CAPITULO IV

PRESENTACION, ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En este capitulo, se presentan, analizan y se explican los resultados
obtenidos de la investigacion realizada. Este proceso se realizé siguiendo el
orden establecido en la formulacion de los objetivos especificos que guiaron
el estudio.

Para los efectos del trabajo a realizar, es necesario acotar que se
desarroll6 siguiendo estrictamente el orden de los objetivos especificos. De
esta manera se permite una vision mas centrada en cada capitulo. En esta
direccion, el Objetivo N° 1 Describir las dimensiones del clima
organizacional presentes en las instituciones universitarias publicas de
la Costa Oriental del Lago, comprende a la variable Clima organizacional,
la cual se descompone o se desglosa en las dimensiones: Imagen
Gerencial, Calidad del ambiente organizacional; Integracion organizacional y
Vitalidad organizacional.

Respecto a la dimensién Imagen Gerencial, de acuerdo al mapa de
variables, se encuentra dividida en los siguientes indicadores: Confianza en
la gerencia, supervision, competencias cognitivas y estilo de direccion. El
indicador Confianza en la Gerencia, con base a los resultados obtenidos al
aplicar el instrumento de recoleccién, presenta los siguientes valores, segun

Cuadro 7, CS=5,05%; AV= 30,81%; CN= 57,58 Y N= 6,57%.
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Cuadro 7
INDICADORES
. ; Accibn _ Estilo de Tendencia
Alternativas | Confianza en . Competencias - .
; supervisora I, direccion . -
la gerencia cognitivas (Dimensidn)
% % % % %
Nunca 6,57 1,01 0,00 3,03 2,65
Casi Nunca 57,58 53,03 31,31 51,52 48,36
Algunas veces 30,81 33,84 51,01 30,81 36,62
Casi Siempre 5,05 12,12 17,68 14,65 12,37
Siempre 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
BAREMO 2,34 2,57 2,86 2,57 2,59
Moda 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00
Desviacion 0,67 0,71 0,68 0,77 0,71

Fuente: Rojas, (2011)

Como puede observarse los valores se concentran en las respuestas

algunas veces y casi nunca 88,39%). Estos ratios estan vinculados con un

valor de 2,34, segun el baremo, significando una BAJA categoria. Vale

decir, los profesores no creen que las autoridades reflejen una actitud de

confianza hacia sus colaboradores. Ello pudiera ser indicio de que no existe

por parte de la gerencia, en este caso de las autoridades universitarias, un

conocimiento

colaboradores, que en el orden académico son los profesores.

de la organizacibn y por ende de sus mas cercanos

Estos y las

autoridades conforman un equipo de trabajo el cual debe basar sus premisas
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de funcionamiento en un nivel de confianza que permita fluidez en la
comunicacion y por ende la clarificacion de lo que se pretende alcanzar. Lo
contrario, seria abonar terreno para generar un clima organizacional ajeno al
sentido de eficiencia y eficacia organizacional

Al respecto, S. P. Robbins (2004) define La confianza: "como una
creencia en la integridad, el caracter y la habilidad de un lider" Agregando
dicho autor, que cuando los seguidores confian en un lider, estan dispuestos
a ser vulnerables a las acciones de éste debido a que confian en que no
abusara de sus derechos e intereses.

Estudios recientes acerca de la confianza en el lider, han identificado
las siguientes cinco dimensiones que fundamentan el concepto de confianza:
a) Integridad: honestidad y veracidad; b) Competencia: conocimientos y
habilidades técnicas e interpersonales; c) Consistencia: confiabilidad,
predecibilidad y buen juicio al manejar situaciones; d) Lealtad: voluntad para
proteger y dar la cara por una persona y e) Apertura: voluntad de compartir
ideas e informacion libremente.

Si realmente se cumplen estas dimensiones, habra confianza en los
subalternos para con el jefe. Y, agrega el investigador, se estar4
configurando una atmosfera de armonia institucional que haga mas expedito
el logro de los objetivos de la institucion universitaria.

En relacion al indicador Accidon supervisora se tiene que las respuestas
dadas por los encuestados se ubican en: CS= 12,12; AV= 33,84; CN= 53,03

y N= 1,01. (Cuadro 7). NoOtese que los valores giran alrededor de las
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opciones AV y CN. Todo lo cual configura un valor en el baremo igual a
2,57, representativo de una BAJA categoria. En otras palabras los docentes
no perciben por parte de las autoridades universitarias una accion
supervisora que refleje apoyo institucional que esté encaminada a orientar y
capacitar, asegurando el éxito en el trabajo, escuchando al equipo y
buscando solucion a los problemas. Ello, por supuesto, determina un clima
organizacional que no es el mas apto para el desarrollo de una actividad tan
compleja y delicada como la educacién universitaria.

Para Amundarain (2004) la accion supervisora deberd respetar
la personalidad y las diferencias individuales, y buscara proporcionar
oportunidades para la mejor expresion creatividad de cada personalidad.
Debera proporcionar plenas oportunidades para la formacion conjunta de
politicas y planes acogiendo gustosamente y utilizando la libre expresion y
las aportaciones de todos los interesados. La supervision debera estimular la
la confianza en si mismo, la responsabilidad de cada persona en el
desempefo de sus obligaciones empleando  métodos, actitudes cientificas
aplicables al trabajo, al trabajador y a los procesos de trabajo. Debera
sustituir la funcién dirigente por la autoridad, que debe reconocerse como
derivada de los hechos propios de la situacion. La autoridad personal, si
fuere necesaria debe derivarse de la planeacion del grupo.

En lo relativo al indicador competencias cognitivas, las respuestas
emitidas por los encuestados reflejan los siguientes valores, (Cuadro 7): CS=

17,68; AV=51,01 y CN= 31,31. Estos resultados, determinan, a su vez, un
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ratio de 2,86 segun el baremo. Demostrativo de una categoria MODERADA,
es decir, los docentes opinan que las autoridades universitarias tienen un
nivel moderado en sus competencias cognitivas. Esta competencias definen
la capacidad que tienen los responsables de dirigir organizaciones o0 grupos
de trabajo. Define, por otra parte, la capacidad de liderazgo puesta en
practica para consolidar un conjunto de actividades cuyo Unico fin es
contribuir al logro de una educacién universitaria pertinente, inclusiva,
relevante y equitativa. Por lo cual, se denota, de acuerdo a los resultados,
inconsistencias en este importante indicador, que podria incidir en la
formacion de un clima organizacional adecuado.

Tales resultados no se corresponden con lo manifestado por Mora
(2007) quien sefiala que la gestion por competencias posibilita definir perfiles
profesionales que favorecen la productividad, desarrollar equipos de trabajo
gue posean competencias en las distintas areas especificas de trabajo;
identificacion de puntos débiles que permitan intervenciones de mejora con
garantia de resultados y la concientizacion de los equipos para que asuman
la corresponsabilidad de su autodesarrollo.

Referente al indicador Estilo de direccion se tiene que los resultados
obtenidos, luego de tabular las respuestas de los encuestados, dan cuenta
de los siguientes valores: CS= 14,65; AV= 30,81; CN= 51,52 y N=3,03. Al
tratarlos, mediante el baremo, se obtuvo un ratio de 2,57 representativo de
una BAJA categoria y por tanto de una percepcion negativa por parte de los

docentes. El estilo de direccion es importante en toda organizacion, pues
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define la estrategia personal, individual que adoptan las autoridades
universitarias, (en este caso particular) para ejercer su gestion de direcciéon y
liderazgo.

Ello tiene una repercusién directa sobre el clima organizacional que se
vive en las instituciones universitarias, pues un estilo de direccidon
caracterizado por la intemperancia, intolerancia e irrespeto a sus
colaboradores inmediatos, por el contrario, aviva la exacerbacion de los
animos y el incumplimiento de las metas organizacionales previstas.

Al respecto, Galicia (2004) afirma, desde un punto de vista publico,
gue el estilo de direccion desarrolla los principios de responsabilidad y
transparencia, al sustentarse en la valoracién y el respeto hacia el servicio
publico y las personas que constituyen el apoyo institucional, la transparencia
en la gestibn y la capacidad de rendir cuentas, en el compromiso y
responsabilidad del nivel directivo con el control y el cumplimiento de los
acuerdos, compromisos y protocolos éticos y de moralidad.

Una vez analizados los diferentes indicadores que conforman la
dimensién Imagen Gerencial, es propicio el momento para caracterizar la
tendencia que se observa de esta dimension. En efecto, segun el baremo la
tendencia asume un valor de 2,59, definitorio de una BAJA categoria.
Demostrandose con ello que los profesores de las instituciones universitarias
publicas de la COL consideran que las autoridades universitarias no tienen
la capacidad necesaria para ejercer la representatividad de la organizacion.

Segun Schein (1992) la conducta de los mandos promueve valores
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implicitos, practicas administrativas y modos particulares de entender el
trabajo, el negocio, la organizacién y la sociedad como un todo.

La dimension Calidad del Ambiente Organizacional, se encuentra
desglosada en los siguientes indicadores: Estabilidad, Identificacion, Presion
y Condiciones de trabajo. El indicador Estabilidad de acuerdo a los
resultados emanados del instrumento expresa la valoracion siguiente: CS=

17,68%; AV= 25,76%; CN=43,94% y N=12,63%. (Cuadro 8)

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Calidad del Ambiente Organizacional

Cuadro 8
INDICADORES
Alternativas Estabilidad | Identificacién | Presién Condidohes T,enden,da
de trabajo (Dimensién)
% % % % %
Nunca 12,63 0,51 1,52 0,00 3,66
Casi Nunca 43,94 75,25 38,89 43,43 50,38
Algunas veces 25,76 20,20 46,97 32,32 31,31
Casi Siempre 17,68 4,04 12,63 24,24 14,65
Siempre 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
BAREMO 2,48 2,28 2,71 2,81 2,57
Moda 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00
Desviacion 0,83 0,54 0,70 0,80 0,72

Fuente: Rojas, (2011)

Estas ponderaciones relativas tienen una significacion en el baremo, la

cual se ubica en 2,48. Este valor es representativo de una BAJA categoria.
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En este sentido, los profesores estiman que la estabilidad emocional que se
desprende del ambiente laboral no es precisamente el mas adecuado para
desempefar con acierto las funciones inherentes a sus cargos de docentes.
No existe una valoracion de los méritos profesionales y académicos de los
profesores a la hora de evaluar su trabajo, y no se percibe el interés de las
autoridades por contribuir a su desarrollo profesional.

A este respecto, Sulbaran (2002) sostiene que el ambiente
conceptual que genera o crea la gerencia, estara dirigido a estimular una
actitud o estructura mental positiva que tenga, a la vez, un efecto saludable
en el deseo del individuo de participar en el cambio y la innovacion
organizacional. Tal ambiente tendra, ademas, que ver con la creacién de una
estructura mental que permita a la persona entender porgqué es ventajoso
ofrecer sus esfuerzos para lograr los objetivos de la organizacion
capacitandole, al mismo tiempo, para el logro de sus metas personales.

Relacionado con el indicador Identificacion, cuando se inquirio a los
profesores acerca de si consideraban que las fuerzas motivacionales
puestas en practica por las autoridades universitarias aumentaban su nivel
de identificacion con la institucion, y si se sentian tratados con respeto,
manifestaron las siguientes respuestas: CS= 4,04%; AV= 20,2%; CN=
75,25% y N=0,51%. Estas apreciaciones numéricas una vez tratadas a
través del baremo arrojaron como resultado 2,28, considerado como un
atributo de BAJA categoria. Esta situacién, de seguro, genera una

atmosfera pesada en el ambiente laboral por cuanto la gerencia que es la
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representatividad de la institucion, a los ojos del profesorado no esta
ejerciendo su autoridad en pro de engranar un equipo de trabajo
consustanciado con los nobles propésitos de la institucion. En este sentido,
Pérez (2001) afirma que la gerencia debe facilitar y promover el sentido de
compromiso de las personas con su trabajo, asi como de su valoracion y
proteccion.

Asimismo, en referencia al indicador Presion, se tiene que al
interrogarse a los profesores sobre si consideran que las normas de
caracter académico son rigidas y si éstas inciden en los resultados de su
labor, respondieron de la siguiente manera: CS= 12, 63%; AV= 46,97%; CN=
38,89% y N= 1,52%. Estas cifras al ser tratadas mediante el baremo denotan
un valor de 2,71, representativo de una MODERADA categoria. Vale decir,
consideran que la presion laboral a la cual son sometidos puede ser
entendida como de mediano impacto.

Segun Diaz del Castillo 2011) Todo trabajo lleva implicito una dosis
de presioén, que obliga al empleado a realizarlo bien y en un lapso de tiempo
razonable con los planes de la organizacion. Pero pretender que todo el
equipo laboral de la empresa se desemperfie en el dia a dia bajo alta presién
no contribuirda a mejorar su clima laboral y en cambio si motivara al
ausentismo, impulsado por reacciones somatizadas a la presion como
consecuencia de las tareas del momento. Es muy importante evitar que lo
urgente desplace a lo importante y evaluar constantemente el parecer u

opinion de las personas interesadas.
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En lo concerniente al indicador Condiciones de trabajo, cuando se les
interrogé acerca de si las remuneraciones recibidas por su trabajo les
permitia solventar sus necesidades y si las condiciones fisicas de las
instalaciones de las instituciones de educacién universitarias publicas
favorecen su gestion académica, respondieron asi: CS= 24,24%; AV=
32,32%; y CN= 43,43%. Tales valoraciones al ser tratadas mediante el
baremo originan un valor de 2, 81 considerado como de MODERADA
categoria. En otras palabras, los profesores sostienen que sus
remuneraciones le permiten cubrir moderadamente sus gastos familiares, y
gque al propio tiempo las instalaciones fisicas de las instituciones de
educacién universitarias publicas permiten moderadamente gestionar su
labor docente.

Con respecto a esto, Rubio Navarro comenta: Dicen dos conocidos
consultores franceses: <<Si lo que pagas son cacahuetes, lo que tienes son
monos>>. El sistema de remuneracion es fundamental. Los salarios medios y
bajos con caracter fijo no contribuyen al buen clima laboral, porque no
permiten una valoracion de las mejoras ni de los resultados. Hay una
peligrosa tendencia al respecto: la asignacion de un salario inmovil,
inmoviliza a quien lo percibe. Los sueldos que sobrepasan los niveles medios
son motivadores, pero tampoco impulsan el rendimiento. Las empresas
competitivas han creado politicas salariales sobre la base de parametros de
eficacia y de resultados que son medibles. Esto genera un ambiente hacia el

logro y fomenta el esfuerzo.
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Asimismo, afirma la citada autora, que las condiciones fisicas
contemplan las caracteristicas medioambientales en las que se desarrolla el
trabajo: La iluminacién, el sonido, la distribucion de los espacios, la ubicacion
(situacion) de las personas, los utensilios, entre otros. Por ejemplo: Un medio
con luz natural, con filtros de cristal 6ptico de alta proteccion en las pantallas
de los ordenadores, sin papeles ni trastos por el medio y sin ruidos, facilita el
bienestar de las personas que pasan largas horas trabajando y repercute en
la calidad de su labor. Se ha demostrado cientificamente que las mejoras
hechas en la iluminacién aumentan significativamente la productividad.

Una vez realizado el analisis de todos los indicadores de la dimension
Calidad del Ambiente Organizacional, se precisa tener clara idea acerca de
la tendencia valorativa de la misma. En efecto, el baremo, en este aspecto,
determina un ratio de 2,57, caracteristico de una BAJA categoria. Esta
situacion no ayuda a lograr un equilibrio vital de las personas que intervienen
0 son miembros activos de determinadas empresa o instituciones. Cuando
se habla de equilibrio vital , el investigador se refiere a la situacién
armonica que debe registrarse en el cerebro de los trabajadores habida
cuenta de las percepciones en relacion con el papel de la gerencia de crear
un ambiente que permita tener la conviccién de que se esta laborando con
un criterio humanizante, segun el cual al ser humano se le debe atender en
sus necesidades de una manera integral.

La dimension Integracidon Organizacional esta constituida por los

indicadores: Ambiente de cooperaciébn y comunicacion. En lo que al
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indicador Ambiente de cooperacion se refiere, los profesores fueron
consultados sobre si las relaciones interpersonales entre sus comparieros de
trabajo favorecian un ambiente de cooperacién y si las autoridades
universitarias propiciaban o creaban tales condiciones. Las respuestas se
ubican en los términos siguientes, (Cuadro 9): CS= 12,12%; AV= 35,86%;
CN=47,98% y N= 4,04%.

Estos resultados al ser procesados determinan un ratio, segun el
baremo, de 2, 56, lo que implica una categoria BAJA. Esta situacion
realmente es delicada, por cuanto se esta determinando el nivel de
cooperacion entre pares, y ésta resulta con un bajo perfil. Ni entre los
mismos profesores funciona un ambiente de cooperacion. Ello redunda en
gue se establezca un clima organizacional que no se compagina con el deber
ser; y, por otra parte, las autoridades universitarias tampoco se preocupan
por crear condiciones minimas necesarias para que prevalezca un ambiente
de cooperacion. Este concepto es de una importancia capital, los seres
humanos quieran o0 no se requieren mutuamente para llevar a cabo sus

fines.
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Variable: Clima Organizacional

Dimension: Integracion Organizacional

Cuadro 9
INDICADORES
Ambiente de cooperacion Tendencia
Alternativas Comunicacion (Dimensién)
% % %

Nunca 4,04 0,00 2,02
Casi Nunca 47,98 52,53 50,25
Algunas veces 35,86 36,36 36,11
Casi Siempre 12,12 11,11 11,62
Siempre 0,00 0,00 0,00
BAREMO 2,56 2,59 2,57
Moda 2,00 2,00 2,00
Desviacion 0,75 0,65 0,70

Fuente: Rojas, (2011)

En esta direccién. Barnard citado por Chiavenato (1990) propuso la
teoria de cooperacion de las organizaciones, planteando que las personas no
actuan aisladamente, sino a través de interacciones con otras personas, para
poder alcanzar sus objetivos de la mejor manera. En las interacciones
humanas, las personas involucradas se influyen mutuamente: son las
relaciones sociales. Gracias a las diferencias individuales, cada persona
tiene sus propias caracteristicas, sus capacidades y sus limitaciones.

Para poder superar sus limitaciones y ampliar sus capacidades, las

personas necesitan cooperar entre si para alcanzar en mejor forma sus
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objetivos. Es a través de la participacion personal y de la cooperaciéon entre
las personas que surgen las organizaciones. Asi, las organizaciones son
sistemas cooperativos que tienen como base la racionalidad. Por dltimo, las
organizaciones son sistemas sociales basados en la cooperacion.

En relacion al indicador Comunicacion, se les pidié a los docentes
universitarios su opinion referente a si ocurria una comunicacion fluida entre
los docentes y si habia puestas de acuerdo entre ellos y las autoridades
respecto a asuntos inherentes a la gestion académica. Las respuestas dadas
determinan estos resultados: CS= 11,11%; AV= 36,36% y CN=52,53%.
Estos datos al ser procesados generan un valor en el baremo
correspondiente igual a 2,59 propio de una BAJA categoria. En otras
palabras, los profesores sostienen que no se enfatiza en la comunicacion
como elemento vital de entendimiento entre los miembros de la comunidad
universitaria.

Ello es sensiblemente negativo, ya que la comunicacion constituye la
estrategia por excelencia que deben usar los docentes para relacionarse y
para superar diferencias de criterios que surjan de la misma dinamica de
gestién educativa. La comunicacion define la esencia civilista del hombre
en tanto y en cuanto es humano.

Para Chiavenato, (2001) la comunicacion es una actividad
administrativa que cumple dos propésitos principales: proporcionar
informacion y comprensidn necesaria para que las personas puedan

desempefiar sus tareas Yy proporcionar las actitudes necesarias que
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promuevan la motivacién, la cooperaciéon y la satisfaccion en los cargos.
Estos dos propésitos, en conjunto, promueven un ambiente que conduce a
formar espiritu de equipo y a lograr un mejor desempefio en las tareas.

Méas aun, Véasquez (2008) sefala que la comunicacion interna, es la
interrelacion permanente y sistematica entre todos y cada uno de los cuadros
de la empresa y que constituye una herramienta fundamental en la moderna
gestion empresarial, ya que, el éxito de un “proyecto de Empresa”, pasa en
la actualidad por la comunicacién” efectiva” de todos aquellos que de una
forma u otra estan implicados en él.

Realizado el analisis de la dimension Integracion Organizacional, a
través de sus indicadores: ambiente de cooperacién y comunicacién, es
menester valorizar la tendencia de la dimensiéon como tal. En efecto, su
tendencia se ubica, de acuerdo al baremo, en 2,57 cifra que simboliza una
baja categoria. Lamentablemente no se percibe un escenario de
colaboracién, cooperacion y comunicacion, elementos distintivos de una
organizacion con criterio humanista. Para Pérez (2001), se considera un
nivel de desarrollo superior, aquella situacion donde la colaboracion,
democracia y auto direccion son prerrequisitos para un alto rendimiento de la
organizacion, caracterizada por su creatividad y capacidad de combinar
estratégicamente las posibilidades internas y externas en un contexto de
valores, ética e integridad, para producir resultados sinérgicos.

Corresponde, ahora, medir la dimensién Vitalidad Organizacional. Ella

se desglosa en los indicadores: Dinamismo, Flexibilidad e innovacion y
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Oportunidades para su gente. Para medir el indicador Dinamismo se les
pregunté a los profesores si consideran que las instituciones de educacion
universitarias publicas asumen nuevos retos ante los cambios que
necesariamente se suscitan y si se proveen de tecnologia adecuada. Las
respuestas giraron en torno a, (Cuadro 10): CS= 3,03%; AV= 26,26%;
CN=70,20% y N= 051%. Estos valores al procesarlos a través del baremo
generan un resultado de 2,32 el cual se corresponde a una BAJA categoria.
Esto es, que las autoridades universitarias no asumen el compromiso
del dinamismo, no se preparan para sortear los obstaculos que supone el
cambio constante como premisa fundamental de las instituciones modernas.
El dinamismo muestra la preocupacion por ubicarse dentro de la
competitividad, como requisito indispensable de la supervivencia; constituye
la respuesta, a nivel de la capacidad de las personas que ocupan posiciones
de direccién, para establecer contacto con la gestion del conocimiento en
boga. Lo mas critico del asunto es que se esta evaluando a las casas de
estudios superiores, donde se ensefia la importancia que depara el

mantenerse al ritmo de los acontecimientos que depara la ciencia.
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Cuadro 10
INDICADORES
. Tendencia
Oportunidades para
Dinamismo Flexibilidad e P su gente ’
Alternativas Innovacion v (Dimension)
% % % %

Nunca 0,51 4,04 1,52 2,72
Casi Nunca 70,20 43,94 43,43 50,23
Algunas veces 26,26 37,88 41,41 34,58
Casi Siempre 3,03 14,14 13,64 12,47
Siempre 0,00 ,00 0,00 0,00
BAREMO 2,32 2,62 2,67 2,57
Moda 2,00 2,00 2,00 2,00
Desviacion 0,53 0,76 0,71 0,70

Fuente: Rojas, (2011)

Los resultados acerca de este indicador se alejan de los postulados de

Alvarifio (2000) que a propdsito de las fuerzas del cambio, sefalan que en

el contexto de las transformaciones de las dos ultimas décadas, los procesos

de globalizacion, la transformacién de la economia mediante procesos

intensivos en conocimiento, el surgimiento de la sociedad de la informacion,

las nuevas cuestiones asociadas a la gobernabilidad y a la ciudadania, y la

potenciacion de modelos de desarrollo basados en la competitividad

internacional y las capacidades nacionales de crecimiento, son factores,
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entre otros, que condicionan el nuevo escenario de cualquier organizacion y
las demandas por calidad, eficiencia y equidad del sistema organizacional.

En tal sentido, la acciébn gerencial debe asumir un compromiso
deliberado de dinamismo para apoyar y mantener hasta su conclusion,
cualquier programa de mejoramiento y desarrollo en su organizacion. En
concordancia con lo anteriormente planteado, Pérez (2001) expresa que al
gerente se le exige un accionar dirigido a convertirse en un promotor de
cambios en la organizacion.

En cuanto al indicador Flexibilidad e innovacién se tiene que, al ser
abordados los profesores en cuanto, a si las autoridades universitarias
auspician nuevas formas de hacer docencia y consideran los cambios como
necesarios, las respuesta se ubicaron en los siguientes limites: CS= 14,14%;
AV= 37,88%; CN=43,94% y N= 4,04%. Los calculos del baremo, llevan a un
ratio de 2,62 representativo de una MODERADA categoria.

Esto significa que los profesores consideran que hay, por parte de las
autoridades universitarias, un comportamiento moderado en cuanto a
motivar a los docentes a realizar nuevas experiencias en el campo de la
docencia, y a considerar importantes los cambios. Las instituciones de
educacién universitarias publicas deben estar a la par de los cambios que
necesariamente se deben dar, merced a la dinamica de los tiempos,
caracterizada por una gestion acelerada del conocimiento.

Respecto a ello, Posternak y Col (2005) definen varias ventajas

competitivas generadas a partir de la flexibilidad e innovacion:
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- Resolver problemas junto a personas con otros campos de
conocimiento y experiencia e integrarlos a los nuestros para encontrar
soluciones diferentes.

- Experimentar. Participar de experiencias en las que nos resulte
aplicar enfoques no conocidos por nosotros.

- Ponerse “en el lugar de”. (Como se resolveria este problema en el
afo....? Esto permite incorporar artificialmente formas diferentes de
experiencias y conocimientos aplicados al problema Improvisar. Cuando
improvisamos también nos internamos en territorios que no conocemos, que
no tenemos experiencias previas de qué es lo que va a suceder

- Pruebay Error. Para ganar experiencia en terrenos nuevos.

- Generar alternativas sin juicio previo. Por ejemplo, expresar ideas
gue no sabemos muy bien qué efectos tendran. Implica poder decir
“cualquier barbaridad” que dentro de un campo de conocimientos ajeno al
nuestro puede ser real o correcta

- Transferir experiencias. Aunque no tengamos experiencia sobre una
situacion en particular transferimos las experiencias que tenemos en un
campo parecido y las tratamos de adoptar.

Respecto al indicador Oportunidades para su gente, se les pregunté a
los docentes si perciben que las autoridades universitarias se preocupan por
darles nuevas opciones académicas y si realizan acciones en pro de su

desarrollo profesional. Las respuestas, en tal sentido, estuvieron
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caracterizadas de la siguiente manera: CS= 13,64%; AV= 41,41%; CN=
43,43% y N=1,51%. Al ser tratadas por el baremo, se obtiene un valor de 2,
67 significativo de una MODERADA categoria.

En efecto, los profesores opinan que las autoridades universitarias,
medianamente se preocupan por su desarrollo profesional. Piensa el
investigador que el capital mas preciado de cualquier organizacién es su
gente. Es necesario darle vuelta a los significados gerenciales, si no se
mantiene a un personal contento, no hay identificacion de éstos con la
empresa. La empresa requiere ante todo de la productividad de su gente,
puesto que es la que genera rentabilidad. Hay que pensar, también, que
nuestra gente esta urgida de “rentabilidad”. Una rentabilidad que se mide en
desarrollo profesional, en aumento salarial cénsono con el nivel de
competencias y logros alcanzados.

En este sentido, destaca Mora (2007) que los gerentes son
determinantes en organizaciones de todos tamafos; pueden crear
oportunidades para los empleados, juzgar su desempefio con exactitud y
fomentar al maximo la mejoria de la productividad. Cuando el gerente logra
estos valiosos resultados, la gente que esta bajo su responsabilidad puede
llegar a ser muy productiva.

Una vez analizada la dimension vitalidad organizacional, se requiere
revisar la tendencia de la misma, en funcion de los célculos derivados del
baremo. En efecto, se establece un valor de 2,57 representativo de una

BAJA categoria. Esta evaluacion denota que existe un rezago, por parte de
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las autoridades universitarias en cuanto a asumir el compromiso de
adaptarse a los cambios que se vienen suscitando en el ambiente. Siliceo
(2001) manifiesta que la vitalidad organizacional viene dada por un
proceso de madurez y mejora continua, en respuesta al medio ambiente
cambiante, donde las organizaciones estan en proceso de aprendizaje
permanente con el objeto de ser capaces de responder a las exigencias del
mercado como su fin econdmico y de su entorno como su fin social,
compromiso que han adquirido las empresas con la sociedad.

Corresponde, ahora, el estudio del objetivo N° 2 Identificar los
elementos que caracterizan la calidad de la educacion en las
instituciones universitarias publicas de La Costa Oriental del Lago. En
ese sentido, la variable Calidad de la educacion universitaria, se
operacionaliza en las dimensiones: Docencia, Investigacion y Extension. Por
su parte, la dimensién Docencia se subdivide en los indicadores: Pertinencia,
Equidad y Relevancia.

A los efectos de analizar el indicador Pertinencia, se les pregunt6 a
los profesores si consideran que los objetivos de la educacion universitaria
se corresponden con lo que la sociedad espera de ellas. Sus respuestas
giraron en torno a, (Cuadro 11): CS= 18,69%; AV= 43,43%; CN: 31,82% y
N= 6,06%. El baremo, por su parte, genera un resultado de 2,75, valor éste

particular de una MODERADA categoria.
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Este resultado revela que entre los profesores no existe la conviccion
de una plena correspondencia entre lo que la sociedad espera de las

instituciones de educacién universitarias publicas y lo que éstas gestionan.

Variable: Calidad de la educacion universitaria

Dimensién: Docencia

Cuadro 11
INDICADORES
Alternativas Pertinencia Equidad Relevancia (g?r:g:;%i:)
% % % %
Nunca 6,06 1,52 0,00 2,53
Casi Nunca 31,82 37,37 34,34 34,51
Algunas veces 43,43 44,44 59,09 48,99
Casi Siempre 18,69 16,67 6,57 13,97
Siempre 0,00 0,00 0,00 0,00
BAREMO 2,75 2,76 2,72 2,74
Moda 3,00 3,00 3,00 3,00
Desviacién 0,80 0,74 0,55 0,70

Fuente: Rojas, (2011)

Este resultado revela que entre los profesores no existe la conviccion
de una plena correspondencia entre lo que la sociedad espera de las
instituciones de educacion universitarias publicas y lo que éstas gestionan. El
ideal de las instituciones de educacién universitarias publicas es preparar a
sus alumnos en carreras profesionales que requiera la sociedad para su

crecimiento y desarrollo. Las instituciones de educacién universitarias



168

publicas no pueden estar de espaldas a la realidad social-econémica y
politica del pais.

En esta direccibon Tunnermann (2000), en su trabajo acerca de la
educacién expresa que es necesario abordarla en su concepto amplio de
pertinencia social, por lo que se debe estudiarla no s6lo desde su perspectiva
académica, sino también desde los objetivos y la mision que la educaciéon
superior debe cumplir en la sociedad contemporanea. En tal sentido,
argumenta que las instituciones de educacion universitarias deben ser
pertinentes con el proyecto educativo plasmado en los objetivos y la misién y
vision institucional; debe haber pertinencia de las instituciones de educacion
universitarias y el mundo del trabajo; debe haber pertinencia entre las
instituciones de educacion universitaria y los demas niveles de educacion y
debe estudiarse la interdependencia entre disciplinas cientificas que
caracteriza al conocimiento.

En lo concerniente al indicador Equidad, cuando se les interrog6 acerca
de si todos los estudiantes tenian acceso a la educacién universitaria y se
les garantizaba un trato igualitario, esta fueron sus respuestas: CS= 16,67%;
AV= 44,44%; CN= 37,37% y N= 1,52%. Estos resultados relativos se
convierten en 2, 76 al aplicarsele el baremo, lo que significa que existe una
MODERADA apreciacion.

Ciertamente, no ha resultado posible a las autoridades universitarias
establecer un modelo inclusivo de pleno funcionamiento, por una serie de

problemas vinculados a asignacion presupuestaria, instalaciones fisicas,
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entre otras. Sin embargo, si se han esfuerzos en este sentido, baste con
observar las estadisticas de nuevos ingresos para darse cuenta de la tasa
de crecimiento de los nuevos ingresos. En este sentido, se han generado
politicas de Estado que buscan minimizar la tasa de exclusion estudiantil a
nivel universitario, a través de las Mision Sucre, creada fundamentalmente
con ese fin.

De acuerdo a la Conferencia Mundial para la Educacion Superior (1998)
el acceso a la enseflanza superior deberia seguir estando abierto a toda
persona que haya finalizado satisfactoriamente la ensefianza secundaria u
otros estudios equivalentes o que reuna las condiciones necesarias, en la
medida de lo posible, sin distincién de edad y sin ninguna discriminacion.

En lo que se refiere al indicador Relevancia, al consultar a los
profesores acerca de si las instituciones de educacion universitarias publicas
preparaban al estudiante para un ejercicio pleno de su libertad y por ende
para transformar la sociedad, ellos respondieron: CS= 6,57%; AV= 59,09% vy
CN=34,34%. Estos valores determinan, a su vez, un resultado en el baremo
de 2,72 correspondiente a una MODERADA categoria. No existe un
consenso entre los profesores  sobre la significancia que debe tener la
relevancia en las instituciones de educacion universitarias publicas; éstas
deben esforzarse a través de su estructura funcional a transformar al
individuo, a darle sentido existencial a su vida, a inculcarle valores, como
dijese Pefaloza (2007). Un universitario debe ser garantia de trascendencia

social. Debe tener la calidad profesional y humana que la sociedad requiere
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En relacion a lo anterior Rosell Puche (2006) sostiene que las
instituciones de educacion superior no deben limitarse a generar
conocimientos disciplinares y desarrollar habilidades. Como parte de un
sistema cultural mas amplio, su rol es también el de ensefiar, fomentar y
desarrollar los valores morales y éticos requeridos por la sociedad. Las
instituciones de educacion universitarias publicas deben preparar a futuros
profesionales que deberian ser capaces de utilizar sus conocimientos no sélo
en un contexto cientifico, tecnolégico o econdémico, sino ademas poderlo
aplicar a necesidades sociales y medioambientales mas amplias.

No se trata de afadir una nueva capa de aspectos técnicos de la
educacién, sino mas bien de abordar todo el proceso educativo de una
manera mas holistica y consustanciada con la vida cotidiana de un futuro
profesional. Es a través de una politica extensionista clara, que ponga a la
instituciones de educacion universitaria de cara al pais y a sus necesidades,
gue se tendra una oportunidad de contribuir ciertamente como institucion con
la sociedad de manera mas relevante.

Una vez realizado el analisis de la dimensién Docencia, se pasa a
establecer el valor que marca su tendencia. En ese sentido, el baremo
registra 2,74 demostrativos de una categoria MODERADA.

En forma contundente Rugarcia (1994) sostiene que es necesario
superar los mitos que han plagado el ambiente educativo, sobre todo
aguellos que sostienen que al hacer mas instituciones, la educacién mejora,

0 que basta conocer la asignatura para ser un docente. Quien ejerce la
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docencia universitaria se va enriqueciendo en la medida que se amplia su
horizonte de conocimientos compartidos, desarrolla habilidades para pensar
0 manejar el conocimiento y refuerza ciertas actitudes vinculadas con los
valores.

Ciertamente, en los momentos actuales, no basta con dar los
contenidos de una materia, es necesario que el docente aborde con
propiedad nuevos paradigmas, apuntando hacia la visiéon de educacion de
calidad. En este marco de transformacion educativa debe tenerse como norte
el desarrollo integral del hombre como premisa fundamental, dentro de una
linea bidireccional (alumno- docente), donde los dos ejes acceden y utilicen
diversas fuentes de informacion, impulsen acciones de investigacion vy
comprendan los principios del desarrollo integral que les permitan convertirse
en miembros activos de la comunidad.

La dimension Investigacion se encuentra desarrollada en dos
indicadores: Produccion de conocimientos y Promotora de sinergias. En lo
que atafie al indicador Produccion de conocimientos, se les preguntd a los
profesores si les transmiten a sus estudiantes la importancia de la
investigacion para generar mas conocimientos, Yy si trabajan conjuntamente
con ellos, en ese proposito. Las respuestas, (Cuadro 12) en tal direccion,

fueron: CS= 9,09%; AV=47,47%; CN=41,92% y N=1,52%.
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Cuadro 12
INDICADORES
Produccion de Promotora Tendencia
Alternativas conocimiento de sinergias (Dimensién)
% % %
Nunca 1,52 6,06 3,79
Casi Nunca 41,92 31,82 36,87
Algunas veces 47,47 43,43 45,45
Casi Siempre 9,09 18,69 13,89
Siempre 0,00 0,00 0,00
BAREMO 2,64 2,75 2,69
Moda 3,00 3,00 3,00
Desviacion 0,66 0,80 0,73

Fuente: Rojas, (2011)

Al ser tratados, estos datos, a través del baremo, genera un valor de

2,64 significativo de una MODERADA categoria. Es decir, los profesores

estdn conscientes que

se pudiera hacer mas en este sentido. Las

instituciones de educacion universitarias publicas tienen como funcion

esencial generar mas conocimiento, es la Unica via de garantizar su

permanencia en la sociedad.

La instituciones de educacidén universitarias

publicas no pueden ser moderada en su accion de producir mas y mejor

conocimiento, lo contrario atenta sobre la calidad de

imparte.

la educacion que
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Segun Quintana (2010) hace casi 100 afios Ortega y Gasset al definir
las misiones universidad, junto con resaltar la” mision irrenunciable de ella en
la formacion de buenos profesionales y hombres cultos”, agrega con
insistencia que la universidad es esto, pero no sélo esto, sino que es,
ademas, creacion de nuevo conocimiento, sin lo cual la universidad se
anquilosa y muere. Al plantear la creaciébn de nuevo conocimiento y la
investigacion como funciones sin las cuales la universidad decae y muere, lo
que Ortega y Gasset hace implicita y explicitamente es definir esta funcion
como el alma y la dignidad de la universidad.

Concerniente al indicador Promotora de Sinergias, se les pregunto a
los docentes si percibe, por parte de las autoridades, promover el trabajo
sinérgico y si ellos, al propio tiempo, lo fomentan en sus alumnos. Las
respuestas en este aspecto, fueron: CS= 18,69%; AV= 43,43%; CN=
31,82% y N= 6,06%. El baremo, por su parte, registra un valor de 2,75,
demostrativo de una MODERADA categoria. La sinergia es ante todo
cooperacion al maximo, cero desperdicios, entrega total al trabajo en la
certeza que todos estan en la misma orbita para generar un trabajo
caracterizado por la calidad requerida. Las instituciones de educacion
universitarias publicas no pueden hacerlo a medias, es necesario un
compromiso vital en este sentido. Cuando se producen este tipo de
resultados se pudiera entrever que no se esta forjando la calidad requerida

en la educacioén universitaria.
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Para Covey (1997) la sinergia esta en todas partes de la naturaleza. Si
uno planta vegetales, las raices se entremezclan mejorando la calidad del
suelo, de modo que las dos plantas crecen mejor a si estuvieran separadas.
En efecto, la sinergia es la esencia del liderazgo transformador, Unicamente
se obtendra sinergia en las organizaciones, si a través del liderazgo se logra
gue las partes que integran el sistema obren arménicamente.

Asimismo, para Senge (1990, el trabajo cooperativo es hoy una
necesidad impostergable, requiriéndose el uso de estrategias sistémicas de
analisis, pues el trabajo en equipo es superior a la suma de los trabajos
individuales. De acuerdo con este pensamiento el mundo organizacional no
es fragmentado o compuesto por fuerzas separadas y sin relacion.

Habiendo revisado analiticamente los indicadores de la dimension
Investigacion, se plantea ahora medir su tendencia. El baremo muestra, en
este sentido, un valor de 2,69 lo que configura una situacion de
MODERADA categoria. Para el investigador, esta dimension es de una
importancia capital, la investigacion  consistentemente asumida lleva
necesariamente a la creacion de nuevos conocimientos que habran de
prestar su utilidad ante la sociedad. Si no se investiga la universidad pierde
su esencia. ¢Qué seria de nuestro mundo actual sin la investigacion? Es a
través de ella como el hombre trasciende a la sociedad, haciéndola mas
perfectible.

Para Ferrer y Clemenza (2006) la investigacion universitaria es una de

las claves para poner en marcha los procesos necesarios para enfrentar un
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mundo que vive procesos de transformacion estructural, bajo sociedades
modificadas en sus formas y modos de vida. Es en este sentido, como la
generacién de nuevo conocimiento se erige en estimulo que debe contribuir a
gue la vida econémica y social sea mas productiva y préspera. Por supuesto,
en una era donde el avance cientifico y tecnolégico se rige por la velocidad
de los cambios, la educacion ha de considerarse pieza estratégica para
delinear objetivos que garanticen una insercién positiva y constructiva de la
comunidad universitaria en el sistema econdémico y en el mercado de
trabajo.

Por dltimo, la dimension Extension se articula a través de los
indicadores: Servicios a la comunidad, Convenios de cooperacion,
Relaciones universitarias internacionales y Movilidad profesor-estudiante.
Respecto al indicador Servicios a la comunidad, al preguntar a los profesores
acerca de si se desarrollan proyectos y estudios con la finalidad de
solucionar problemas a la comunidad y si se involucraban a los estudiantes
en ello, éstas fueron las respuestas: CS= 16,16%; AV= 57,07%;CN= 25,25%
y S=1,52%. Asimismo, el baremo ofrece un valor de 2,88 significativo de
una MODERADA categoria. (Cuadro 13)

Una de las areas que conforma a las instituciones de educacion
universitaria lo es La Extension Universitaria, la cual permite acercarse a la
comunidad a través de sus proyectos y estudios que tienen como finalidad
resolver problemas de caracter comunitario. Es un area en la cual se gana

por partida doble. La universidad gestiona conocimiento y al propio tiempo
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genera soluciones. La Universidad no puede estar de espaldas a la sociedad,
pues es creacion de ésta para proporcionarle grandeza y trascendencia
social. Una accion de caracter moderado en este aspecto tan importante
influye enla calidad de la educacién universitaria.

Como lo indica Paredes (2006), los servicios comunitarios son
impulsados por las instituciones de educacién universitarias publicas a través
de los docentes responsables de dichas actividades, las cuales son
programadas a traves de las direcciones de extension de cada universidad,
en concordancia con las distintas direcciones y coordinaciones competentes
de cada facultad. En ellos se hace un diagnostico adecuado de las
necesidades comunitarias, conectando la accion del servicio con los
contenidos disciplinares, planificando instancias de reflexion sobre las
actividades y evaluando el impacto en la formacion personal, afectiva y
valores de los estudiantes.

Comprende actividades de:

- Difusién cientifica, tecnoldgica, artistica y humanistica. Planificacion,
organizacion y ejecucion de actividades relacionadas con el quehacer
universitario y la cultura en general, con un objetivo eminentemente informativo

- Divulgacion del conocimiento y la informacion mediante medios de
comunicacion: internet (paginas web universitarias, links universitarios, foros
en la red, lista de expertos y otros sitios de interés para los universitarios y la

comunidad en general), intranet, video conferencias, editoriales, bibliotecas
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tradicionales y virtuales. Ademas de informar se persigue establecer
comunicacion con otros sectores de la comunidad, usando medios propios o
de la comunidad.

- Asistencia cientifica, técnica, econdmica y orientacion. Se lleva a cabo
mediante convenios de cooperacion, contratos de servicios, comision de
servicios y otras figuras; en forma eventual o planificada, y generalmente segin
la demanda de la comunidad, grupos sociales o sector productivo.

- La extensidbn como accion social universitaria: comprende diversas
actividades de caracter fundamentalmente asistencial o de asesoria técnica
ylo profesional que brindan las instituciones de educacion universitaria
publica, basandose en diagnosticos de la problematica comunitaria o en
requerimientos de la poblacion.

- Préacticamente cada universidad en Venezuela cuenta, sino con una
emisora de radio en frecuencia modulada, al menos con un programa dentro
de la programacion regular de las emisora capitalinas de cada estado, y
algunas realizan con regularidad, programas educativos en las televisoras del

Estado, nacional o regionales.
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Variable: Calidad de la educacién universitaria

Dimensidon: Extension

CUADRO 13
INDICADORES
. Servicios ala | Convenios de Url?'d:rcsl'otgﬁsas '\F/Jroo\?elzlsdc?r({ Tendencia
Alternativas | comunidad | Cooperacion lversitari - (Dimension)
Internacionales Estudiante
% % % % %
Nunca 1,52 1,01 6,06 1,52 2,53
Casi Nunca 25,25 21,72 20,20 25,25 23,11
Algunas
57,07 66,16 61,11 57,07 60,35
veces
Casi
. 16,16 11,11 12,63 16,16 14,02
Siempre
Siempre 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
BAREMO 2,88 2,87 2,80 2,88 2,86
Moda 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
Desviacién 0,68 0,59 0,71 0,68 0,66

Fuente: Rojas, (2011)

Concerniente al indicador Convenios de Cooperacion, se tiene que al
ser consultados los docentes universitarios sobre si se concretan convenios
con el sector productivo para desarrollar a su personal, y si esos convenios
plantean un trabajo en conjunto, las respuestas fueron las siguientes:
CS=11,11%; AV=66,16%;CN=21,72% y N=1,01%. Estos datos al ser
sometidos al proceso del baremo determinan un valor promedio de 2,87
representativo de una MODERADA categoria. A criterio del autor la
universidad tiene gque ejercer una accién mas contundente en este sentido;
ella es la fabrica de conocimientos y debe entrelazarse con el sector

productivo a fin de generar sinergias que sin lugar a dudas seran de mutuo
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beneficio. Desarrolla profesionalmente y/o técnicamente a los trabajadores
de las empresas, y por otro lado, ejecutan trabajos en conjunto para el
aprovechamiento del sector industrial, del suyo propio, puesto que genera
recursos, Yy por ende de la sociedad. La universidad debe dejar impresa su
marca en todo momento y en todo sector o area de la sociedad. De alli se
deriva la calidad de su educacion.

En relacion con ello, Paredes 006) afirma que no es un secreto la
cada vez mas pesada carga presupuestaria, con la que tienen que trabajar
las instituciones de educacion universitarias publicas. Ante esta eventualidad,
la Extension representa la funcidbn con mayor capacidad para generar
recursos propios para las instituciones de educacion universitarias publicas,
por la amplitud de su campo de accion, por comprender actividades a corto y
mediano plazo, por la cobertura y amplitud de usuarios, por el respaldo
institucional de sus acciones.

Respecto al indicador Relaciones universitarias internacionales, al ser
consultados los profesores acerca de si se realizan proyectos de
investigacion con otras instituciones de educacion universitarias publicas del
mundo y si se suscriben acuerdos para el intercambio de profesores, las
respuestas fueron: CS=12,63%; AV=61,11%; CN= 20,20% y N= 6,06%.
Estos datos al ser procesados mediante el procedimiento del baremo
adquieren un valor de 2, 80, distintivo de una MODERADA categoria. En
otras palabras los profesores son de la idea que estos convenios se cumplen

a medias. Para que haya una educacion universitaria de calidad se hace
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necesario que haya intercambio con otras instituciones de educacion
universitarias publicas del mundo en materia de investigaciones e incluso
gue haya la posibilidad de intercambios de profesionales que vengan con
otros procedimientos, métodos y estrategias distintas, es decir con otra
manera de ver el mundo y sus interrelaciones.

Segun Gacel (1999, p.129) los motivos para la internacionalizacion a
nivel de un individuo, de una institucion o de una nacién son complejos y
evolucionan con el tiempo, ademas de cambiar y adaptarse a las
necesidades y tendencias del momento historico. Actualmente, en las
nuevas politicas educativas, la colaboracion internacional se ha convertido en
un elemento estratégico para elevar la calidad de la educacion, preparar a los
egresados para funcionar social y eficientemente en un mundo
interdependiente y competitivo, asi como para crear mayor comprension,
respeto y solidaridad entre todos los pueblos del mundo.

En lo que respecta al indicador Movilidad Profesor-Estudiante, al ser
consultados los profesores sobre si  los profesores y estudiantes tienen
acceso a las ventajas de la movilidad entre paises, los profesores
respondieron: CS= 16,16%; AV= 57,07%; CN= 25,25% y N= 1,52. El baremo,
por su parte, proporciona un valor de 2,88, significativo de una MODERADA
categoria. Esta puntuacion denota que no existe plena conciencia acerca de
los beneficios que se desprenden de la movilidad de profesores y
estudiantes. Los acuerdos permiten convalidar los titulos dentro de los

paises que suscriban el acuerdo, aparte de la posibilidad de que nuestros
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estudiantes y profesores palpen, sientan y copien todo lo bueno que se hace
0 se estila en el extranjero en materia educativa y que nos puede ser de
utlidad en nuestras instituciones de educacion universitarias publicas.
Nuestros egresados deben serlo de manera integral, conociendo otras
culturas, idiomas, comparando, definiendo situaciones, analizando y
observando cOmo estan nuestras instituciones de educacion universitarias
publicas, respecto a aquellas y como trazar estrategias para resolver las
diferencias existentes.

Segun Courturier (2002) la movilidad es un medio para enriquecer la
formacion de los alumnos en un marco de los programas académicos,
permite la incorporacién temporal de alumnos en otras instituciones de
educacion superior, nacionales y extranjeras para acreditar parte de su plan
de estudios. La movilidad estudiantil Es una estrategia que permite a los
alumnos enriquecer su formacion integral, reforzando sus conocimientos,
complementando su capacidad profesional y promoviendo su crecimiento
personal y en el caso de los intercambios con instituciones en el extranjero,
la internacionalizacion de los curriculos asi como la comprension y el manejo
de otros idiomas con un nivel 6ptimo, sin dejar de lado la experiencia de vida
gue les deja a los alumnos conocer otros paises, tratando con personas,
culturas y pensamientos diferentes.

Habiendo realizado el analisis de la dimension Extension, se hace
necesario estudiar su tendencia, de acuerdo a los promedios establecidos

para sus indicadores. En efecto, el baremo indica un valor de 2,86,
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demostrativo de una categoria MODERADA. La extension universitaria, a
criterio del autor, debe ser motivo de analisis profundo, pues es el area que
mas le otorga a la universidad su impronta de servicio ante la sociedad. Al
respecto, segun Rosell Puche (2006) citando a Salcedo, la funcién de
extension ha sido, dentro del conjunto de funciones que sintetizan la mision
de la universidad, la menos estimada desde el punto de vista del prestigio y
reconocimiento que proporcionan, y no ha contado con el apoyo institucional
gue merece. La funcion social de la extensidén universitaria advierte, Garcia
Guadilla (1997) no debe ser de “afiadidura” y expresa textualmente: “que

debe constituirse en su razon de ser”.

El tercer objetivo de la investigacion es Establecer la relacion entre
el Clima Organizacional y la Calidad de la Educacion en las
instituciones universitarias publicas de la COL Este objetivo persigue
conocer el nivel de relacion existente entre las variables Clima
Organizacional en las instituciones universitarias publicas de la COL vy
Calidad de la educacién en las instituciones universitarias publicas de la COL
Para ello es necesario auxiliarse de la estadistica inferencial

Ahora bien, los datos casi siempre son recolectados de una muestra y
sus resultados estadisticos se llaman estadigrafos; la media o la desviacion
estandar de la distribucion de la muestra son estadigrafos. A las estadisticas
de la poblacion se les conoce como parametros. Estos no son calculados,
porque no se recolectan datos de toda la poblacién, pero pueden ser

inferidos de los estadigrafos, de alli el nombre de estadistica inferencial. La
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inferencia de los parametros se lleva a cabo mediante técnicas estadisticas
apropiadas.

Existen varias pruebas que se pueden realizar desde el punto de vista
de la estadistica inferencial; a los efectos de esta investigacion se utilizara la
correlacion de Pearson Es una prueba estadistica para analizar la relacion
entre dos variables medidas en un nivel por intervalo. La correlacion de
Pearson puede ser una correlacion positiva 0 negativa. Positiva cuando a
valores determinados de una variable, se da valores mas que proporcional en
la otra variable; y negativa cuando a valores determinados de una variable
corresponde valores menos que proporcionales.

En este sentido, el Coeficiente de Correlacion de Pearson, es un
namero que indica el grado de relacion entre las variables de estudio. Toma
valores entre -1 y 1. Cuando la relaciobn es perfectamente positiva el
coeficiente toma el valor de r = 1, cuando es perfectamente negativa, el
coeficiente toma el valor de r = -1, cuando no existe relacion entre las

variables toma el valor r = 0. Tal y como se refleja en el siguiente cuadro.
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Cuadro 14
Escala De Interpretacion del Coeficiente De

Correlacién de Pearson

Valor Interpretacion
(-1.00, -0,96) Correlacion negativa perfecta
(-0.95, -0,51) Correlacion negativa fuerte
(-0.50, -0,11) Correlacion negativa moderada
(-0.10, -0,01) Correlacién negativa débil
0,00 Correlacion nula
(0.01, 0.10) Correlacion positiva débil
(0.11, 0.50) Correlacion positiva moderada
(0.51, 0.95) Correlacion positiva fuerte
(0.96, 1.00) Correlacion positiva perfecta

Fuente: Fernandez, Hernandez y Baptista (2000)

Ahora bien, al aplicar el coeficiente de correlacion de Pearson, se
toman en consideracion los valores del baremo para cada dimension y se
someten al procedimiento estadistico ya comentado. El resultado obtenido se

observa enla tabla que se presenta a continuacion.
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Coeficiente de Correlacién de Pearson de las Variables:

Clima Organizacional y Calidad de la Educacion Universitaria
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g .JZDﬂZDyZ =

Clima Organizacional | Calidad de la Edu. Univ DX DY DXDY | Dx2 DY?
X) )
2,58 2,74 0,02 | -0,02 | 0,00 0,00 | 0,00
2,57 2,86 0,01 | 0,10 0,00 0,00 | 0,01
2,54 2,69 -0,02 | -0,07 | 0,00 0,00 | 0,01
2,56 2,76 0,00 0,00 | 0,02

Medias Sumatorias
DDy
Z 054

El resultado obtenido r = 0.54, refleja que la relacidon existente entre

ambas variables es fuertemente positiva; es decir, a valores determinados

en el Clima Organizacional se dan valores mas que proporcionales en la

variable Calidad de la educacion en las instituciones universitarias publicas

de la COL. ¢ Que significa esto?, segun Hernandez, Fernandez y Baptista, ya

citados, cuando el coeficiente de Pearson se eleva al cuadrado, el resultado

indica la varianza de factores comunes. Esto es, el porcentaje de la variacion

de una variable debido a la variacion de la otra variable y viceversa. En este

caso, al elevar al cuadrado 0,54, da como resultado 0,2916, significando
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que la variable clima organizacional “explica” en un 29,16% la variacién que
se dio en la variable calidad de la educacion universitaria

Ahora, cabe destacar que los valores (baremo) de las dimensiones
correspondientes a la variable Clima Organizacional expresan realmente un
bajo rango, como puede observarse en el Cuadro 15; mientras que los
valores de las dimensiones de la variable Calidad de la educacion presentan
valores que son intermedios (Cuadro 15). Vale decir, que cuando se procede
a realizar el procedimiento estadistico de la correlacion de Pearson,
realmente se estdn comparando valores bajos con valores moderados.

Obviamente, el resultado es una relacion positiva fuerte, tal y como se

demostrd. La interpretacion a esta situacion es la siguiente. “A pesar de
tener un clima organizacional inadecuado, los profesores universitarios
son capaces de poder brindar una “moderada” calidad de educacion
universitaria a sus estudiantes”

El cuarto objetivo estd relacionado con Establecer lineamientos
tedricos-metodoldgicos para fortalecer el Clima Organizacional en las
Instituciones Universitarias Publicas de la COL a fin de que se pueda
brindar una adecuada calidad de la educacidon universitaria en tales

instituciones.
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Lineamientos Tedrico-Metodolbgicos
Objetivo General

Establecer acciones tendientes a fortalecer el Clima Organizacional en
las instituciones universitarias publicas de la COL, para que generen un

proceso de mejoramiento en la calidad de la educacion que brindan tales

instituciones.

Objetivos Especificos

Orientar a las autoridades universitarias sobre la conveniencia de
crear las condiciones minimas necesarias para fortalecer el Clima
Organizacional de las instituciones universitarias publicas de la COL.

Programar actividades para el personal docente con la finalidad de
crear conciencia acerca de sus roles como profesionales, en la importancia
de crear un adecuado clima organizacional para generar calidad en la
educacion universitaria.

Realizar programas de monitoreo, asesoria y correcciones con la

finalidad de ir evaluando y asi evidenciar progresos en el objetivo general.

Metodologia a seguir

Es menester a los efectos de alcanzar los objetivos propuestos crear

una metodologia al respecto.

- Hacer del conocimiento de los entes interesados la intencionalidad

de la accion iniciada. Con la idea de comprometer al mayor niumero de
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personas en este evento. Demostrar su importancia y el impacto que tendria
en la institucion universitaria y en la sociedad. Obtener la aprobacion, si es
el caso.

- Es conveniente y necesario diagnosticar la situacion respecto a la
presencia y puesta en practica de las dimensiones e indicadores que
conforman el Clima Organizacional en las instituciones universitarias publicas
de la COL. Como punto de partida se pueden considerar las conclusiones y
recomendaciones que resulten del presente estudio. Pero, sin perder de
vista que pueden existir otras vias, como por ejemplo: las opiniones de los
estudiantes, del personal administrativo e incluso del personal de
mantenimiento. Conviene hacerse preguntas tales como: ¢Por qué nos
comportamos de esta u otra manera? ¢ipor qué nO asumo - Mis
responsabilidades como lider del proceso educativo? ¢por qué no asumo
con plenitud que tengo deficiencias en mis competencias cognitivas? (valido
para autoridades y profesores); ¢es posible mejorar mi accion supervisora?
¢, Si trabajo para esta institucion, porque no me esfuerzo para identificarme
con ella? ¢Qué puedo hacer para que mis colaboradores se identifiquen mas
con la organizacion? ¢cuales aspectos se manejan de una manera positiva
en cuanto al clima organizacional se refiere? ¢Qué oportunidades ofrece el
entorno si nos encaminamos hacia un clima organizacional adecuado?
tendra efectos positivos sobre nuestra autoestima? ¢se nos vera en el
entorno como institucion modelo? ¢ qué estrategias emplear para demostrar a

las autoridades universitarias y a nivel ministerial, sobre la necesidad que
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tiene el personal docente de ser decentemente remunerado? ¢tendra eso
gue ver con la calidad de la educacidon universitaria?. Se pueden realizar
todas las preguntas que sean necesarias, a los efectos de lograr diagnosticar
de la manera mas objetiva posible la problematica que se estudia.

- Compilar los resultados de la accion diagnostica y determinar
fortalezas y debilidades

- Planificar acciones a seguir, las cuales pudieran estar enmarcadas
en la realizacion de Talleres socializadores, no siendo la Unica alternativa.
Siguiendo la opinion de Bennett (2009:60) los talleres son un tipo de forma
organizativa que concuerda con la concepcién problematizadora y
desarrolladora de la educacion en la medida en que en él se trata de salvar la
dicotomia que se produce entre teoria y practica, produccién y transmision de
conocimientos, habilidades y habitos e investigacion y docencia. Entre sus
caracteristicas esta ser una experiencia de pedagogia grupal que se integra
a las ya existentes en la formacién profesional y que pretende centrar el
proceso en los sujetos, en su activo trabajo de solucion de tareas
profesionales de manera colectiva.

- Planificar, partiendo de las dimensiones del Clima Organizacional un
sistema de accidon que tenga como propdsito: premiar, reconocer, hacer
énfasis, recordar, la importancia de cumplir con tales dimensiones, hasta
incluso lograr que formen parte de la cultura organizacional universitaria Es

positivo, incluso, solicitar opinion a  profesores de otras instituciones
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universitarias, en tal sentido; los cuales pudieran aportar algunas ideas de
interés

- Realizar acciones de seguimiento y monitoreo, a fin de medir la
evolucion del Clima Organizacional. Para tal accion pudiera utilizarse un
instrumento que abarcase mas actores en la recoleccion de datos, léase:
estudiantes, profesores y autoridades. Esto con la idea de ser homogéneo

con la recomendacion dada en el segundo paragrafo de esta metodologia



