A partir de junio de

2017

Direccién de

CUNOROC

2 Garantizar eficiencia en procesos
académicos de educaciéon superior
basados en el modelo Orientacion-

Aprendizaje.

Realizar procesos de evaluacion del
desempefio docente de 360° basandose en el

modelo Orientacion-Aprendizaje.

A partir de junio de

2017

Direccién, coordinacion
académica y

coordinacioén de carrera.

3 Gestionar el talento humano externo. Desarrollar ~ procesos  adecuados  de A partir de mayo de Direccion, coordinacion
reclutamiento, seleccion e induccién de 2017 académica y de carrera.
personal docente.

4  Brindar seguimiento al proceso que Ejecutar un pertinente  proceso de A partir de junio 2017  Coordinacion de carrera

desarrollan los clientes internos,

administrativos y docentes.

seguimiento y evaluacion del desempefio

docente y de personal administrativo.
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Continuacién tabla 13.

No. Estrategia Linea de Accidn Temporalidad Responsable
5 Mantener la calidad organizacional y Desarrollar talleres con personal A partir de junio de Direccion del centro,
de procesos académicos. administrativo con la tematica: 2017 coordinacién académica

e Comportamiento del supervisor
e Necesidades de logro y poder
e Expectativas laborales
¢ Manejo de estrés
e Comunicacion organizacional
e Inteligencia emocional
e Administracion del incentivo
o Premios por puntualidad vy
asistencia
o Rincon emotivo
Desarrollar talleres con personal docente con
la temética:
e Comportamiento civico
organizacional
e Expectativas laborales basado en el
modelo Orientacion-Aprendizaje

e Inteligencia emocional

y  coordinacion  de

carrera
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Continuacioén tabla 13

No.

Estrategia

Linea de Accion

Temporalidad

Responsable

Contar con personal docente que se
identifique con la cultura
organizacional de la institucion vy

desempefie en consecuencia.

Desarrollar  procesos de induccién vy
capacitacion docente enfocados a procesos

andragadgicos.

A partir de junio de
2017

Coordinacion de carrera

Ofrecer procesos de realimentacion

docente del desempefio andragdgico.

Utilizar guias de observacion para identificar
fortalezas y debilidades en catedraticos y su

practica docente para ofrecer realimentacion.

A partir de junio de
2017

Coordinacion de carrera

Estabilizar la percepcion que tienen
los docentes de si mismos respecto

su comportamiento profesional

Medicién de indicadores: satisfaccion laboral

y comportamiento.

A partir de junio de
2017

Coordinacion de carrera

Lograr que la estructura de fin de
semana sea adecuada al desempefio

de funciones que ejecuta.

Desarrollar  un analisis utilizando la
herramienta “downsizing” para garantizar
mejoria de los sistemas de trabajo, del
redisefio organizacional, de la estructura
fisica y del mobiliario para cada una.
Finalmente, el establecimiento adecuado de
la planta de personal para mantener la

competitividad académica en el mercado.

A partir de junio de
2017

Division de Desarrollo
Organizacional,
Direccién del centro,
coordinacién académica
y

Coordinacion de carrera.
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Continuacién tabla 13.

No. Estrategia Linea de Accidn Temporalidad Responsable
10 Crear sentido de pertenencia en A partir de estadisticas de evaluacion del Enero de 2018 (al Coordinador
docentes y personal desempefio y basandose en pardmetros de inicio de cada ciclo)  académico
administrativo evaluacion académica de estudiantes,
proponer un espacio para considerar la
mejora desarrollada a lo largo de un afio.
11 Rentabilidad en el mercado Desarrollar una planificacién estratégica A partir de juniode  Coordinacion
académico 2017 académica y
coordinacion de
carrera
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6. Conclusiones
La propuesta “Plan de Mejora Continua” comprende sugerencias que se
originaron a partir del anélisis que produjeron los resultados obtenidos al
analizar la percepcion que estudiantes tienen del proceso académico que se
realiza en el Centro Universitario de Nor-Occidente, por lo que se pretende
implementar una serie de acciones sistematizadas entre si para optimizar el
recurso con el que cuenta el Centro Universitario.
Las sugerencias operacionalizadas como lineas de accion, tienen una
justificacion fundamentada en tematica organizacional-empresarial, lo que
brinda confianza para ejecutar y desarrollar la suma de propuestas de cada
estrategia; esto le permitira a la administracion del Centro Universitario acceder
a procesos viables y factibles que beneficien las funciones académicas que alli
se realizan.
La administracion del Centro Universitario de Nor-Occidente esta involucrada
en las acciones que se pretenden ejecutar como parte del proceso de
implementacién de la presente propuesta, lo cual permitira acceder a una
dimensidn organizacional mas estable en cuanto al Clima Organizacional que se
genera ante los docentes y estudiantes.
El modelo andragdgico de Orientacion-Aprendizaje esta inmerso en todos los
procesos que deben ejecutarse involucrando a docentes y estudiantes para lograr
los objetivos del presente documento, por lo que se sistematizo la propuesta con

una perspectiva holista que integre esfuerzos de ambos sujetos para su alcance.
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-/ TRICENTENARIA

Urtvarsidad de San Carkos de Gustemals

Huehuetenango, 30 de marzo de 2017.

Sefior Director
Departamento de Estudios de Postgrado
CUNOROC, edificio

Respetable Sefior Director:

Por éste medio me dirijo a usted, con el propésito de informarle que he concluido la
asesoria del informe final de Tesis del Maestrante: Oscar Fernando Martinez Tello, carné
200130576, del programa Maestria en Educacién Superior con Orientacion en Andragogia,
titulado: EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA APLICACION DEL PROCESO
ORIENTACION APRENDIZAJE EN LA CARRERA DE LICENCIATURA EN
PEDAGOGIA Y ADMINISTRACION EDUCATIVA, CUNOROC-USAC.
HUEHUETENANGO, dictaminando MI APROBACION a dicho informe.

Atentamente,

“ID Y ENSENAD A TODOS”

cc. Interesado
archivo
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Huehuetenango, 05 de abril de 2017.

Sefior Director
Departamento de Estudios de Postgrado
CUNOROC, edificio

Con base en la solicitud de impresion del informe final y articulo cientifico
presentado por el Maestrante: Oscar Fernando Martinez Tello, carné No.
200130576, del Programa Maestria en Docencia Superior con Orientacion en
Andragogia, habiendo revisado y verificado el expediente adjunto, esta
comision SOLICITA ante esa instancia la impresion del Informe Final de
Tesis y Articulo Cientifico.

cc. Interesado
archivo
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JUSAC

TRICENTENARIA

Universidad de San Carios de Guatemala

Centro Universitario de Nor Occidente
CUNOROC

AUTORIZACION DE IMPRESION DE TESIS DE POSTGRADO

LA DIRECCION DEL DEPARTAMENTO DE ESTUDIOS DE
POSTGRADO DEL CENTRO UNIVERSITARIO DE NOR-OCCIDENTE
(DEP-CUNOROC) DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE
GUATEMALA (USAC), en vista del dictamen favorable que antecede,
suscrito por el Maestro Marco Augusto Escobar Mazariegos, asesor de
tesis y del Maestro Marco Augusto Escobar Mazariegos, Coordinador de la
Comisién de Tesis de la Maestria en Docencia Superior con Orientacién en
Andragogia, se AUTORIZA LA IMPRESION DE LA TESIS TITULADA: "EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA APLICACION DEL PROCESO
ORIENTACION-APRENDIZAJE EN LA CARRERA DE LICENCIATURA
EN PEDAGOGIA Y ADMINISTRACION EDUCTIVA, CUNOROC-USAC.
HUEHUETENANGO”, presentada por el Maestrante Lic. Oscar Fernando
Martinez Tello, Carné: 200130576, del Programa de Maestria en Docencia
Superior con Orientaciéon en Andragogia, requisito indispepsable previo
optar al Titulo de MAGISTER SCIENTIAE EN EDUCACION SUPERIOR
CON ORIENTACION EN ANDRAGOGIA.

Y, PARA LOS USOS QUE AL INTERESADO CONVENGA SE EXTIENDE LA
PRESENTE EN UNA HOJA DE PAPEL BOND TAMANO CARTA CON EL
MEMBRETE OFICIAL DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE
GUATEMALA, A LOS VEINTRES DIAS DEL MES DE SEPTIEMBRE DE DOS
MIL DIECISIETE.

Atentamente,

“ID Y ENSENAD A TODOS”

Vésquez Mejia. :

M. Sc. Jo
Director Depto. Postgrados
CUNOROC-USAC-HUEHUETENANGO

cc. Consejo Directivo CUNOROC
Archivo

Km. 262 carretera a la mesilla, aldea Chivacabe, Huehuetenango, Guatemala. Apartado Postal No. 68
PBX. 79573450 - http://www.cunoroc.edu.gt - info@cunoroc.edu.gt
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