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RESUMEN

El presente estudio tuvo por objetivo determinar si existe
modificacion de la percepcion del clima organizacional
universitario por efecto de la evaluacion y acreditacion del
CEAACES a la Universidad Cattlica de Cuenca (UCACUE).
Para ello, se seleccion6 a 211 profesores, administrativos y
personal de servicio que se encontraban en la nébmina de la
institucion por mas de 10 afios, a quienes se les preguntd en dos
momentos, cada uno en un lapso de 15 dias: 1) ;Cémo creen que
era el clima organizacional antes del afio 2008?; y 2) (C6mo
creen que es el clima organizacional en el afio 2018, después de
la evaluacion y acreditacion por parte del CEAACES? Como
instrumento de evaluacién se empled el CLIOUNing (Mejias
etal.,, 2006). En el analisis de dimensionalidad, no se pudo
corroborar los factores propuestos por el autor del instrumento,
razon por la cual se reportan los resultados de todos los items.
De los 41 items, 28 son positivos; en ellos se observa un
mejoramiento del clima organizacional. Por su parte, 13 items
son negativos, aunque también se advierten en ellos cambios
favorables al clima organizacional. Se evidencia una
modificacion significativa en la percepcion del clima
organizacional universitario por efecto del proceso de
evaluacién y acreditacion.

Palabras clave: CLIOUNing, CEAACES, CONEA, clima
organizacional, calidad universitaria.

ABSTRACT

The objective of this study was to determine if there is a
modification of perception of the university organizational
climate due to evaluation and accreditation of CEAACES to
Universidad Catdlica de Cuenca (UCACUE). For this, 211
professors, administrators and service personnel who had been
on the institution's payroll for more than 10 years were selected.
They were asked in two moments, with a period of 15 days apart:
1) how they believed the organizational climate was before
2008? And 2) what they think the organizational climate is in
2018, after evaluation and accreditation by CEAACES? The
CLIOUNIing was used as an evaluation instrument (Mejias et al.,
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2006). In the dimensionality analysis, the factors proposed by
the author of the instrument could not be corroborated, which is
why the results of all items are reported. Of the 41 items, 28 are
positive, in these the average evaluation has favorably improved
the organizational climate; while 13 are negative, in which
favorable changes to the organizational climate are also noted.
It has been proven that there is a significant modification in the
perception of the university organizational climate due to the
evaluation and accreditation process.

Palabras clave: CLIOUNing, CEAACES, CONEA,
organizational climate, university quality.

INTRODUCCION

En educacion, la evaluacion va mucho més alla de la
calificacion de los logros de aprendizaje; implica al sistema
educativo, practicas institucionales, organizaciones y procesos
de aprendizaje. Por su parte, la acreditacion hace referencia a las
evaluaciones externas a la institucion evaluada (Valenzuela
Gonzélez etal., 2011). El modelo de evaluacion de
universidades y escuelas politécnicas tiene el propésito de medir
la calidad de la educacion superior del Ecuador para saber en
qué mejorar. Como se indica en la Ley Organica de Educacion
Superior (2010), su propésito es: “la busqueda sistematica a la
excelencia, la pertinencia, produccion 6ptima, transmision del
conocimiento y desarrollo del pensamiento mediante la
autocritica externa y el mejoramiento permanente” (Art. 93).

Fue asi que, en el 2008 se evalud por primera vez a la
UCACUE a través del Consejo Nacional de Evaluacion y
Acreditacién de la Educacién Superior (CONEA), que luego
seria denominado Consejo de Evaluacion, Acreditacion y
Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior
(CEAACES), organismo que evalud nuevamente a la entidad en
los afios 2013, 2015y 2016. Yaen el 2012, el CONEA demostré
que existen mdltiples y alarmantes carencias a nivel
universitario como la presencia de pocos profesores a tiempo
completo, universidades sin un solo docente con doctorado o
PhD, asi como falta de investigacion y de estructura curricular
coherente en las carreras (Tafur Avilés, 2016). En efecto, el
CEAACES ha tenido un accionar importante en los procesos de
mejora de la calidad de la educacién superior mediante criterios
funcionales, procesuales y de recursos; los cuales, a su vez, se
desglosan en subcriterios que son medidos a través de
indicadores.

Aspectos como el citado se suscriben en los documentos
oficiales de la evaluacion y acreditacion de la educacion superior
ecuatoriana y han modificado la concepcion de la UCACUE
(2020). Por ejemplo, antafio la universidad tenia una vision que
promovia: “construir una casa de estudios superiores defensora
de los valores éticos y cristianos, debidamente acreditada...”,
pero que, en la actualidad visiona: “ser una universidad de
calidad, con reconocimiento nacional y proyeccién
internacional”; es decir, la bisqueda de la calidad ocupa un
primer plano. En este sentido, la calidad de la educacion se
convirti6 en algo mas que el sucedaneo de una casa dedicada a
defender la fe cristiana. Esta organizacion ha antepuesto su
principal meta, que es la calidad y reconocimiento, frente a
cualquier otro interés ideoldgico. Mientras que, en la mision
sefiala que se propone: “desarrollar el pensamiento critico,
articulando los ejes sustantivos en que fundamenta su actuar
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[...], para generar profesionales con competencias y contribuir
a las soluciones de los problemas de la sociedad”.

Sin embargo, esta situacion no siempre fue asi. Profesores
que laboran en esta entidad sefialan que, previo a los procesos
de acreditacion y aseguramiento de la calidad por parte del
organismo estatal competente, la preocupacién por la calidad
ocupaba un segundo plano. Para Marchesi y Martin (1998), la
calidad esta estrechamente ligada con el cambio educativo. Hay
estudios que consideran incluso que el clima es una herramienta
poderosa para evaluar el cambio hacia la eficiencia de la
institucion de educacion superior (Segredo Pérez, 2011). Por tal
razén, el buen funcionamiento institucional est& estrechamente
relacionado con el clima organizacional en términos de
bienestar, compromiso, satisfaccién y productividad del
personal que labora en una institucion de educacién superior.

Para averiguar si la calidad va de la mano con el cambio,
el presente estudio contrasta la vision del clima organizacional
que vivian los docentes antes y después de los procesos de
evaluacion del CEAACES.

DESARROLLO

El clima organizacional en el sistema universitario se
refiere a la percepcion que tienen los trabajadores sobre el
ecosistema educativo; este resulta trascendental para gestionar
la calidad del servicio que brinda la institucion educativa. El
clima abarca los componentes internos y externos de una
organizacion. Salazar Estrada et al. (2009) definen al climay la
cultura organizacional como el ambiente fisico, caracteristicas
estructurales, ambiente social, caracteristicas personales y
comportamiento organizacional. Por tal motivo, debe entenderse
que es el producto de la interaccion entre las personas y las
organizaciones. Por lo expuesto, tanto el clima y la cultura
organizacional son determinantes para conseguir que la
productividad a nivel global y sobre todo a nivel personal
crezcan por el bien de todos, también para que se optimice la
calidad del trabajo con el fin de alcanzar de manera oportuna la
consecucion de los objetivos propuestos. Esto se puede lograr a
través de un apoyo desinteresado al talento humano para que
expresen su potencial, aceptando sus logros y participando de
manera activa dentro de la organizacion.

Varias investigaciones aportan interesantes ideas al
momento de gestionar el clima organizacional como una
actividad dindmica interna de cada institucién. Este es el caso de
Sandoval Caraveo (2004), Charry Condor (2018) y Penachi
Valle (2019) quienes sostienen que las organizaciones tienen
peculiaridades que hacen posible un clima organizacional
diferenciado que repercute en sus miembros.

Las ideas sobre el clima organizacional no son del todo
nuevas. Se remontan a cincuenta afios atras. Originalmente
fueron desarrolladas por Litwin y Stringer (1968). Sin embargo,
la primera vez que se estudio el clima organizacional tuvo que
ver con un estudio realizado por Lewin et al. en 1939, con el fin
de analizar estilos de liderazgo. Litwin y Stringer se basaron en
varios elementos demostrados por este grupo; ellos
operacionalizaron indicadores hasta disponer de un cuestionario
denominado Organizational Climate Questionnaire, en el que
hicieron constar nueve escalas: estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, afecto, apoyo, estandares, conflicto e
identidad (Michie, 2014). Estas nueve dimensiones se
mantienen en los modelos de evaluacion del clima
organizacional. Sintetizados, estos factores son:
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Responsabilidad. Sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas con el trabajo.

Recompensa. Percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien
hecho.

Desafio. Sentimiento que tienen los miembros de la
organizaciéon acerca de los desafios que impone el
trabajo.

Relaciones. Opinion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo
grato y de buenas o malas relaciones sociales, tanto entre
iguales como entre jefes y subordinados.

Cooperacion. Sentimientos de los miembros de la
empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos y otros empleados del grupo.
Estandares. Percepcion de los miembros acerca del
énfasis (alto, bajo, nulo) que pone la organizacion sobre
las normas (procedimientos, instrucciones, normas de
produccion o rendimiento...).

Conflicto. Sentimiento de los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, respecto a si
se aceptan o niegan las opiniones discrepantes y no temen
(o si) enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.

Identidad. Sentimiento de pertenecer a la organizacién
como un elemento importante y valioso dentro del grupo
de trabajo.

Se constata que el clima organizacional evalla qué tan
amigable, dindmica, transparente, diligente y confiable es una
entidad; no obstante, si se busca alcanzar las metas establecidas
en las organizaciones, estos aspectos resultan dificiles de medir,
por lo que se ha buscado identificar elementos auto-reportados
especificos para conocer la opinion que tienen los miembros de
una institucion superior. Estos aspectos son: la motivacion, el
liderazgo, la reciprocidad, el involucramiento y la comunicacion
(Segredo Pérez, 2011).

La evaluacion del clima organizacional originalmente se
estructurd a través de los items desarrollados por Litwin y
Stringer (1968); mientras que, las propuestas actuales tomaron
como base la teoria organizacional, que considera el enfoque
interdisciplinar de: 1) la empresa productiva o de comercio y 2)
la organizacion educativa universitaria. No hay que olvidar que
el socidlogo Coleman (1994) planteaba que la universidad tiene
algunas similitudes con la actividad comercial; segun la cual, los
estudiantes intercambian tareas por calificaciones, por lo que
deberia estudiarse de forma semejante. El cuestionario
Organizational Climate Questionnaire fue adaptado al castellano
y se le realizaron ajustes interdisciplinares con el campo
educativo superior; los que dieron lugar al denominado modelo
CLIOUNIng de Mejias et al. (2006).

Mejias et al. (2006) hicieron una validacion por medio del
Andlisis Factorial Exploratorio; reportaron un Alfa de Cronbach
de 0,88 para todo el instrumento y >0,73 para las dimensiones;
los autores redujeron la escala a 12 items y tres dimensiones que
explica el 75%. Las tres dimensiones son gestion institucional,
retos individuales e interaccion. Para efectos de la presente
investigacién se contrastardn los resultados con estas
dimensiones, las que permitirdn comprender las percepciones
del clima organizacional después de las evaluaciones del
CEAACES. El instrumento CLIOUNing también fue utilizado
por Brito Rivas y Jiménez Barrios (2008), quienes también
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realizaron un analisis factorial exploratorio y redujeron la escala
a 15 items con cinco dimensiones que explican el 67% de la
varianza, la fiabilidad Alfa de Cronbach en este caso fue de 0,75
y por dimensiones mayor de 0,30.

El instrumento se aplicé a la UCACUE con el prop6sito de
evaluar si la percepcion del clima organizacional universitario
es la misma después de los procesos de evaluacion y
acreditacion. A partir del afio 2008, el CEAACES evalu6 a la
UCACUE ubicandola en un nivel muy bajo en la escala
alfabética; ocupo la letra “D” por haber alcanzado unicamente
el 29,11% de requisitos de un establecimiento de calidad. Un
estudio de esta propia universidad sefial6 que estas
recomendaciones permitieron un cambio radical en el
establecimiento. A partir de ellas, se dieron grandes avances
hacia la recategorizacion, llegando a cumplir un 51,75% de los
requisitos hasta el afio 2015 (Martinez et al., 2017). Procesos de
mejora continua permitieron que la actual categoria de la
institucion alcance el nivel “B”. Muchos docentes y personal
administrativo del establecimiento estuvieron presentes en estas
etapas, antes y después de la evaluacién; por ello, se crey6
conveniente evaluar la situacion organizacional de la
universidad en esta transicion, a través de la version de aquellos.

Es en este marco que el presente estudio se plantea la
siguiente interrogante: ¢Existe una modificacién de la
percepcion del clima organizacional universitario después de la
evaluacion del CEAACES en la UCACUE?

METODOLOGIA

Se adopta un disefio de investigacion longitudinal para
analizar el clima organizacional en dos momentos diferentes.
Caruana et al. (2015) consideran que la caracteristica principal
de los estudios longitudinales son mediciones repetidas sobre las
mismas variables dentro de un periodo corto o largo de duracion.
En el presente caso se realizan dos mediciones en un periodo
corto.

Poblacion y muestra

La poblacién de docentes y personal administrativo —que
estuvo presente antes y después de la evaluaciéon del
CEAACES- es de 292 sujetos (funcionarios con una larga
trayectoria en la institucién, capaces de ofrecer una versién
actual y anterior a las evaluaciones del CEAACES), ubicados en
la matriz central (78%), asi como en las sedes de Azogues, Cafiar
y la Troncal (22%). Se invitd voluntariamente a participar a
todos ellos; sin embargo, Unicamente se receptaron los
instrumentos llenos de una muestra de 211 sujetos, tanto de la
matriz (70%) como de las sedes (30%). La evaluacion de la
calidad de la muestra (t de Student) revela que se trata de una
muestra muy buena, cuyo poder estadistico para una evaluacion
a dos colas, con tamafio de efecto del 0.5, error del 5% es del
99%. La evaluacion de la muestra se realizd en el programa
G*Power (Faul et al., 2007).

Instrumento

El instrumento empleado para medir el clima
organizacional es el CLIOUNing (Mejias et al., 2006), que es
una adaptacién a instituciones de educacion superior del
constructo realizado por Litwin y Stringer en el afio de 1969,
mismo que ha sido empleado con algunas modificaciones hasta
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laactualidad (Guisado y Vidal, 2014). Este instrumento consiste
en una escala de 37 preguntas que evalUan: gestion institucional,
retos individuales e interaccion. Para asegurar la validez
contextual del instrumento, se evalud de forma exploratoria la
fiabilidad y la dimensionalidad de este.

Procedimiento

El procedimiento consistio6 en dos mediciones con una
diferencia de 15 dias. La primera medicion se aplicé para
conocer como creian que era el clima organizacional
universitario antes de la evaluacion y acreditacion por parte del
CEAACES. En esta medicion se solicité ofrecer una evaluacion
en funcion de su conocimiento histérico de la UCACUE para
calificar los items del CLIOUNing en tiempo pasado
(proyectandose cronoldgicamente méas de 10 afios atras). La
segunda medicion fue sobre la precepcion del clima
organizacional universitario en tiempo presente, es decir, como
veian en ese momento a la institucion (afio 2018),
cronoldgicamente después de la evaluacién y acreditacion del
CEAACES. De este modo, se dispuso de dos mediciones de la
percepcion del clima organizacional, una antes y otra después de
la evaluacion del CEAACES a la institucion. Estas dos medidas
permiten realizar una comparacion estadistica.

Procedimiento estadistico

Los resultados fueron procesados en el Software SPSS 25
(Field, 2018), con el que se generaron estadisticos descriptivos
e inferenciales. Los estadisticos descriptivos presentan a la
media (X) y a la desviacion estandar (s). Siguiendo el método
empleado anteriormente para la validacion de este instrumento
(Brito Rivas y Jiménez Barrios, 2008; Mejias et al., 2006), en el
presente caso se realizé un Andlisis Factorial Exploratorio cuya
prueba KMO fue de 0,909 y la Esfericidad de Barlett fue
significativa (p=0,000). No obstante, la varianza explicada fue
solamente del 39% para tres factores y del 44% para cinco
factores, toda vez que se reportaron cargas factoriales en la
mitad de los items menores que 0,10, dos aspectos que se
consideran muy bajos en un proceso de validacion (Lovia-
Boateng, 2018). Por tal razon, se decidié no eliminar items sino
conservar todo el instrumento para evaluar aquellos aspectos
especificos (item a item) de la medicién inicial y final. El
analisis de la fiabilidad demostrd que en la situacion antes de un
alfa de Cronbach e 0,835, la situacion después de un alfa de
Cronbach de 0,916 y en la diferencia entre el antes y el después
de 0,879. Frente a esta situacion, se compara el criterio de inicial
y posterior que tiene el docente universitario. La muestra se
considero lo suficientemente grande para aplicar la prueba t de
Student para muestras repetidas, a pesar de que en algunas
diferencias de medias no se comprob6 distribucién normal
(Lumley et al., 2002). El nivel de significancia establecido para
la muestra es de 0,05.

RESULTADOS

La evaluacion de la situacién inicial comparada con la
situacion final del clima organizacional universitario muestra
cambios significativos en 33 de los 41 items formulados, es
decir, Gnicamente en ocho items se mantiene el criterio antes y
después de la intervencion del CEACES. Cabe separar los
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aspectos positivos de los negativos para comprender cuéles son
los cambios ocurridos.

De los 41 items, 28 son items que se formularon de forma
positiva y 13 de forma negativa. Empecemos por analizar los
resultados de los 28 items positivos. En todos los items se
advierten diferencias significativas. Si es que se ordenan los
valores t del mayor al menor, como consta en la Tabla 1, se puede
identificar con mayor facilidad aquellos items que presentan
mayores diferencias en las primeras filas y los que presentan
menos diferencias en las dltimas filas. De este modo, se puede
apreciar algunos indicadores que resaltan con grandes cambios
con un tamafio de efecto esperado muy grande. A continuacion,
se resumen los cinco en los que se advierte mayor impacto del
CEACES vy cierto nivel de indiferencia para calificar que no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo antes de la intervencion,
pero que luego de ella se muestran de acuerdo. El primero y mas

Tabla 1
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importante es que ahora cuentan con una planificacion
institucional. Otro aspecto importante es que ahora son
reconocidos por la gestion de la calidad. Un tercer aspecto es
que ahora el trabajo esta claramente definido y estructurado. Un
cuarto aspecto es que ahora estd mucho mas claro lo que se
espera de los docentes y administrativos. El quinto aspecto es
que sienten que ahora pertenecen a un buen equipo de trabajo.
En contraparte los aspectos que menos cambios presentan
corresponden a un item en el que la t de Student es mas baja,
aunque sigue siendo significativa; ahora resulta que los
reconocimientos y estimulos exceden a las presiones y criticas
recibidas. Como sea, es muy importante recalcar que, todos
estos items fueron formulados de forma positiva y cada uno de
ellos, al haber elevado su puntaje, contribuy6 a disponer de un
buen clima organizativo en la universidad.

Comparacion de promedios de la situacion antes y después del proceso de intervencion del CEACES en los items positivos del CLIOUNing

Antes Después Diferencia tde Student
Items positivos _)? s )? s )_C s t Sig.
22tisv6i g:gg;a con una planificacion institucional que guia nuestras 419 18 605 114 186 184 1466 0,000
01 somos reconocidos por nuestra gestion de la calidad 404 186 5,62 125 158 19 12,08 0,000
05 el trabajo esta claramente definido y estructurado 455 1,69 585 123 13 187 10,06 0,000
16 esté claro lo que se espera de nuestro trabajo 522 144 6,19 0,88 097 14 10,05 0,000
02 pertenezco a un buen equipo de trabajo 521 15 6,26 091 1,05 161 942 0,000
41 percibo una buena calidad del servicio ofrecido en la Institucion 493 145 592 117 1 167 8,68 0,000
06 todos participamos en las decisiones tomadas 3,77 174 498 143 12 209 8,38 0,000
20 mantenemos altos estandares de desempefio 498 16 598 1,09 1 1,77 822 0,000
26 el personal es productivo 514 146 6,01 09 0,88 155 82 0,000
33 nos esforzamos por entender las necesidades de nuestros estudiantes y
demas clientes 551 146 640 097 0,89 159 814 0,000
22 estamos orgullosos de nuestro trabajo 594 1,26 6,69 0,75 0,75 1,38 79 0,000
12 nos esforzamos por mejorar nuestro desempefio 59 133 6,66 0,68 0,76 14 7,86 0,000
éZItSZresn;r?;lun sistema de promocion que ayuda al crecimiento profesional 4 183 506 168 105 197 777 0,000
04 el personal es reconocido en proporcidn al trabajo desempefiado 401 181 5,08 161 1,06 199 7,76 0,000
19 nos adaptamos rapidamente a las nuevas situaciones 52 146 6,08 1,01 0,88 167 762 0,000
09 estoy altamente comprometido con las metas de la Institucion 6,15 12 6,77 061 0,62 1,23 733 0,000
14 cuando tengo una tarea dificil, puedo contar con la ayuda de mis
compafieros 53 16 6,14 1,05 084 1,72 714 0,000
39 me siento satisfecho con el estilo de liderazgo de mis superiores 495 1,66 592 121 097 2,04 6,92 0,000
27 desarrollamos nuestras habilidades y conocimientos 53 148 6,07 1 0,77 1,63 6,84 0,000
;grtszr:gcly un sentimiento de bdsqueda de mejora continua de mi desempefio 618 114 674 06 056 12 664 0,000
38 considero que el ambiente laboral en el cual me desempefio es bueno 539 138 6,18 1,01 0,79 1,72 6,64 0,000
30 entendemos las capacidades de cada uno de nuestros comparieros 516 146 594 1,07 0,78 1,77 6,43 0,000
07 estamos orgullosos de pertenecer a la Institucion 6,16 122 6,75 0,71 059 141 6,09 0,000
24 todos tenemos un mismo propdsito institucional 521 172 6,03 129 0,82 201 595 0,000
34 la informacion y la comunicacion fluye oportuna y directamente 439 174 518 151 0,79 199 5,74 0,000
13 se nos reconoce por nuestra contribucion individual 434 186 5,07 154 0,73 1,95 543 0,000
25 tenemos los recursos necesarios para hacer bien nuestro trabajo 447 175 503 158 055 227 355 0,000
32 los reconocimientos y estimulos exceden las presiones y criticas recibidas 387 171 4,25 1,74 04 194 295 0,004

Nota. Los items se formularon en pasado para para evaluar la situacion “antes”. El nimero de participantes (N) es de 211 en todos los casos; por lo tanto, los grados
de libertad (gl) es de 210 en todos los casos. ¥ = Media, s=Desviacion Estandar. Los promedios de respuesta varian entre 1y 7, siendo 1 totalmente en desacuerdo

y 7 totalmente de acuerdo.

En la Tabla 2 se ordenaron los 13 items formulados de
forma negativa respecto del clima organizacional. En este caso,
Unicamente cinco aspectos han cambiado significativamente; los
ocho restantes se mantienen como al inicio. EI aspecto que
mayor cambio negativo demuestra es que los participantes
anteriormente eran algo indiferentes con respecto a las
decisiones individuales, un aspecto que estaba mas préximo a
no estar tan de acuerdo ni en desacuerdo, cuestion con la que
ahora estan méas de acuerdo; es decir, sefialan que ahora se confia

https://doi.org/10.5281/zenodo.5899756

menos en ellos y que casi todo se les verifica. Por el contrario,
aspectos con los que anteriormente se mostraban indiferentes y
que ahora se muestran mas en desacuerdo, son aquellos que
afirman que no les importa lo que pase en la institucion, que el
personal no esté identificado con la institucion, que no se sientan
satisfechos con los productos y servicios prestados, 0 que no
estén orgullosos de su desempefio, todo lo cual es positivo para
el clima organizacional de la UCACUE.
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Con respecto a la pregunta de investigacion que sefiala:
¢Existe modificacion de la percepcion del clima organizacional
universitario antes y después de la evaluacién del CEAACES en
la UCACUE?, la respuesta evidentemente es si. Los profesores
han sido enfaticos en sefialar que su concepcion se ha
modificado y han dado una calificacién algo indiferente préxima
al valor 4 tanto en los items positivos como negativos para la
situacion anterior a la evaluacién del CEAACES, pero la
situacion actual es mucho mas positiva en los items favorables
y mucho mas negativa respecto a los items desfavorables al
clima organizacional.

DISCUSION

No existen estudios longitudinales que hayan incursionado
en la medicién del clima organizacional universitario —menos
ain con el modelo CLIOUNing—, que permitan evaluar el
Tabla 2
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contraste de los procesos de evaluacion y acreditacion de una
década. Pese a los avances en materia de calidad, las entidades
educativas no han desarrollado investigacion al respecto. La
Universidad SEK realizd, en un trabajo de grado, una
comparacion mixta del proceso de evaluacién académica
suscitada entre los afios 2009y 2012, segln la cual existen pocas
mejoras en la situacion universitaria (Pérez y Lalama, 2012).

El CEAACES ha representado un desafio debido a que su
accionar provoco el cierre de 14 universidades ecuatorianas que
no alcanzaron con la expectativa reglamentaria (Tafur Avilés,
2016). Los resultados de sus evaluaciones generaron tantos
cambios que incluso han repercutido en el clima organizacional.
Tafur Avilés sostiene que “el proceso es iterativo, con grandes
obstaculos e intereses que, ante todo, quieren mantener el statu
quo, por lo cual su dindmica serd el mejor impulso para lograr el
desarrollo de la educacion superior al servicio del pais” (p. 34).

Comparacion de promedios de la situacion antes y después del proceso de intervencién del CEACES en los items negativos del CLIOUNing

Antes Después Diferencia tde Student
X s X s X s t Sig.
éir?f?csa% ;:;)nfla en las decisiones individuales, casi todas las cosas son 433 166 501 166 068 200 471 0,000
15 no hay suficiente estimulo y reconocimiento por el trabajo bien hecho 44 17 451 171 011 2,10 0,75 0452
230?3\{8(1:&5 no esta claro quién tiene la autoridad formal para tomar una 446 187 446 203 000 255 000 1000
Ilanr;l;leecsgg r?roductlwdad se ve afectada por las deficiencias en la gestion de 418 166 412 183 006 218 038 0705
sérnsLilersr]tir: rr?aIOSOﬂa enfatiza que el personal deberia resolver sus problemas a4 16 436 199 008 219 053 05%4
23 no confiamos lo suficiente entre nosotros mismos 371 194 352 2,05 0,19 255 111 0,270
21 no existe personal leal a la institucion 3,56 19 337 209 -0,19 232 -121 0,226
29 no soy bien visto por mis superiores si cometo un error en mi gestion 359 191 33 204 0,29 246 <174 0,084
jZeE; een algunas situaciones, no he estado claramente seguro de quien es mi 371 206 335 22 036 265 195 0053
35 no me importa lo que pase aqui 236 182 205 181 031 2,15 -2,08 0,039
36 el personal no esta identificado con la Institucion 345 239 3,00 185 044 258 -248 0,014
?r?str:?u?ig nS|ent0 satisfecho con los productos y servicios prestados en la 377 173 33 201 044 237 267 0,008
37 el personal no esta orgulloso de su desempefio 331 176 279 188 053 212 -361 0,000

Nota. Los items se formularon en pasado para para evaluar la situacion “antes”. El nimero de participantes (N) es de 211 en todos los casos, por lo tanto, los grados
de libertad (gl) es de 210 en todos los casos. X = Media, s=Desviacion Estandar. Los promedios de respuesta varian entre 1y 7, siendo 1 totalmente en desacuerdo

y 7 totalmente de acuerdo.

More y Magyori (2019) sefialan que el ser humano tiene la
capacidad de trabajar en equipo, pero el éxito de un trabajo
grupal dependera de la integracion de las diferentes capacidades
y habilidades de cada uno de los miembros, la transformacién
que se espera para el logro de objetivos depende de la
innovacion planificada, de ahi que sugieren la planeacion
estratégica como elemento clave para la gestion institucional. Es
decir, un proyecto en grupo necesita de la cooperacién
fundamentada en la individualizacion de los participantes. En
varios items del CLIOUNing se advierte que el sentido de
pertenencia ha crecido notablemente; si antes eran indiferentes,
ahora se advierte una percepcion mucho méas participativa,
motivada y comprometida con los objetivos de la UCACUE.

Garcia Ramirez et al. (2012) indican que el clima de una
organizacion depende de la interaccion existente entre sus
miembros, por esta razén, un grupo siempre sera diferente a otro.
Para evitar el sesgo producido por las caracteristicas
individuales de cada sujeto y las propias de la organizacion
permiten que el clima sea diferente, en el presente caso se ha

https://doi.org/10.5281/zenodo.5899756

evaluado al mismo sujeto para que indique percepcion antes y
después del proceso de evaluacion. Estas caracteristicas
permiten que cada individuo valore o rechace ciertos items que
influyen en su desempefio personal, social y laboral con respecto
a su institucién. Sin embargo, para conocer con mayor rigor la
validez del instrumento CLIOUNIng es menester que este
instrumento se aplique en otra entidad educativa ecuatoriana
previo a un proceso de validacion mediante ecuaciones
estructurales y analisis factorial confirmatorio.

El presente estudio, en consecuencia, representa un aporte
inédito a la estructura organizativa de la universidad, teniendo
entre sus resultados un plan de intervencién cuyo desafio es
mejorar la problematica concreta que padecen los funcionarios
de la entidad y que, muy probablemente, revertira en mayores
estandares de calidad para la recategorizacion de la universidad.

CONCLUSIONES
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El clima y la cultura organizacional universitaria son
indicadores determinantes para evaluar la calidad del trabajo con
el fin de alcanzar de manera oportuna la consecucion de los
objetivos institucionales. En el presente caso, se advirtié una
mejora significativa en el sentido de pertenencia que los
docentes tuvieron antes y después de los procesos de evaluacion
del CEAACES, anterior CONEA, con respecto a la UCACUE.
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