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Resumen

El presente articulo cientifico tuvo como objetivo analizar el clima organizacional y el desempefio
docente en universidades privadas de Barranquilla. La metodologia implementada fue la cuantitativa,
correspondiente al paradigma pospositivista, con disefio no experimental, transeccional y de campo, con
un alcance descriptivo - correlacional. La muestra estuvo constituida por 107 profesores universitarios,
quienes desempefia su labor docente en universidades privadas de Barranquilla a quienes se les aplicé un
cuestionario por variable, estructurado con escala tipo Likert, los cuales estaban conformados por 30 items,
el mismo fue previamente sometido a evaluacion a criterio de 5 expertos.
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Abstract

The objective of this scientific article was to analyze the organizational climate and teaching performance
in private universities in Barranquilla. The methodology implemented was quantitative, corresponding
to the postpositivist paradigm, with non-experimental, transectional and field design, with a descriptive -
correlational scope. The sample consisted of 107 university professors, who perform their teaching work in
private universities of Barranquilla to which they applied a questionnaire by variable, structured with a Likert-
type scale, which consisted of 30 items, it was previously submitted to evaluation at the discretion of 5 experts.
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Introduccion

La palabra universidad deriva del latin
universitas, con la cual se alude a la “universa-
lidad, totalidad, colectividad, gremio o corpo-
racion”, y que en el latin medieval denominaba
a la “institucion de ensefianza superior”. Estas
acepciones provistas por la Real Academia Es-
pafiola (2018), en su version en linea, dotan
de sustancia a la palabra universidad, no solo
como recinto del conocimiento, sino como or-
ganizacion social, en cuyo seno se dilucidan
interacciones humanas diversas, como la do-
cencia, investigacion y extension, pero también
es ambito para el desarrollo de relaciones labo-
rales, asi como todas las generadas por éstas.

Como organizacion la universidad puede
asumir el caracter privado o publico, asi como
la dindmica y vicisitudes que les caracteriza,
comprendidas en retos auspiciados por la glo-
balizacion, las tecnologias de la comunicacion
e informacion, el abordar mercados internacio-
nales, entre otros aspectos con igual relevancia,
pero, que en el caso de los recintos universita-
rios se complejiza en sus principales funciones,
ya sefialadas en el parrafo anterior, las cuales la
comprometen en la capacitacion y fomento de
competencias en el talento humano, orientadas
¢éstas al desarrollo del pais donde despliegan sus
actividades.

Lo descrito hasta ahora intuye cambios pro-
fundos de accion en las universidades, dirigi-
dos a la creacion de innovadoras propuestas
que impliquen una renovada visidon en cuanto
a su funcion como ente educador con vistas a
la excelencia. En ese sentido, Melo, Ramos y
Hernandez (2017), refieren los significativos
retos que enfrenta la educacion superior en Co-
lombia, vertidos a su juicio en aspectos como el
incremento de la cobertura y mejorar la calidad
de los servicios prestados por las instituciones
universitarias. Explican, que el éxito en la edu-
cacion superior esta supeditado a variedad de
factores coligados a las propias instituciones,
destacandose “el manejo administrativo de los

recursos fisicos, humanos y financieros, los in-
centivos a la investigacion y la calidad del per-
sonal docente”.

En linea con lo expresado por los citados au-
tores, Said y Valencia (2015, p. 4), explican que
Barranquilla requiere:

...de la Educacion Superior acciones
educativas y de formaciéon profesional
puntuales que posibiliten su avance sig-
nificativo en los ambitos social, econo-
mico y politico. La Educaciéon Superior
no solo ha de responder a exigencias
puntuales del distrito, sino que debe asu-
mir los retos que le plantea la sociedad
del siglo XXI

En consonancia con lo expresado, cobra re-
levancia el estudio del clima organizacional y
su incidencia en el desempefio docente, como
predica que no pierde vigencia, requiriendo
ademas de constante estudio y valoracion, dada
la dindmica organizacional que caracteriza a las
instituciones universitarias.

Es por ello, que el presente aporte cientifico,
se orienta hacia el analisis del clima organizacio-
nal y el desempefio docente en universidades pri-
vadas de Barranquilla, en el interés de proporcio-
nar una vision actualizada en cuanto a las varia-
bles sefialadas. Por tanto, este articulo se divide
en 4 partes: Introduccion, Fundamento Teorico
(en el cual se profundiza sobre las variables: cli-
ma organizacional y desempefio docente), Meto-
dologia, Resultados y Conclusiones.

Fundamento Teérico
Clima organizacional

Segun, Uribe (2015, p. 61), el estudio cien-
tifico del fendmeno clima organizacional se
manifestd en los ultimos 50 afos. Considera
que la misma es una “variable que impacta en
el comportamiento de los trabajadores, cuya
importancia recién se ha intensificado para
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ser evaluada por las empresas, dependencias
gubernamentales y para la obtencion de certi-
ficaciones”. Por su parte, Orbegoso (2015, p.
349), estima la aparicion del concepto clima
organizacional en las ciencias administrativas,
como consecuencia de la produccion cientifica
atribuida a tres corrientes acreditadas al cam-
po del conocimiento que disertan en torno a la
conducta de las personas. Estas tendencias son:
el movimiento de las Relaciones Humanas, la
Escuela del Comportamiento o Conductista y la
Teoria de los Sistemas.

En cuanto a la definicion de clima organi-
zacional, para Alcover, Moriano, Osca y Topa
(2012, p. 32), lo enfocan desde el estudio del
significado que le proporciona al clima organi-
zacional cada una de las personas implicadas en
este fendmeno, pues pese a estar en “contacto
diario no experimentan su ambiente del mismo
modo y no interpretan lo que perciben en ¢l de
igual manera”; por consiguiente lo conceptuali-
za como el grupo de “factores ambientales per-
cibidos de manera consciente por las personas
que trabajan en ellos, los cuales se encuentran
sujetos al control organizacional y que se tradu-
cen en normas y en pautas de comportamiento”.

En consonancia con lo expresado, Brunet
(2011, p. 51), considera que ésta “constituye la
personalidad de una organizacién y contribuye
a la imagen que ésta proyecta a sus empleados
e incluso al exterior”; para el referido autor, el
administrador y especialistas, deben estar ca-
pacitados para “analizar e interpretar esta per-
sonalidad”, ya que ello posibilitara la efectiva
planeacién de sus intervenciones en la dindmica
organizacional. Asimismo, Uribe (2015, p. 62),
define el clima organizacional como el conjunto
de percepciones compartidas de aspectos tales
como politicas, practicas y procedimientos or-
ganizacionales formales e informales”.

Componentes del clima organizacional

En cuanto a componentes, refiere Brunet ci-
tado por Méndez (2005, p. 122), los describe
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como los factores atinentes a la “estructura, pro-
cesos organizacionales y aspectos relacionados
con la interaccion entre personas”. Coherente-
mente con lo expuesto, Ortega, Duque y Grueso
(2016, p. 202), definen los componentes, como
aquellos que “permiten identificar situacio-
nes del ambiente laboral y plantear soluciones
eficaces y oportunas”. En ese orden de ideas,
Alcover, Moriano, Osca y Topa (2012, p. 36),
exponen que los componentes son variables que
interfieren en la configuracion del clima organi-
zacional, es decir, “aspectos del entorno laboral
y organizacional que influyen sobre el modo en
que los miembros perciben su ambiente”.

Los componentes pueden variar, de acuerdo
al enfoque del teodrico consultado. Para efectos
del presente aporte cientifico se definen a conti-
nuacion los siguientes:

- Liderazgo: representa un importante
fendmeno, objeto de estudio para las ciencias
administrativas. Para Alles (2012, p. 157), re-
presenta una “Capacidad para generar compro-
miso y lograr el respaldo de sus superiores con
vistas a enfrentar con éxito los desafios de la or-
ganizacion”, generando la direccion adecuada
del talento humano, disefar estrategias, proce-
sos, cursos de accion, métodos de trabajo, entre
otros. Por su parte, Lussier y Achua (2016, P.
5), lo conceptualizan como “el proceso de in-
fluencia entre lideres y seguidores para lograr
los objetivos de la organizacion por medio del
cambio”; éste se caracteriza por ser plural, ya
que el lider no puede hacer todo, por ello debe
delegar, “es una via de doble sentido”.

A las definiciones expresadas, se suma la
propuesta por Bernal (2014, p. 125), quien se
enfoca a definir el liderazgo desde la perspec-
tiva del profesor en el aula, enriqueciendo su
labor docente por medio de su propia educacion
emocional, como herramienta para la imple-
mentacion de un “proceso particular de influen-
cia social guiado por un propoésito moral con el
fin de lograr los objetivos educativos utilizando
los recursos del aula”.
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- Cooperacion: segin Alles (2012, p.
33), también puede ser denominada como co-
laboracion, la enfoca como una capacidad, que
consiste en proporcionar apoyo a los compaiie-
ros en los diferentes ambitos organizacionales,
respondiendo asi a la solucién de problemas,
necesidades, requerimientos o dudas. Piensa
que ésta consiste en, “actuar como facilitador
para el logro de los objetivos, a fin de crear re-
laciones basadas en la confianza”.

Por su parte, Chiavenato (2017, p. 25), ex-
pone que la cooperacion es cimiento para las
organizaciones debido a la complejidad que las
caracteriza. Explica: “surgieron ante las limita-
ciones de los individuos. Al unir esfuerzos, las
personas se sobreponen a sus limitaciones indi-
viduales y logran resultados”, piensa que éstas
son “sistemas de colaboracion y de cooperacion
humana”. (p.55)

Seguidamente, Arroyo (2012, p. 32), con-
ceptualiza la cooperacion como habilidad in-
terpersonal caracteristica en un lider. Requisito
imprescindible para trabajar en equipo eficien-
temente; requiere por tanto “espiritu de cola-
boracion, cortesia y cooperacion, respetando
la diversidad de necesidades, valores y antece-
dentes de otras personas para obtener objetivos
comunes”.

Motivacién: Robbins y Judge (2017, p.
202), concibe la motivacion como los “proce-
sos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una per-
sona para alcanzar un objetivo”. La intensidad
establece la suma total del esfuerzo, el cual es
orientado por la direccion; mientras que la per-
sistencia representa el tiempo utilizado por la
persona para mantener el esfuerzo. Por su parte,
Chiavenato (2017, P. 238), la conceptiia como
un “proceso psicologico basico”, el cual junto
a la percepcion, las actitudes, la personalidad
y el aprendizaje, constituyen los elementos im-
prescindibles para la compresion del comporta-
miento humano.

Asimismo, Urcola (2010), visualiza la mo-
tivacion como una habilidad del directivo efi-
ciente, ésta consiste en “provocar una conducta
dirigida hacia la obtencion de una meta, es el
proceso de estimulo para lograr la realizacion de
un acto deseado”. Explica los contrastes entre:

Motivar: es una accién externa dirigida a
mover a una persona para que realice algo.

Motivacion: es interna, nace de las personas
¢ impulsa sus acciones para obtener aquello que
le interesa.

- Relaciones interpersonales: Whetten y
Cameron (2012, p. 239), las definen como “la ca-
pacidad de comunicarse con la gente en una forma
que provoque sentimientos de confianza, apertu-
ra y apoyo”. Madrigal (2009, p. 40), las nombra
como “inteligencia interpersonal”, calificdindolas
como habilidad cimentada en la empatia y la in-
teligencia social. Considera a la empatia una ca-
pacidad para “entender las necesidades, los sen-
timientos y problemas de los demas, poniéndose
en su lugar y respondiendo correctamente a sus
reacciones emocionales”. En referencia a la inte-
ligencia social, la explica como un “talento en el
manejo de las relaciones con los demas; es saber
persuadir e influenciar en los demas”.

En torno a las relaciones interpersonales
Prieto (2009, p. 25), propone una perspectiva
fundamentada en la concepciéon docente. Esta
se baso en estudios realizados por Kane, San-
dreto y Heath (2004), mencionados por el ci-
tado autor, de los cuales se extrajo que las re-
laciones interpersonales son un “componente
basico de una ensefianza universitaria de cali-
dad”, la misma obliga al respeto, asi como la
comprension de las necesidades del alumnado,
mostrando “empatia y humanidad para ser un
buen docente” garantizando con ello eficacia en
la educacion.

Toma de decisiones: Alles (2012, p. 194),

caracteriza la toma de decisiones como una
capacidad, que posibilita “analizar diversas
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variantes u opciones, considerar las circuns-
tancias existentes, los recursos disponibles y
su impacto en el negocio, para luego seleccio-
nar la alternativa mas adecuada”, es un método
para obtener los mejores resultados. Madrigal
(2009, p. 114), lo considera el “término de un
proceso de deliberacion e implica directamente
la voluntad...involucra la atencién y diversas
conductas racionales e irracionales”, y esta for-
mado por pasos o fases.

En correspondencia con lo expresado, Prieto
(2009, p. 26), la describe desde la percepcion
docente, la cual implica un proceso de reflexion
sobre variados datos obtenidos al tiempo que
ejerce la docencia, los mismos originan la mo-
dificacion en cuanto a su actuacion didactica en
concordancia con “las condiciones del contex-
to, de las caracteristicas de los alumnos y de las
experiencias de ensefianza y aprendizaje en si
mismas”. Advierte, que finalizada la ensefianza
evalua su actuacion didactica, para agregar con-
tinuamente nueva informacion para la posterior
toma de decisiones.

Desempeiio docente

Robalino mencionado por Martinez y Lavin
(2017, p. 2), aluden a la propuesta que sobre el
tema aporta la Oficina Regional de Educacion
para América Latina y el Caribe (OREALC),
suscrita a las naciones Unidas (UNESCO), en
la cual se conceptualiza como “el proceso de
movilizacién de sus capacidades profesiona-
les, su disposicion personal y su responsabili-
dad social para: articular significativas entre
los componentes que impactan la formacién de
los alumnos; participar en la gestion educativa;
fortalecer una cultura institucional democrati-
ca, e intervenir en el disefio, implementacion
y evaluacion de politicas educativas locales y
nacionales, para promover en los estudiantes
aprendizajes y desarrollo de competencias y ha-
bilidades para la vida”.

En concordancia con lo expresado, y deter-
minado por la valoracion de las competencias
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que debe poseer tutor competente en posgrado,
se presenta el concepto que sobre desempefio
docente expresan Martinez et al. (2005, p. 25),
quienes consideran se caracteriza por su “natu-
raleza compleja y multidimensional (implica
conocimientos, habilidades, actitudes, valores,
investigacion, orientacion, organizacion, super-
vision, etcétera)”.

De igual manera, Aguiar y Villegas (2009,
p. 136), citan a Valero (2003), para explicar el
“desempefio docente universitario”, ejercido
por un “profesor comprometido con la mision
de la universidad y que conjugue las funciones
de docencia, investigacion y extension”.

Dentro de las conceptos expuestos, se pre-
senta el propuesto por Aldape (2008, p, 16), el
ejercicio docente en este siglo, requiere mas que
la entrega de conocimientos académicos, pues
la globalizacion exige al docente “habilidades
multifuncionales” y “tener la capacidad para vis-
lumbrar el impacto de su labor en el desempefio
de los alumnos”. Es asi, como las definiciones
citadas apuntan hacia hacia el ejercicio de deter-
minadas competencias que configuran el desem-
pefio docente deseable en universidades.

Competencias desempeiio docente uni-
versitario

Saravia, citado por Tapia y Tipula (2017, p.
74), las define como cualidades internas que
viabilizan y sustentan la implementacion del
discurso cientifico, a través del cual se crean
procesos de aprendizaje continuo, tanto en lo
individual como grupal. A decir de los mencio-
nados teoricos “el contenido operativo que da
cuerpo a esta definicion se apoya en cuatro pila-
res: cientifica, técnica, personal y social”.

Por su parte, Zabala (2010, p. 71), concep-
tualiza las competencias en la docencia univer-
sitaria, como aquellas que en “cuya génesis jue-
ga un importante papel el conocimiento teérico
combinado, obviamente, con la practica”. Igual-
mente, Aldape (2008, p, 16), considera que el
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proceso educativo exige al docente “desarrollar
las competencias que le permitan gestionar tan-
to las diversas actividades de ensefianza dentro
del aula como otras exigencias administrativas
de la institucion para tener como resultado un
proceso de ensefianza-aprendizaje de calidad
que responda a los requerimientos actuales de
la sociedad”.

De lo expuesto por los referidos autores, se
entiende que las competencias apreciables en
un docente universitario son variadas y multi-
funcionales las cuales pueden configurarse en
tres categorias: académicas, administrativas y
humano-sociales.

Cuadro 1. Clasificacion competencias docentes segiin autores.

Competencias

Definiciones segin autores

Aldape (2008): “...son aquellas que le
permitiran al docente dominar los

Medina (2010): ". .implica que cada docente

Martinez et al.(2005): Son aquellas que
permiten &l logro de objetvos académicos,

Académicas

conocimientos y habilidades especificos
sobre su malena de especialidad, es decir,
los métodos, los equipos v las tecnologlas
para la ensefianza- aprendizaje. Le
facilitaran el trabajo y entenderd mejor qué
&5 lo que se espera del rol que desempedia
en el proceso educative”

ha de proyectar su conocimiento académico
y mejorar su practica en el nuevo dominio de
las compelencias genéricas, su integracion y
transversalidad para disefiar v desarrollar el
proceso formaltivo”.

las cuales determinadas desde la
parspectiva operativa constituyen “un
conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes yvalores. . _relacionados entre si
parmiten el desempefio satisfactorio de las
actividades y funciones en el proceso
aeducativg”.

Administrativas

Aldape (2008): Estén constituidas por los
conocimientos y habilidades especificas
vinculadas con la actividad docente como la
planaacidn, organizacidn, direceidn y contral
de su catedra

Brondani  (2008): Enmarca dichas
compatancias en el nivel macro de gestion
en la educacién superior, dada su
complejidad, pues ademas del ejercicio de
las tareas que le son propias, las
instituciones universitarias, como sistemas
organizacionales, cuentan  com una
“estructura de gobiemo y toma de decisiones
particulares” sobre una toda una gama de
aspectos heterogénecs en cuanto a los
intereses que los impulsan, ya que
corresponden a los grupes que actian
dentro de las universidades, es decir,
estudiantes, docentes, personal
administrative, egresados, entre otros con
igual relevancia a los mencionados

Unid Académica (2015): Son las que
permiten al docente levar a cabo funciones
de planeacidn, organizacidn, direccidn y
control entre los que se encuentran
organizar su fiempo, reportar estadisticas del
desempefio de sus estudiantes, generar
reportes de evidencias, y evaluar el
cumplimiento de objetivos.

Humano sociales

Aldape (2008): Esta relacionada
retacionados con las destrezas y
capacidades del docente para trabajar
armoniosaments con su grupo de clase, sus
compafieros de trabajo, asi como con toda
persona implicada en el logro de su meta,
pues . dedicauna gran parte de su tiempo
a la interaccion con personas, esta
nferacciin demanda que cuente con
capacidad para dirigirse y comunicarsa
eficazmente con ellas

Prieto  (2009), las denomina como
relaciones inferpersonales, describiéndolas
como  un  componente basico en la
ensefianza universilaria de cahdad, la misma
resalta como el respelo, comprension y
ampatia por las necesidades del estudiante
son cualidades apreciables en un buen
docente universitano,

Unid Académica (2015): "Constiluyen ks
conocimientos, las habiidades, los intereses,
los motivas y los modos de actuacion en
torno a su interaccidn con el grupo de
estudiantes y compafieros de trabago”

Elaboracion propia (2019)
Metodologia

El presente aporte cientifico pretende ana-
lizar la relacion entre Clima organizacional y
desempefio docente en universidades privadas
de Barranquilla, para la consagracion de sus
objetivos se implemento el enfoque cuantitati-
vo, derivado del paradigma positivista, el cual
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014,
p. 4), representa un conjunto de procesos se-
cuenciales y probatorios. Este riguroso orden
se inicia con una idea que una vez delimitada

288

genera objetivos e interrogantes, seguidamente
se revisa la literatura para construir una pers-
pectiva teodrica.

Asimismo, el alcance de la investigacion es
descriptivo — correlacional. Descriptivo, porque
“busca especificar las propiedades, las caracte-
risticas y los perfiles de personas, grupos, co-
munidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis” y corre-
lacional, debido a que su finalidad es “conocer
la relacion o grado de asociacion que exista en-
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tre dos 0 mas conceptos, categorias o variables
en una muestra o contexto en particular”. Her-
nandez, Ferndndez y Baptista (2014, p. 88 - 93)

En cuanto a su disefio, el mismo es no ex-
perimental, por consiguiente se realiza sin ma-
nipular deliberadamente las variables. Transec-
cional, ya que se “recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo unico” Hernandez et al.
(2014, p. 152 - 154). Y de campo, descrita por
Fidias (2012, p. 31), como “aquella que consis-
te en la recoleccion de datos directamente de
los sujetos investigados, o de la realidad donde
ocurren los hechos (datos primarios)”.

El criterio de seleccion de la muestra se ajus-
to a las posibilidades del investigador en fun-
cion de tiempo, espacio y accesibilidad, siendo
el conocimiento que el investigador tiene sobre
la poblacién, la cual esta constituida por profe-
sores universitarios de tres universidades priva-
das, criterio relevante en la determinacion del
numero de unidades de analisis.

Es por ello, que en razon que la poblacion es
finita y representativa se tomo el 100%, ajusta-
do al fundamento tedrico aportado Arias (2016,
p- 82), quien lo define como toda “agrupacion
en la que se conoce la cantidad de unidades que
la integran”. Cabe destacar, que para efecto del
presente aporte cientifico se preservara el nom-
bre de las instituciones universitarias seleccio-
nadas, las mismas aportaron un total de 107
participantes distribuidos de la siguiente forma:

Cuadro 2. Poblacion

. UNIDADES DE
INSTITUCION ANALISIS
A 39
B 36
C 32

Elaboracion propia (2019)

Para la recoleccion de datos se conside-
r6 como instrumento el cuestionario definido
como “un documento estructurado o no, que
contiene un conjunto de reactivos (relativos a
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los indicadores de las variables) y 5 alternativas
de respuestas”, Siempre, Casi Siempre, Algunas
Veces y Casi Nunca y Nunca. (Chavez; 2007, p.
173). En consecuencia, se disefiaron dos cues-
tionarios el primero dirigido a la variable cli-
ma organizacional conformado por quince (15)
items y el segundo para la variable desempefio
del docente constituido por doce (12) items. A
cada respuesta le corresponde un valor.

Del mismo modo, los datos fueron procesa-
dos por medio del programa Excel y los resul-
tados se representaran por medio de cuadros o
tablas. Finalmente, para establecer la relacion
entre las variables en estudio se empleo el co-
eficiente estadistico de Pearson, lo que permi-
tid determinar el nivel de correlacion entre las
variables sefialadas. Los valores numéricos ob-
tenidos arrojaron una correlacion de 0,95, del
cual se deriva que el clima organizacional in-
cide en el desempefio docente en universidades
privadas de Barranquilla Colombia.

Resultados

Producto del proceso de la informacion re-
cabada, se presentan los siguientes resultados:

Variable: Clima organizacional. Dimen-
sién: componentes

Los resultados reflejados en el cuadro nu-
mero 3, pertenecen a tres indicadores de la di-
mension componentes del clima organizacio-
nal. En el mismo se videncia, que los senalados
indicadores, asi como las caracteristicas que les
conforman, de acuerdo a los profesores univer-
sitario entrevistados, estan presentes en el clima
organizacional de las instituciones en las cuales
ejercen su labor como docentes.

Asi se tiene que el indicador liderazgo obtu-
vo, un promedio 3,73. De este resultado se deri-
va que a consideracion de los docentes encues-
tados los atributos especificos del liderazgo,
como influir para lograr objetivos previstos por
la organizacion, asi como generar compromiso,
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Cuadro 3. Dimension: componentes del clima organizacional
Indicadores: liderazgo, cooperacion y motivacion

INDICADORES LIDERA 7G0 COOPERA CION MOTIVACION
ITEM S 1 Z 3 4 5 E 7 B 3
ALTERNATIVASDE FESPUESTAS| FA| FR | FA | FR| FA | FR | FA| FR |FA| FR | FA| FR|FA| FR |FA| FR|FA| FR
SIENFE 35 | 33 |40 [ a7 | 34 | 32 | 3a| 32 | 25| 23 | 28| 34 |36 | 33 |28] 27 |21 25
CASISEMPRE 32 W) FE | 33 3 38 24 35 33 24| 22 |32 £ =R s 3B 3
A WECES 21| 20 |20 | 13 | 20 5 |22 | 21 | 37| 2= | =& 38 |21 | 20 | 27| 25 = | 22
CASINLMCA 11 10 10 2] 4 3 10 2] 5 5 [i] [i] 10 17| 18 5 5
NINCA e 7 e[ 7| [ ¢ [s] 5c&]7 5] 5
TOTAL INDICADOR 107 100 | 107 | 100 | 107 | 100 | 107 | 100 [107] 100 | 107 | 100 [107] 100 |107| 100 [107] 100
PROMEDIO 3.70 377 271 3.78 3,65 3.75 370 3,33 3,88
PROMEDHO DEL INDICA DOR 373 373 3,66
BARBAC CE INT ERPRET A CION DEL PROMEDIO RA MGOS CATEGDRIA 5 DEL PROM EQID
MLPY ALISENTE 1-180
AUSENTE 181 - 281 270
WEDIA N&MENTE FRESENTE 282 - 347 '
FREZENTE 343-423
MUY FRESENTE 424 - 5,00 PRESENTE

Fuente: Elaboracion propia (2019)
se encuentran presentes en el clima organiza- cional en sus instituciones se caracteriza por el
cional de las instituciones en las cuales laboran logro de objetivos como resultado del esfuerzo
como docentes. cooperativo. Asimismo, el indicador motiva-

cion reflejo 3,66, evidenciando que los docen-

En cuanto al indicador cooperacion, arrojo tes encuestados observan esfuerzo, orientacion
un promedio de 3,73, ubicandolo en el renglon y direccion del trabajo conjunto para lograr ob-
de presente, resultado del cual se deriva que los jetivos previstos.

encuestados perciben que en el clima organiza-

Cuadro 4. Dimension: componentes del clima organizacional
Indicadores: relaciones interpersonales, toma de decisiones.

DIMENSION : COMPONENTES
INDICADORES RELACIONES INTERPERSOMA LES T OMA DE DECISIONES
TEWS 10 1 12 13 14 15
ALTERNATIWASDERESPUESTAS | FA | FR |FA| FR]l FA | R |FA | FR|FA| FR | FA | FR
SIEMFRE 2z | 2w | az | =t 40 7 23 | 38 |35 | 33 | 33| 38
CAS IS IEMPRE 33| 3| Jatr | == | 3. 34 37 | 35 Jas| =3 | 32| 30
& VECES 20 s Jza| 2t | @ 13 20| 13 |25 2 [ 21| 20
CASINUNGCA 10 s | 14| 13 8 8 ) 7 5 5 10 g
HUMNCA 3 2 g g 5 5 g g 7 7 5 5
TOT AL INDICADOR 107 | 100 107 | 100 | 107 | 100 | 107 | 100 |107]| 400 | 107] 100
PROMEDIO 3,64 366 3.93 3,94 3,80 3,84
PROMEDNC DEL INDICA DOR: 365 3,86
BARBMO DE INTERPRETAC ION DEL PROMEDIO RANGOS CATEGORIAS DEL PROM EDIO
MY AUSENTE 1-1,80
A USENTE 1,81 - 281 276
MEDIA HAMENTE PFRESENTE 282-342
FRESENTE 343-423
MUY PRESENTE 4,24 - 500 PRESENTE

Fuente: Elaboracion propia (2019)
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En el cuadro Nro. 4, se presentan los resul-
tados de los indicadores: relaciones interperso-
nales y toma de decisiones, correspondientes a
la dimension componentes. En éstos se observa
que se mantiene la tendencia de presente, con-
forme a los promedios reflejados.

En ese orden de ideas, el indicador relaciones
interpersonales obtuvo un promedio de 3,65, de
ello se infiere que para los docentes universi-

tarios encuestados se percibe como presente el
establecimiento de procesos comunicacionales
caracterizados por la confianza, la empatia y el
apoyo. Por su parte, el indicador toma de deci-
siones, present6 un 3,86, del cual se deriva que
¢sta, para los docentes entrevistados, dentro del
clima organizacional de las universidades en
las cuales ejercen la docencia, es reflexiva, asi
como ajustada al analisis informacional.

Variable: Desempefio docente. Dimension: competencias desempefio docente.

Cuadro 5. Dimension: competencias desempeifio docente
Indicadores: académicas, administrativas, humano sociales.

DM ENSION: COMPET ENCIA CESBW PENO DOCENTE
INOICA DORES ACADBMICAS ADMINSTRAT VA § HLMAND S0CIALES
TEA S 1 2 3 4 5 5 7 [ g
ALTERMATIVASERESFIESTAS | Fa | FR (R | Rl R mlr| mIR| R r| m|rR| m|R| R|FR]| R
SEMFRE g £ szl e | 41| = [ & [ 4] @ [37] 35 [25] 32 [ 3] 22
CASISEIFE 5 EAEFEL EER FEREFE EREF EEREFEEFE
A VEES HEEFE R EEER F R R FEEFE EAFEEE R R
CASINHCA sl s wl el s e e 7 =] =5 & e z] 53] & 1]
NLNGA T 7 &7 ¢= T =] & [5[ ¢ 5| & |5 & |11 W | 8] 7
TOTAL INDCADOR 107 100 [ 107 | w00 | 107 | 100 | w07 ] 100 [107] 100 | 107] 100 |17 | 100 [907] 100 [107] 100
P RCMEDIC 407 380 4t 3,80 4,01 3,84 3,86 371 370
PROMEDNC DEL INDICA DOR 402 336 3,76
BA REW O DE INTERFRETA CION DEL PROMEDHD R NGO 5 CATEGORA S DEL PROMEDIO
MUY & LEENTE 1- 1,80
ASENTE 1,81-251 391
VECAANENETE FREGEMTE IEZ-342 ’
FRESEMTE 3.43-423
LI}y PRESENTE 424 5700 PRESENT E

Fuente: Elaboracion propia (2019)

En el cuadro nimero 5, se muestran los re-
sultados concernientes a la variable desempe-
fio docente en su dimension competencias. Los
mismos evidencian los académicas, adminis-
trativas y humano sociales desde la percepcion
del personal docente entrevistado, mantienen la
tendencia de presente, en concordancia con los
promedios obtenidos por cada uno.

Es por ello, que en cuanto al indicador “aca-
démicas”, se presenta un promedio de 4,02, (el
mas alto en comparacion con los otros indi-
cadores), por consiguiente se infiere que para
los docentes encuestados las habilidades que la
conforman se encuentran presentes. Seguida-
mente, se muestra el resultado concerniente al
indicador administrativas, las cuales arrojaron
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un promedio del 3,96, evidenciando que a con-
sideracion de los informantes, las habilidades
como la planeacién, organizacion, direccion y
control dentro del ejercicio docente se encuen-
tran presentes.

Igualmente, el indicador humano sociales,
mostré un promedio de 3,76, infiriéndose del
mismo que los docentes piensan que en el ejer-
cicio docente en las universidades estudiadas se
encuentran presentes las habilidades que descri-
ben al indicador.

Conclusiones

El analisis de los datos recabados muestra
que en las universidades estudiadas se gesta un
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clima organizacional robusto, en el que los indi-
cadores como aspectos descriptores del mismo,
estan presentes, afirmacion respaldada por los
promedios obtenidos por cada uno.

En consecuencia, a juicio del investigador
del presente trabajo cientifico, el clima organi-
zacional en universidades privadas de Barran-
quilla Colombia, cuentan con un ambiente en el
que factores como el liderazgo, el trabajo coo-
perativo la motivacion, las relaciones interper-
sonales y la toma de decisiones, gestan un clima
organizacional positivo, donde los objetivos or-
ganizacionales se logran en forma efectiva, a la
luz del trabajo conjunto.

Cabe destacar, que per se, un docente uni-
versitario es un lider, cuya formacion acadé-
mica y experiencias en el campo de la edu-
cacion le proveen de habilidades y destrezas
que le permiten constituirse en referente para
alumnos, asi como compafieros, quienes espe-
ran que su accionar este revestido por valores,
virtudes ademas de solidos conocimientos. Por
consiguiente, el clima organizacional en el que
desempefi¢ su labor ha de contar factores como
la cooperacion, motivacion, acertada toma de
decisiones, enmarcadas por solidas relaciones
interpersonales.

Por otra parte, el desempefio docentes es una
variable de inconmensurable valor, no solo para
los encuestados, sino para la sociedad, por ello
se considero pertinente contrastar y describir el
clima organizacional que favorece el ejercicio
docente, teniendo en cuenta el perfil que caracte-
riza al profesor colombiano. De acuerdo a los re-
sultados expuestos previamente se concluy6 que:

Las competencias académicas son interés
central para los docentes encuestados, las cua-
les desde su perspectiva se conforman por habi-
lidades multidisciplinares, que permean el co-
nocimiento meramente tedrico para dinamizar-

lo con la experiencia practica de su labor como
educador. Ello, sin restar preeminencia a los
conocimientos cientificos que fundamentas la
pedagogia, la didactica, la ensefianza — apren-
dizaje, los procesos cognitivos, entre muchas
otras ciencias que conforman el hecho docente.

Las competencias administrativas, las cuales
desde diversos enfoques hacen parte del queha-
cer rutinario del ejercicio docente, son también
fundamentales para los docentes encuestados
dentro del ejercicio de su labor. Es propio des-
tacar, que en su condicion de formador — facili-
tador, requieren habilidades como la planifica-
cion, la organizacion, la direccion y el control,
para viabilizar en primera instancia su trabajo,
asi como para cubrir las necesidades organiza-
cionales correspondientes a las organizaciones
en las cuales se desempefian como docentes.

Las competencias humanos sociales, con-
siderados como relevantes para su trabajo,
destacando valores como la empatia, la comu-
nicacion, el respeto, la comprension, para el
establecimiento de procesos comunicacionales
solidos orientados a la creacion de armoniosos
ambientes para el desempefio docente efectivo.

Finalmente, se observo la vinculacion de los
indicadores del clima organizacional con los
que describen las competencias del desempefio
docente, las cuales mantuvieron la tendencia
dentro del reglon presente como reflejo de los
promedios alcanzados por cada uno. Igualmen-
te, se establecio la relacion entre las variables
en estudio, a través del coeficiente estadistico
de Pearson, que permiti6 determinar el nivel de
correlacion entre las variables sefialadas. Los
valores numéricos obtenidos arrojaron una co-
rrelacion de 0,95, del cual se deriva que el clima
organizacional incide en el desempefio docente
en universidades privadas de Barranquilla Co-
lombia.
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