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RESUMEN

El diagndstico de las condiciones asociadas alaclmganizacional que contribuyen a la
conflictividad institucional y al desgranamiento d@ matricula, permite generar acciones
estratégicas que incorporen el reconocimiento ths eondiciones e intenten modificarlas. Dado
gue es esencial saber qué piensan y sienten kEremliés actores, nos centramos en la perspectiva
de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Eaoaé y Sociales en su caracter de participantes
y en los diferentes roles que les toca actuarymé@iendo aquellas variables objetivas que puedan
incidir negativamente sobre la percepcion que tiedeela calidad de vida. Esta calidad influira en
el desempefio y por lo tanto en su satisfaccion ocomgtiéndose asi su permanencia estable,
productiva y saludable.

Los ejes del modelo de medicion del clima organared que presentamos abordan las
“percepciones de los actores”, y se centran enesta@ua €stos para conocer como perciben las
condiciones en que actlan. Los instrumentos queopemos consideran como dimensiones
relevantes la participacion, organizacion, gestipnliderazgo, evaluacion y supervision,
capacitacion para el desempefio, reconocimiengiogles horizontales y condiciones fisicas.

El abordaje de los datos relevados permitira canalu diagndéstico de clima de la unidad
académica posibilitando establecer politicas darmello institucional.

OBJETIVOS.

El presente trabajo tiene como objetivo plasmardweances de la primera etapa de un
trabajo de investigacion cuyo objetivo es la camstion de un modelo de medicion del clima
organizacional, haciendo foco en este caso enriipacion de los estudiantes como actores en los
diferentes roles que podrian actuar. Pretendenadigaela validacion del modelo en el ambito de
la Universidad Nacional de Mar del Plata, a nivellds Facultades de Ciencias Econdmicas y
Sociales y de Psicologia, con el objeto de obtemerdiagndstico de clima en cada unidad
académica desde el punto de vista de los alumrlaego de un andlisis comparativo entre ellas, se

sugeriran politicas de desarrollo institucional.

CLIMA ORGANIZACIONAL.

Nociones.
El concepto de clima organizacional remite al cotgude cualidades, atributos o

propiedades relativamente permanentes de un aralmegenizacional concreto que son percibidas,



sentidas o experimentadas directa o indirectanportéas personas que componen la entidad y que
influyen sobre su conducta.

Debido a la dificultad que supone aproximar diclomoepto podemos destacar ciertos
rasgos basicos:

o0 Es un conjunto de variables situacionales de distorden y naturaleza, que pueden ir
variando en el transcurso del tiempo, afectandade®gual manera a los agentes que
intervienen.

0 Responde a una légica de continuidad ya que esnanéestacion de las inercias circulares
de la organizacion.

o Esta condicionada por dos dimensiones, la intelaaeyterna.

0 Se encuentra determinada en su mayor parte paraflasteristicas, conductas, actitudes,
aptitudes, las expectativas y realidades socicddgicecondmicas y culturales de la
organizacion.

o Esta determinado por el conjunto de factores Vauns a la calidad de vida dentro de una
organizacion. Se conforma sobre la base de lafaatién de las expectativas de los
integrantes en cuanto a los factores higiénicosdicmnes de trabajo y de seguridad,
salario, relacion entre vida laboral y vida privagaa los factores motivadores (logros,
reconocimiento, crecimiento y avance) que enundibeezberg (“Work and the nature of
man”; World Publishing Co. — 1966 / “One more tinkw do you motivate employees?;
Harvard Business Review - 1968/ y con B. Mausnd®.&nyderman: “The motivation to
work”; Wiley — 1959).

La dinamica de las organizaciones indica, comomesemas adelante, que las personas
participan para satisfacer necesidades de desap®tsonal, pero también sociales y economicas.
Estas necesidades dan lugar a las motivacionesfapildan el rendimiento, por lo que la
percepcion cobra un papel esencial y esta detedaipar la historia del sujeto y sus anhelos y
proyectos personales. Esta subjetividad y la susmaadables objetivas existentes, determinaran las
respuestas que daran las personas cuando sontadasupor aspectos de su participacion en la
organizacion.

Al investigar el Clima Organizacional se intentaedminar las variables objetivas que
incidirdn en la percepcion que tienen las persepase la calidad de vida en la organizacion en la
gue participan. El desempefio se vera afectado tainente por esta percepcion generando
insatisfaccion o satisfaccion. Los aspectos emadisn (Feeling Managemente), los valores

organizacionales e individuales (Management poroMs) y esta calidad afectaran el



comportamiento organizaciénal dificultando la retén estable y saludable de los participantes en
un determinado proyecto.

En resumen, el analisis del clima organizacionaimge identificar y diagnosticar,
considerando diversas dimensiones: Conflictos;|dsstde liderazgo y modos de influencia,
considerando sus efectos en los procesos decisdmiggracion organizacional; Resistencia al
cambio; Satisfaccion de los actores; Dinamica cacagional, identificando de los diferentes
sistemas de comunicacion y operatividad de los wssiotivacion, a partir de la identificacion de
los valores por los cuales los distintos actorédnesiotivados hacia la accion y cual es la fuerza
con la que operan; Nivel de productividad y consobre los procesos, incluyendo el tipo de
controles formales e informales establecidos yastenbrados en la organizacién para el logro de
los objetivos; Capacitacion para el desempefiousd favorece el desarrollo y crecimiento en el
ambito laboral; Condiciones fisicas del ambiensécdi en que se interactia; Reconocimiento,
refiriendo al conjunto de alicientes que contrimya la permanencia de los participantes en la
organizacién; Organizacion, atendiendo al nivelkcdmplimiento de las normas, reglamentos y
deberes establecidos en la organizacion y conperesbido esto por los miembros; Relaciones
horizontales contemplando los aspectos relativos g@inculos entre pares; Participacion: Refiere al
grado de involucramiento con el desarrollo ylengicacion de las actividades sustantivas de la
institucion.

La evolucion de la gestion de personas.

Han existido en los diferentes paises causasasgsiljue, en mayor o menor medida, se han
conjugado para llevar a la funcion de personal @ pwosicion de reconocimiento y autonomia.
Existe un conjunto de motivos que subyacen en da blal proceso evolutivo del area y dado que
estamos refiriéndonos a un fendmeno multicausadanés adecuado hablar de productores
(enfoque productor - producto) que de causas f(tdoieen cuenta la bsuqueda de la causalidad
lineal propia de mundos dociles).

Las diversas concepciones que han existido s@asrgoérsonas (Naturaleza del hombre)
explican y justifican las formas de gestion que hsm realizado sobre ellas dentro de las
organizaciones y el rol y la jerarquia que se lesdn asignando a sus Organos especializados. E.
Scheirt (1978), un autor clasico de la psicologia de lagamizaciones, identifica en forma
cronoldgica cuatro tipos de concepciones basicasafpctaron la moderna consideracion del clima
organizacional:

a. Concepcion del hombre racional-econémico: Estaeoeion parte del supuesto de
considerar que los individuos buscan maximizar @apios intereses y por tanto
encaminan la totalidad de sus acciones para la&ecoo®n de ese objetivo. Algunas
proposiciones muy difundidas que se apoyan ensegteesto son las doctrinas de

1 Schein E., “Psicologia de las Organizaciones”,FEdntice Hall, Madrid, 1978.



Adam Smith y Taylor, y la formulacién de la TeoXale Mc. Gregor. Estas parten
de asunciones tales como: El Unico elemento maiivatkl individuo son los
incentivos economicos; Las organizaciones contralamdividuo al controlar las
recompensas econdémicas; Los sentimientos humanosrragionales y hay que
controlarlos para impedir que estos se vuelvanudgbnales; se deshecha toda
posibilidad de autocontrol por parte de la persona.

1. Concepcion basada en el hombre racional: En 1984n BMlayo realizo sus primeras
investigaciones en una hilanderia de Filadelfiatyee1927 y 1932 las famosas experiencias
de Howtorne (junto con Fritz Roethlisberger, Liowharner, William j. Dixon, y otros)
sirven de base y sustento a esta concepcionld&nsel pone de manifiesto como inciden en
la determinacion de la conducta de las personass ofactores no considerados
anteriormente. Sus postulaciones acerca de unarnaagmuacion entre el hombre y su
puesto de trabajo, de un mejoramiento de la coraaitioes, de la influencia de los grupos
y de las relaciones interpersonales, aun las modi@adas explican las reacciones de los
individuos en las organizaciones, aun cuando esto®ncuentren ante situaciones de
restriccidbn economica o sancinatorias a nivel condhl. Se propone localizar, tipificar y
resolver los problemas de interaccion del individmoel trabajo. Los principios a los que
hace referencia esta aproximacién se pueden resuantorsiguiente (Valle Cabrera, 1995)

a. El hombre se encuentra motivado por las necesidadegles, y son las
relaciones o interacciones las que permiten saéisfssas necesidades.

b. EI comportamiento del hombre responde, mas que adtimulos econdémicos, a
las fuerzas que emanan del grupo o grupos a logpedenece, convirtiéndose
estos en un punto basico para las personas yaanstitayen un simbolo de
seguridad.

En forma muy elocuente Edgardo Luis Groba y colathores (1974} expone que
para este enfoque el individuo no es redondo, cpilgctiene forma de pera. La protuberancia
busca sefialar que, en una determinada direcciécapEz de concretar sus realizaciones
mas trascendentes. Esa direccion coincide con sacin y esta condicionada por el
proyecto vital del sujeto. En la medida que esgquto vital no presente la necesidad de un
cambio profundo, o a la inversa, si se presentaungencia por continuar o consolidar una
linea de realizacion existente, el administradorefirsos humanos tendra éxito en sus
esfuerzos por reencauzar organizacionalmente argompa cuya vocacion difiere de sus
especialidades.

2. Concepcion basada en el hombre que se autorreBlta:concepcion sobre el hombre se
funda en el reconocimiento de la necesidad querti¢as personas de usar sus capacidades
y aptitudes. el hombre intenta desplegar las cdpdes que posee y que, de alguna forma,

2 Valle Cabrera R., “La Gestion Estratégica de lesuRsos Humanos”, Ed. Addison Wesley
Iberoamericana, Wilmington, 1995.
% Eduardo Luis Groba y colaboradores, “Lecturases@aministracion de Personal”, Ediciones Macchi,
Buenos Aires, 1974.
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se ven limitadas dado el alto grado de especiaimaformalizacion y especificacion que

han ido adquiriendo las actividades. Esta concepeista inspirada por los siguientes

principios:

a. Se reconoce la existencia de una gama de necesidqadevan desde las de orden
inferior o elementales a las de autorrealizacion.

b. El individuo reclama cierto grado de autonomiases actividades que le permita
desplegar sus capacidades y aptitudes reclamardbreziho a un determinado nivel
de autocontrol; a su vez debe estar dispuestonairasus responsabilidades.

c. En las condiciones anteriores el individuo dirigisi comportamiento a la
consecucion de los objetivos de la organizacion.

3. Concepcién basada en el hombre complejo: Esta poiice reconoce no solo la
importancia, sino también la parcialidad de lasnigdaciones anteriores. Se entiende que
ninguna de ellas, por si sola, es capaz de expdicardividuo. La complejidad del ser
humano se refleja en su caracter dinAmico, en guansu capacidad de evolucién,
manifestada por el aprendizaje basado en la adguisile conocimientos nuevos o en la
experiencia pasada, pero que sin duda produceresarrdllo personal que hace que sus
planteamientos y puntos de vista varien substameigk.

Estas cuatro concepciones de la naturaleza debieoman tenido un caracter tanto evolutivo
como acumulativo, dado que todas continlan estprekentes en las organizaciones con distinta
intensidad.

En este punto podemos afirmar que la forma ersquen gestionado los recursos humanos
ha sido muy diversa. Esto se puede explicar e jpant las diversas concepciones de la naturaleza
del hombre que se expusieron anteriormente, debglee la importancia que se da a las personas, y
al lugar que se les ofrece y reconoce es un rafleja orientacion que poseen las organizaciones en
si mismas.

La extensa evolucion de la direccion de recursosamos indica que solo en épocas muy
recientes se puedo hablar de un autentica gestidecdrsos humanos. No obstante esto, es solo en
la actualidad que se incorpora, en su interpretamds restringida, el término estrategia en esta
moderna gestion de recursos humanos.

Ramén Valle Cabrera, en su libro “La Gestion Eégiga de los Recursos Humanos”,
sefiala una generalizacion realizada por Bosqu&BfL%Este indica que son tres los estadios por
los que ha pasado la gestion de los recursos hisnano

1. Fase Administrativa:Esta fase es identificada por Hans Friedrich (1®&6mo periodo
administrativo.En este periodo los problemas de las personasseorfjanizaciones no se
diferencian en gran medida de los restantes d@lictinde los que la empresa tiene planteados
para la consecucion de sus fines. Asi, respond®atentacion organizativa exclusivamente

* Bosquet R., “Evolution er perspectives de la fiamcpersonnel, en Paractique de la Fanction Peesbnn
Paris Weiss-Monn, Les Edition d’Organization, 1982.
® Hans Friedrich, “La Moderna Direccion de Personsliadrid, Iberico Europea de Ediciones S.A., 1976.
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productivista, en la que, con una abundante manobda, los problemas de fabricacion
reclaman la mayor atencion. Los dos rasgos esencaifd esta fase son la consideracion del
recurso humano como un coste o gasto a minimizaraglopcion de una actitud reactiva que
intenta conseguir el rendimiento maximo mediant®béencién de la mano de obra en la
cantidad y calidad necesaria al minimo coste pasié entiende que no existen demandas de
tipo psicologico y la situacion social de los enaples no resulta relevante para su gestion. Esta
fase, que segun Hans Friedrich llega hasta 195fhrsesponde con la concepcion del hombre
como un ser racional y econémico.

2. Fase de Gestion: se adquiere la conciencia deagueomportamientos estan condicionados
por sentimientos colectivos y por los diversos geup los que se pertenece. De esta forma se
comienzan a tener en cuenta las necesidades deada y psicologicas de los individuos,
extendiéndose la relacion contractual no solo aspectos retributivos, sino a factores de tipo
psicoldgico. No obstante la consideracién de loans®s humanos como un costo que se debe
minimizar, las acciones que se emprenden tienerakacter proactivo.

3. Fase de desarrollo: esta es la ultima fase comsldepor Bosquet. Segin Ramén Valle
Cabrera, esta se apoya en tres elementos:

a) La busqueda de una conciliacion entre las necessdacbndémicas de la empresa y las
necesidades particulares de aquellos individuogragibajan en ella.Se entiende que
la eficiencia de la empresa es cada ves mas tntautde la eficiencia de la gestion
social” (Valle Cabrera, 1995)

b) La consideracién de la empresa como un elementaeigemina el desarrollo de la
empresa.

c) La motivacién y eficiencia del personal, dependefthdamentalmente de la forma
en que el individuo es empleado, de su funcionaimigerganizacion.

A partir de este momento podemos decir que naceraepcion estratégica de los recursos
humanos. Esto se debe a que es en esta etapadesel@ersonal es considerado un recurso
gue se debe optimizar emprendiéndose accionesaeeamaproactivo.

4. Fase de Gestion Estratégica: Ramoén Valle Cabrersidera adecuado agregar una cuarta fase
gue se desarrolla en la actualidad, en la cuatteata incorporar el método de andlisis de la
gestion estratégica. Segun este esta etapa eatdeceErada por los siguientes rasgos:

< Se considera al recurso humano como un recurseajdebe optimizar optandose por
un enfoque proactivo.

< Se aplica el modelo de Anzoff y su matriz FODA. cEghplica diagnosticar las
amenazas y oportunidades del ambiente externmasi las fortalezas y debilidades de
la organizacion.

< Se formulan objetivos y estrategias sociales carges con el diagnostico anterior.

® valle Cabrera R., “La Gestién Estratégica de lestRsos Humanos”, Ed. Addison Wesley
Iberoamericana, Wilmington, 1995.



< Se implantan esas estrategias mediante el desadlmfpoliticas de personal.
< Se considera al recurso humano como un factorrdetante.

Estos tres estadios por los que ha pasado labged@ los recursos humanos y que
desembocan en la actual orientacion estratégicaidarel fruto de la evolucion sufrida por aquel
conjunto de productores objetivos mencionados ianteente. Si bien estos periodos estan
orientados de forma muy diferente pudiendo hastdocpunto delimitarse en el tiempo, en realidad
se trata de fases de evolucion que hoy aun senhallaaccion simultanea. Todas ellos han
perdurado y se encuentran presentes en las orgemiea, aunque actian en ambitos de aplicacion
diferenciados.

Asi, en los comienzos de la preocupacion por lastigacion del clima organizacional, se

postulaba la participacion como una forma de aquis@jue los miembros de la organizacion se

sintieran integrados a los procesos de toma dsidees de la misma. Esta preocupacion se inicia
con el interés de trabajos provenientes de la Esalee Relaciones Humanas, que veian en la
participacion una forma de conseguir que los miesilole la organizacion pudieran alcanzar sus
niveles de necesidades superiores en terminos dgdoMalo primero que se plantearia a las

personas seria tener un nivel minimo, aceptableswd#dos que les permitiera asegurar la
satisfaccion de sus necesidades fisiologicas. Ap@&sée nivel de remuneracion se encuentra
razonablemente satisfecho, aparece inmediatamantedesidad de contar son seguridad, que
permita que las personas puedan estar tranquisgea® a lo que ocurre. En la organizacién

implica sentirse, a través de la informacién, camiembro con derecho propio a ser considerado
parte de la organizacion. Esto puede ser ofrecidavas de una adecuada participacion informativa
ya que, frente a su ausencia, es posible que aunjsmor como una manera informal que tiene el
colectivo de sentirse participando de la informa@éganizacional.

La participacién consultiva corresponde a las ridadss de estima y autoestima y surgira
en sistemas organizacionales que entregan infoomaaiecuada a sus miembros. Es posible que
sea el sistema organizacional el que -una vez guentiegado informacién a sus miembros- desee
obtener de ellos sugerencias que pudieran seildadt Puede también ocurrir que sea el colectivo
el que sienta la necesidad de realizar sugerenciaportar sus opiniones acerca de temas
relacionados con su vinculo con la organizacion.

La participacion resolutiva tiene a su vez divergpados, desde una participacion
minoritaria en la toma de decisiones, hasta lagastion, pasando por la cogestion y por diversos
esquemas en que se considera la posibilidad deitpeque los miembros de un sistema
organizacional sean actores de su decidir. Estedipparticipacion, en todo caso, también puede
plantearse como una reivindicacion por parte der@snbros de un sistema organizacional, que

quisieran tener una injerencia mayor en la tomdedgsiones o ser producto de la definicion misma
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del sistema, en que busca un mayor compromisoomeapilidad e involucramiento de los
miembros con la organizacion, sus tareas y destinbviamente satisface necesidades de orden

superior.

EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD PUBLICA.
Los participantes

Acerca de los participantes, Simon (1964) plantea stos son los grupos que tienen
demandas y aportaciones a la organizacion, pemdii en su interaccion que aquella alcance sus
fines. En su analisis establece las caracteristieasstos grupos planteando que sus “nociones de
utilidad” (o sea aquellas demandas que satisfauenegpectativas) se mantienen en el tiempo,
tienden a ser generalizadas para todos los miemibebsgrupo y su satisfaccion tiene un
comportamiento homogéneo frente a los satisfactpuesse aplican. Asi considerada la cuestion,
pareciera que el analisis de las “nociones dedatlli de los grupos internos de la organizacién
podria orientar asertivamente acerca del Clima @zgaional que puede imperar en una
organizacion, el cual derivaria, razonablementdpdmmpetitivas 0 complementarias que puedan
ser estas racionalidades decisorias.

En base a este analisis, puede concluirse en pionajue en la Universidad es factible
encontrar los siguientes grupos internos que actBasfesores, otros docentes, investigadores,
personal de apoyo y alumnos.

El presente trabajo, como ha sido mencionado amteente, tiene como objetivo la
construccion de un modelo de medicion del climaoizacional haciendo foco en la participacion
de los estudiantes, desde los diferentes rolepageden cumplir en su seno. Ademas de participar
de la vida universitaria como alumnos, los estudmrpueden desempefarse como auxiliares
docentes, miembros del centro de estudiantes, mimmdibe cuerpos colegiados de gobierno,
miembros de grupos de investigacion, extensionipasantes, empleados en general.

El clima organizacional y el abordaje de cambios ela organizacion.

El abordaje de las percepciones de los estudiaespecto del clima organizacional en la
universidad, es un elemento esencial a los efet#osonducir cualquier proceso de cambio. Son
estos, los mas jévenes, los llamados a jugar bmatios “Juegos de Rebeldia o de “Jovenes
Rebeldes” siendo potenciales motores y agenteardbio.

Para que un cambio se produzca en una organizaggdmecesario que sus miembros
comiencen a pensar, sentir o hacer algo de marnfenerde. Los lideres deben ganarse a sus
seguidores de a uno. Para lograr esto deben gastaainamica y no los elementos. El desafio
consiste en (Duck, 2000) “innovar el trabajo memntal en repetir el trabajo realizado en el mundo
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material”. Gestionar el cambio supone gestionar la conviérsantre las personas que dirigen el
cambio y las que se supone gque tienen que ponegodetica, gestionar el contexto de la empresa
y gestionar las conexiones emocionales que sorieseEspara cualquier transformacion.

Estos procesos se mueven tanto en el mundo deriesto como de lo subyacente, en el
campo de lo planeado y de lo emergente, en el campwm material y de lo simbdlico. Los aspectos
perceptuales son el centro del conflicto dondeesisaje cobra un protagonismo particular. Asi, la
propia gestion llevada a cabo es el mensaje. Taquello que es dicho como aquello que no lo es,
envia un mensaje. El discurso y su necesaria aotiarponen a los problemas de comunicacion en
primer lugar, debiendo ser una prioridad para tddesdirectivos de todos los niveles. Cobran
importancia la percepcion de dobles discursos ygré&libilidad. La credibilidad ligada a los
procesos de cambio genera problemas de una daldke.irEl primero de ellos esta vinculado a la
intencionalidad de los gestores del cambio, deloieadonocer que no es homogénea dado que son
diferentes las necesidades e intereses de lo®uliésr actores. El segundo, de orden técnico surge
como consecuencia de la dificultad para lograr mofwa expresiva: “la conectividad de los
sistemas de significacion, (...) implica reconocersek de elementos cuya afinidad prescribe que,
si se cambia alguno de ellos, inevitablemente debeisarse los otros para ver cuales son los
cambios correlativos que permitan la conservaciénlal coherencia expresiva” (Schvarstein,
2000},

En un entorno en el que los programas de camlsacsen unos a otros, los sobrevivientes
han aprendido a pasar a través de los programagusiios mismos pasen por ellos. En este
sentido, muchos de los procesos que se emprendeguardan coherencia con los rasgos de
identidad de la organizacién o con los valores ipode los individuos. Las organizaciones buscan
compromiso inmediato desconociendo que la exisameiuna contradiccion entre los objetivos de
la organizacion y los de los individuos, no es disfuncionalidad, sino que es inherente a la
relacion entre ambos configurandose como una Eddgico cuya resolucion demanda esfuerzos
concretos.

En esta investigacion de Clima Organizacional, émmxs determinar las variables objetivas
gue pueden incidir negativamente sobre la percepgie los estudiantes tienen de la calidad de
vida en las Facultades de Ciencias EconOmicas wl8scy Psicologia. Este abordaje incluye las
diversas carreras que se dictan en cada una dereltanociendo las particularidades que presentan

las diferentes etapas de la carrera en que se siéda estudiante y en funcién de los deferentes

" DUCK, Jeanie Daniel, “Gestionar el cambio: El adl equilibrio”, Publicado en Harvard Business
Review, y extraido de la compilacion “Gestion dahio”, Ed. Deusto (2000), pag. 75.
8 SCHVARSTEIN, Leonardo (2000). “Disefio de organiaaes. Tensiones y paradojas”. Paidos Grupos e
Instituciones, pag. 369.
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roles que actle cada uno como participante enensidad. Esta percepcidon negativa de la calidad
de vida influird en el desempefio y por lo tanto sensatisfaccion comprometiéndose asi la
permanencia estable, productiva y saludable des gsasticipantes. A partir de lo anterior y
mediante un proceso inicial de medicion buscamodemp@laborar estrategias que permitan
implementar acciones que impacten en una mejol@sdagros de la organizacion y que repercutan
afectando las causales de desercion (mientras mtibuen clima" se orienta hacia los objetivos
generales, un "mal clima" destruye el ambienteraegaional ocasionando situaciones de conflicto
y de bajo nivel de logro).

Si bien la falta de destrezas intelectuales es \dstmo una de las principales causas de
desercion por especialistas en educacién, distimasstigaciones han aportado pruebas que
relacionan el abandono de los estudios formaledasbajos niveles de interaccién personal con
profesores y otros estudiantes dentro y fuera slaldas. Los estimulos intelectuales y sociales
generados en esas interacciones parecen constititiomponente fundamental del proceso por
medio del cual los sujetos son capaces de alcanganetas educativas.

Segun estas investigaciones, entre los factorespgaeden provocar el abandono de los
estudios (tanto exdgenos como enddgenos con resadat institucion), se pueden mencionar el
género, la edad, el lugar de residencia, el nwelogcondmico, el nivel educativo de los padres, la
condicion de actividad econdmica del estudiantenfdién influyen otros factores personales como
la formacion académica previa, el nivel de apreajdiadquirido, el éxito o fracaso en la educacion
media, las aspiraciones y motivaciones personalas propias actitudes, el grado de satisfaccion
con la carrera, la relacién de la carrera con etcat® laboral, las dificultades personales para la
integracion y la adaptacion, las experiencias deildéante en el aula y el apoyo y la orientacion
recibida de los profesores. La existencia de paktide admisidén en la institucion, la presencia de
politicas de orientacion vocacional, el excesivonarto de programas en oferta, el tipo de carrera y
la relacion con la formacion previa del estudiatdejuracion del plan de estudios, la curricula, la
calidad del cuerpo docente, el equipamiento. (MdelaCarmen Parrifio, 2005).

Por otro lado, como oposicion al enfoque ‘redudsi@nh que considera la inteligencia como
una capacidad unitaria 0 como abarcativa de vadpacidades, Gardner propone un enfoque de
inteligencias multiples, que permite problematiatore el fendmeno de la inteligencia mas alla del
universo de lo cognitivo. Para este autor, undiggecia es la "capacidad de resolver problemas o
de crear productos que sean valiosos en uno o midigrtes culturales”, (1994; 10). Lo sustantivo
de su teoria consiste en reconocer la existenciietie inteligencias diferentes e independientes,
gue pueden interactuar y potenciarse reciprocamestas mdultiples inteligencias son, segun H.

Gardner: cinético corporal (habilidad de comuni@apresar ideas y sentimientos a través del
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cuerpo), musical (ven al mundo que los rodea emitérs de sonidos), l6gico matematica (el
proceso de resolucion de problemas es rapido yasejan con sistemas simbolicos), linglistica
(habilidad para comunicar sus pensamientos a tr@eiéienguaje), visual espacial (capacidad para
entender, percibir, internalizar y/o transformarespacio que los rodea), personal (capacidad de
entender a los demas y a uno mismo), interpergbahllidad para atraer la atencién de individuos
0 grupos), intrapersonal (se conocen a si mismag)ralista (capacidad para el conocimiento de la
vida en el mundo), espiritual (muchos reconoceredpiritual como reconocen el cuerpo y la
mente). La existencia de una de ellas, sin embai@es predictiva de la existencia de alguna de
las otras. El reconocimiento de esta diversida@ Ina@s compleja la comprensién de la experiencia
y el aprendizaje humano. Estas diferencias desafiasistema educativo que supone que todos
pueden aprender las mismas cosas del mismo modogybasta con una medida uniforme y
universal para poner a prueba a un estudianteo&mébates sobre inteligencia y educacion es
preciso tomar en cuenta estas distintas formagetelamiento, asi como los contextos en los que es
posible expresarlas o desarrollarlas

Hablar de inteligencias mudltiples y concebirlas como sistemas independientes,
definitivamente replantea la discusion sobre losof@s de la inteligencia, habitualmente asociados
a una dimension cognitiva. Ciertamente, tambiénbéarrualquier perspectiva sobre estimulacion y
desarrollo de esta capacidad. En sintesis, Garthseconduce a redimensionar la importancia de
los componentes racionales, invitandonos a recornyoealorar otras expresiones de la persona, que
no guardan relacion directa con logros cognitivstas tipologias se veran reflejadas en la
percepcion que los actores tengan respecto de@unen

La existencia de mdultiples clases de inteligeneiascoherente con el reconocimiento de
diferentes tipos de racionalidades a nivel indigldwgrupal u organizacional (entendiendo por
racionalidad la cadena de argumentos en pos deb Ildg determinados objetivos) y de las
limitaciones a la misma que destacara H. Simon, ésienes lideren los procesos de cambio,
deberan reconocer la existencia y utilidad de esigenalidades e inteligencias que daran lugar a
una potenciacion sinérgica de las competenciasithdiles, colectivas y organizacionales.

Siendo que las personas son capaces de conoceapreleder de maneras diferentes, la
manera en que deberan ser conducidos los procesasmrdbio debera considerar no solo el
inventario de competencias individuales sino ladtipiés inteligencias presentes en los miembros
de la organizacion. El reconocimiento de esa didadsde perfiles de inteligencia, de las diferentes
racionalidades decisorias y de las multiples foroh@snterpretar el entorno y comunicarse con el
mundo que posee cada una de las personas serdndici@moante fundamental del proceso. El

acometer cambios profundos en las organizaciongdicen lograr el compromiso de los
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participantes de la misma, de modo de que estosaasmayores responsabilidades. Al potenciar a
los individuos es necesario reconocer si estosgposkpotencial necesario de modo de no generar
frustracion. Asi mismo, es necesario reconocertigdad de formar equipos dando lugar al
desarrollo de los diferentes tipos de inteligeneiastentando establecer canales de comunicacion,
mensajes y relaciones acordes con estas.

Las inteligencias que poseen los individuos soerdiftes y se encuentran en diferente nivel
de desarrollo. Es indispensable reconocer lasigetatias predominantes en los individuos, asi
como sus racionalidades subyacentes, de modo mheizgotla comunicacion y generar mecanismos
adecuados para lograr procesos de cambio exitosos.

Dimensiones de Andlisis.

Las dimensiones seleccionadas para analizar eh @iganizacional desde las percepciones de los

alumnos son las siguientes
» Participacion: Refiere al grado de involucramiento con el dedlarr y la planificacién de las
actividades sustantivas de la institucién. Puede se

- Académica: Como ayudantes, como parte de grupovestigacion

- Politica: Presencia en el Consejo Academico, ppatitdon en Asambleas, participacion en

elecciones.

- Laboral: En su caracter de personal de apoyo afe@sa
e Gestidn y liderazgo:El concepto se relaciona con la autoridad y ekpegercido por los superiores,
determinando el estilo de direccion predominank@nilisis se centra en la percepcion del clima de
receptividad de ideas y propuestas.
» Evaluacion y supervision: Determina el tipo de controles formales e infoesalestablecidos y/o
acostumbrados en la organizacion para el logrosi®bjetivos. Se evalla la percepcion global en

este aspecto.

» Capacitacién para el desempefioRefiere a la capacitacion recibida por los paréioips que
favorece el desarrollo y crecimiento y, en el ca®o alumnos, se analiza particularmente la
capacitacion en areas de apoyo: normas de funcientamconocimiento de la institucion, y pautas
de conducta.

» Condiciones fisicas:Establece caracteristicas del ambiente fisicoratgajo. Aula: (luminosidad,
mobiliario -sillas, pizarrén-, espacio aulico carlacion a la cantidad de alumnos), instalaciones
sanitarias, mantenimiento, limpieza.

» Reconocimiento: Refiere al conjunto de alicientes que contribuygeta permanencia de los
participantes en la organizacion. Se indaga lagpeion sobre el grado de reconocimiento de su

desempefio académico.
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* Organizacién: La percepcién de los alumnos acerca del nivel wWaptimiento de las normas,
reglamentos y deberes establecidos en la orgadizaci
» Relaciones horizontales:Incluye los aspectos relativos a los vinculogesiplares. Se evalla,

también, la predisposicion a la solidaridad y laagdn asociativa.
El relevamiento y los distintos enfoques de abordaj

Si bien las bases del modelo integral apela atduencia de tres enfoques: percepciéon de
los actores, circunstancias objetivas que denotamflicto en la organizacion, causas que
determinan la aparicion del conflicto en la organi@an, el presente trabajo en esta etapa se
concentra en el primero de ellos. Trabajar sobrgpéacepciones de los actores”, y se centra en
encuestar a éstos para conocer como percibenoladicones en que desarrollan su labor.
Pretendemos compatrtir las bases para el disefingtielmento que hemos desarrollado para relevar
las percepciones de los estudiantes consideranti@ climensiones relevantes la participacion,
organizacion, gestion y liderazgo, evaluacion yesuigion, capacitacion para el desempefio,
reconocimiento, relaciones horizontales y condiegofisicas.

Este tipo de encuestas de clima organizacionaligezjuun acuerdo previo respecto de la
necesidad de traducir la medicion en acciones etas;rde modo de cubrir las expectativas que
generan en aquel que responde respecto de quegaealym con los resultados. Asi, se debera
efectuar una devolucion (feedback) a los partidgsmy hacer algo respecto de los resultados. Por
ellos es que pretendemos elevar a las autoridadesntbas unidades académicas los resultados de
esta investigacion para que lo incorporen comoniesen su plan de gestion.

En un entorno donde los sistemas de informaciorfosalizan en aspectos internos,
cuantitativos y transaccionales, se agregara wmiasal sistema sumamente valioso, reconociendo
la importancia de la informacién cualitativa, eriely estratégica.

Con los resultados del trabajo, se pretende caitrab conocimiento acerca de los atributos
estudiados del Clima Organizacional, para favordgetoma de decisiones a nivel estratégico
tendientes al desarrollo institucional en el amhitoversitario de caracter publico. Se busca que la
informacion aportada mediante este relevamientonip@rdiagramar acciones que contribuyan
mejorar la calidad de vida no solo de los estud&sino de la totalidad de los actores durante su

permanencia en la organizacion.
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