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RESUMEN

En el afo 2016, la Universidad Catdlica de Cuenca (UCACUE) fue
evaluada nuevamente por el CEAACES para su categorizacion y acreditacion,
evidenciandose un avance en los resultados; a partir de esta situacion surgié la
necesidad de efectuar la presente investigacion, cuyo objetivo fue “determinar el
impacto que tienen las evaluaciones realizadas por los organismos de control en el
clima organizacional de la UCACUE”. Para ello, se empleé el modelo
CLIOUNiIng, mismo que tiene un instrumento que mide la “gestion institucional”,
“retos individuales” e “interaccion”; el mismo que se aplic6 a 211 funcionarios,
distribuidos en: autoridades, administradores, docentes y servidores de las

diferentes sedes de la institucion en las provincias de Azuay y Cafiar.

El proceso de estudio estuvo gestionado en dos etapas: la primera se centro
en la percepcion anterior a las evaluaciones a las IES ejecutadas por los
organismos de control con respecto al clima organizacional antes de las
evaluaciones, y la segunda midié la situacion actual; por lo que se consideré a
funcionarios que han trabajado en estos dos periodos, quienes brindaron
informacion sobre ambas etapas. De la investigacion realizada, se obtuvieron los
siguientes resultados: la dimensién “gestion institucional” antes se situd en 4,5, en
la actualidad subié a 5,9; “retos individuales”, antes 5,2, ahora se encuentra con
6,1; e “interaccion”, antes 4,8 en la actualidad con 5,5. Considerando que esta
ultima es la que menos ha mejorado, se formula una propuesta de intervencion afin

a sus debilidades.

Palabras claves: Evaluaciones, clima organizacional, gestion institucional,

retos individuales, interaccion.
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ABSTRACT

In 2016, the Catholic University of Cuenca (UCACUE) was evaluated again
by CEAACES for its categorization and accreditation, evidencing an advance in
the results; from this situation arises the need to carry out the present investigation,
whose objective was "to determine the impact of the evaluations carried out by the
control organisms in the organizational climate of the UCACUE". For this, the
CLIOUNiIng model was used, which has an instrument that measures "institutional
management”, "individual challenges” and “interaction", it was applied to 211
workers, distributed in: authorities, administrators, teachers and servers of the
different headquarters of the institution in the provinces of Azuay and Cafiar.

The study process was managed in two stages: the first focused on the
perception prior to evaluations regarding the organizational climate, that is, before
the evaluations, and the second one measured the current situation; so it was
considered collaborators who have worked in these two periods, who provided
information on both stages. From the research carried out, the following results
were obtained: the Institutional Management dimension before stood at 4.5,
currently rose to 5.9; Individual Challenges, previously 5.2, now meets 6.1; and
Interaction, previously 4.8 today with 5.5. Considering that the latter is the one
that has least improved, a proposal for intervention related to its weaknesses is

formulated.

Keywords: Evaluations, organizational climate, institutional management,

individual challenges, interaction.
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INTRODUCCION

Mientras se cursaba la maestria en docencia universitaria, un tema que fue
puesto en discusion consistio en la importancia que cumplen las universidades en la
sociedad, de ahi surgid la idea de lo imperativo que resulta organizar adecuadamente a
estas instituciones para que cumplan sus objetivos relacionados a la ensefianza, la
investigacion y la vinculacién con la comunidad. Al mismo tiempo, mientras
desempefiaba funciones administrativas en la Universidad Catdlica de Cuenca
(UCACUE), se desperto el interés por conocer las caracteristicas organizacionales y el
estado actual de dicha entidad universitaria, existiendo en ello un afan de indole
profesional y personal, en razon de la relacion de trabajo que mantenia con la

institucion.

Hoy en dia la educacién superior cumple la importante labor de contribuir a
desarrollar las destrezas, conocimientos y habilidades de las personas para que se
adapten a los cambios sociales, entendiendo que de ellas depende actualmente la
matriz productiva ecuatoriana. Por esta razon, las instituciones universitarias deben
cumplir con disposiciones que demuestren niveles de calidad en el quehacer
educativo y es asi que en el pais, el Consejo de Evaluacion, Acreditacion y
Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior, CEAACES, es el
organismo rector encargado de asegurar que dichas disposiciones se cumplan, por
lo que ha desarrollado criterios, subcriterios e indicadores de evaluacion
relacionados a las funciones sustantivas de cada universidad, las que son:

docencia, investigacion y vinculacién con la comunidad.

Estas evaluaciones se constituyen en un referente y un aviso para que las
entidades, autoridades, docentes y estudiantes, a partir de los hallazgos
evidenciados, puedan desarrollar planes de mejora o de fortalecimiento que
contribuyan al cumplimiento cabal de los objetivos trazados. La sociedad, en
altima instancia, es la que resultard beneficiada por el hecho de que las
instituciones de educacion superior asuman a la calidad, tanto académica como en

infraestructura, como un principio constante.

El CEAACES visita a los centros de educacion superior con el fin de

evaluarlos y verificar el cumplimiento de los requisitos, todo en pro de asegurar la



educacion de calidad ya sefialada y en beneficio de la ciudadania y la sociedad en

general.

En el afio 2016 la Universidad Catolica de Cuenca (UCACUE) fue evaluada
nuevamente por el CEAACES para su categorizacion y acreditacion. Se
encontraron obstaculos que impiden el desarrollo institucional. Antes de las
evaluaciones el clima organizacional de la UCACUE se encontraba con algunos
problemas en relacion a «gestion institucional», «retos individuales» e
«interaccion», dimensiones del clima organizacional universitario (Mejias, Reyes,
& Arzola, 2006). Los resultados de las evaluaciones entregados por el CEAACES
ubicaron a la institucién en la categoria D, lo cual impidié se cumplieran los
requisitos establecidos en la Ley Organica de Educacion Superior (LOES),

particularmente en lo que se refiere a gestion institucional.

Al mismo tiempo que esto ocurria, en uno de los mddulos sobre gestidn
universitaria se identificé un informe de Vizcaino y Martinez (2014) donde se
aludia a que las IES no estaban alineadas a las exigencias de la politica publica
sobre educacion superior, que sus sistemas organizacionales no se ajustaban a los
nuevos paradigmas de calidad requeridos por la sociedad ecuatoriana y que
presentaban distintos problemas: estructuras organizativas burocraticas, ausencia
de reconocimiento al logro, procesos administrativos dificiles, infraestructura
deficiente y prevalencia de los intereses personales por sobre los colectivos, es

decir, una serie de dificultades en el clima organizacional.

Dicho diagnéstico despert6 el interés del autor por determinar si la realidad
presentada en el articulo en mencion correspondia a lo que estaba ocurriendo en la
actualidad al interior de la UCACUE, institucién donde presta sus servicios
profesionales. A partir de ello pensd sobre la necesidad de desarrollar una
investigacion que midiese la percepcién de los funcionarios sobre el clima
organizacional antes y después de los procesos de evaluacion llevados a cabo por

los organismos de control.

Con base en lo descrito, el presente estudio se plantea como propésito medir
las percepciones que sobre el clima organizacional de la UCACUE tienen los

funcionarios que han estado en la institucion desde antes de las evaluaciones hasta



el dia de hoy. Entre estos funcionarios se encuentra el personal docente,
administrativo, de servicios y autoridades, a quienes se les pregunté como era el
clima antes de los procesos evaluativos y cdmo es en la actualidad. El instrumento
empleado fue el modelo CLIOUNing, mismo que considera las tres dimensiones
del clima organizacional universitario: «gestion institucional», «retos
individuales» e «interaccion». Se solicitd el criterio a 20 personas que laboran en

la UCACUE para la validacion del instrumento, previo a su aplicacion.

En el primer capitulo, correspondiente al planteamiento de la problematica,
se abordaron los antecedentes de la investigacidn, consistente en una breve resefia
historica de las evaluaciones desarrolladas por el CONEA y el CEAACES;
seguidamente se formuld el problema, se plantearon los objetivos, tanto general
como especificos, se presentd la justificacion de la investigacion, sustentada en la
relevancia social, el aporte metodoldgico, la actualidad y la viabilidad de la

investigacién. Se concluyd el capitulo con el planteamiento de la hipdtesis.

En el segundo capitulo se considerd la situacion tedrica, realizandose una
aproximacién a conceptos como evaluacién a las universidades, clima
organizacional, dimensiones en general y aquellas especificas al entorno
universitario: “gestion institucional”, “retos individuales” e “interaccion”; se
concluye con sistemas organizacionales. El tercer capitulo comprende la
metodologia disefiada para el estudio, la que contiene: enfoque, poblacion y
muestra, técnica e instrumento, procedimiento de recoleccion de informacion y

procesamiento estadistico.

Por su parte, en el cuarto capitulo se incluyen los resultados encontrados en
las dos fases de medicién y la comparacion entre ambos, asi como los resultados
del grupo focal. En el capitulo quinto, y con base en los hallazgos obtenidos, se
formula una propuesta de mejoramiento de la interaccién entre los funcionarios de
la UCACUE por medio de una adecuada gestion de los recursos de trabajo. A

continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones.

Es importante destacar que con el presente estudio se busca contribuir a
fortalecer la estructura organizativa de la UCACUE, al tener, entre sus resultados,

un plan de intervencion cuyo desafio es mejorar la problematica experimentada por



los funcionarios de la entidad y que derivara en mejores estandares de calidad.
Aunque en la actualidad se puede ver un cambio favorable en esta situacion, ain
queda trabajo pendiente, puesto que hay aspectos que no han podido progresar
satisfactoriamente. No obstante, afirmar estos cambios en materia de clima
organizacional depende, fundamentalmente, de la aplicacion de un instrumento

validado que dé cuenta exactamente del nivel previo y posterior a las evaluaciones.

Es importante resaltar al modelo CLIOUNing como un instrumento valido y
efectivo para identificar las percepciones y opiniones de los sujetos que componen
las instituciones de ensefianza superior, permitiendo asi un diagndstico
personalizado sobre diversos aspectos de la realidad universitaria y la
retroalimentacion del sistema gerencial con informaciones relevantes sobre el

contexto evidenciado.

El clima organizacional es la forma en que los miembros de la organizacion
perciben y caracterizan su entorno de manera actitudinal y basada en los valores, a
la vez que un aspecto importante e influyente de la satisfaccion del personal, asi
como en la eficacia institucional. ElI clima organizacional es una percepcién
colectiva del ambiente de trabajo por los individuos dentro de un sistema comdun.
Es el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la
distinguen de otras; es relativamente perdurable en el tiempo e influye en el

comportamiento de las personas en la institucion.

El creciente nimero de investigaciones que tienen por objeto el clima
organizacional en el contexto universitario, muchas de las cuales seran revisadas
en el presente estudio, ademés de demostrar la importancia de esta tematica,
subrayan una preocupacion evidente con relacion a la mejora de las condiciones de
trabajo, y la influencia de los factores ambientales para el desempefio y la calidad
de la ensefianza superior. Sin embargo, se requiere una profundizacion mayor, para
que la investigacion de clima sea reconocida como una herramienta de apoyo al
proceso de evaluacion, esto en funcion de la complejidad que congrega la calidad

de la educacioén.



CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Antecedentes

Como antecedentes al presente estudio deben considerarse los principales procesos
de evaluacién que, en afios recientes, fueron desarrollados al interior de la educacién
superior del Ecuador. Por ello se realiza a continuacion un breve repaso al papel que el
CONEA y el CEEACES tuvieron en las evaluaciones.

El proceso de la acreditacion universitaria se inicia en el 2002 con la creacién del
Consejo Nacional de Evaluacion y Acreditacion (CONEA). Para la evaluacién de las
Instituciones de Educacion Superior (IES), se consideraron, fundamentalmente, dos
elementos: la rendicion financiera y la rendicion social de cuentas. EI CONEA presentd
los documentos técnicos que regirian la autoevaluacion, la evaluacién externa y la
acreditacion de las IES (Pefia, 2015). Por su parte, el 22 de Julio de 2008 la Asamblea
Nacional Constituyente expidi6 el Mandato n°® 14, en el cual se establecid la
obligatoriedad de que el CONEA elaborase un informe técnico sobre el nivel de

desempefio institucional de los establecimientos de educacidn superior (CONEA, 2009).

El informe del Mandato 14 recogi0 las principales problematicas, al tiempo que hizo
ciertas recomendaciones. En el mismo se determind la existencia en el Ecuador de 71
universidades y escuelas politécnicas, las cuales contaban con 145 extensiones y centros
de apoyo, cuya mayoria carecia de la infraestructura requerida para consolidar
verdaderos entornos de aprendizaje (Pefia, 2015). Se evidencio que en el Ecuador se
ofertaban 3.309 titulos, de los cuales 277 correspondian a titulos técnicos y
tecnoldgicos, 2.099 a titulos de tercer nivel y 933 a titulos de cuarto nivel. Se alertd
sobre la precariedad de la calidad educativa, al evidenciarse la practica de permitir
cursar cuatro semestres para obtener un titulo tecnoldgico, y la obtencion de un titulo de
Técnico Superior en dos semestres adicionales de estudios. A su vez, existia la
posibilidad de obtener los titulos de Licenciado, Ingeniero o Psicélogo con tres
semestres complementarios (CONEA, 2009).

A partir de los resultados obtenidos las universidades ecuatorianas fueron ubicadas

en 5 categorias, para lo cual se considerd a la homogeneidad encontrada en cada grupo;



particularmente en torno a cuatro criterios: 1) academia, 2) estudiantes y entorno de
aprendizaje, 3) investigacion y 4) gestion interna. Finalmente, el informe del CONEA
recomendd a la Asamblea la depuracion del sistema universitario ecuatoriano, por
medio de acciones legales enmarcadas en las competencias de dicho cuerpo legislativo;
ello significaba precautelar los derechos de los estudiantes (CONEA, 2009). Fue
entonces cuando la nueva Ley Orgénica de Educacion Superior (LOES) se constituyé en
el eje de cambio, y en la base para disefiar y ejecutar un Sistema Nacional de Educacién
Superior integrado, solido y viable (Pefia, 2015).

A partir del afio 2012, por su parte, se inicio el proceso de evaluacion externa a las
IES por parte del Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad
de la Educacion Superior (CEAACES). Como antecedente, la LOES (2010) habia
establecido que las 72 universidades ecuatorianas (incluidas las acreditadas ante el
CONEA previo a la aprobacion de la ley) serian certificadas por el nuevo CEAACES.
El proceso de evaluacion, a su vez, continud con la construccion del modelo en abril de
2012, el que fue modificado gracias a las observaciones y sugerencias de las
universidades y escuelas politécnicas durante la socializacion llevada a cabo en distintas
ciudades del pais (CEAACES, 2013).

Por su lado, en el 2012, la evaluacidn a las 26 universidades ubicadas en la categoria
“E” constituyo el primer ejercicio de evaluacion del CEAACES, el cual, después de
cumplir cada una de las fases establecidas, presentd un Informe Preliminar de
Evaluacion a cada una de las universidades de categoria “E”, las mismas que tuvieron la
posibilidad de apelar y de participar en audiencias pubicas (Pefia, 2015). Al finalizar
dicho periodo el CEAACES elaboré un Informe Final de Evaluaciéon (2013), donde se
concluyd que catorce universidades habian caido dentro de la categoria de “no
aceptable” y, por ende, debieron ser suspendidas y cerradas. No hubo proceso legal que
contrarrestase las resoluciones. 43.000 estudiantes de las universidades cerradas se
acogieron al Plan de Contingencia disefiado por el Consejo de Educacion Superior

(CES) que les permitiria continuar sus estudios.

Finalmente, en el mes de abril de 2013 se inici6 el proceso de evaluacion global
institucional, el mismo que finalizé en el mes de noviembre del mismo afio, y que
cumplio cada una de las siguientes fases: evaluacion documental, visita in situ, informe

preliminar, fase de rectificaciones, fase de apelaciones y audiencias publicas



(CEAACES, 2013). Posterior a este proceso, y de conformidad con el art. 97 de la
LOES (2010), el CEAACES determind la acreditacion y nueva categorizacion de las 54
universidades y escuelas politécnicas que constituyen el sistema de educacion superior
del Ecuador. Las resoluciones emitidas por el CEAACES fueron inapelables y de
cumplimiento obligatorio para las IES evaluadas. No se suspendié a ninguna
universidad, aunque se las clasificd en las categorias A, B, C y D. Las tres primeras
tuvieron una acreditacion de 5 afios, mientras que las ubicadas en la D debieron mejorar
en un plazo de 2 afios (CEAACES, 2013).

1.2. Formulacion del problema

La inexistencia de pardmetros reguladores a la gestion institucional afecta al clima

organizacional de las IES.
1.3. Preguntas de investigacion

e Existen cambios en el clima organizacional de la UCACUE entre los periodos
“antes de las evaluaciones” y “después de las evaluaciones™?

e (Las evaluaciones por parte de los organismos de control impactaron en la
gestion institucional, en los retos individuales y en la interaccion entre los
funcionarios de la UCACUE?

e ;Los funcionarios de la UCACUE perciben que los cambios en el clima
organizacional se relacionan con la evaluacién o con otros factores?

e ;Los cambios en el clima organizacional ocurridos en la UCACUE estarian
relacionados con las evaluaciones institucionales o con el cambio en el
estilo de liderazgo?

e ;Cuadles son los aspectos que deben ser considerados para mejorar el clima
organizacional de la UCACUE y que seran incorporados en la propuesta?

1.4. Objetivos de Investigacion.
1.4.1. Objetivo general

Determinar el impacto que tienen las evaluaciones realizadas a las instituciones

de educacion superior del Ecuador en el clima organizacional de la UCACUE.



1.4.2. Objetivos especificos

e Identificar la percepcién anterior a las evaluaciones a las IES con respecto
al clima organizacional de la UCACUE.

e Determinar el nivel actual del clima organizacional de la UCACUE.

e Contrastar la percepcion del clima organizacional de la UCACUE anterior y
posterior a los procesos de evaluacion a las IES.

e Verificar si los cambios en el clima organizacional de la UCACUE se
relacionan con las evaluaciones institucionales o con el cambio en el estilo
de liderazgo.

e Elaborar una propuesta de mejora al clima organizacional.

1.5. Justificacién

El presente estudio encontrd su justificacion en razén de su relevancia social, ya
que los resultados que se obtuvieron, asi como la propuesta de mejoramiento que se
derivo del trabajo beneficiaran, en primer lugar, a la propia institucion investigada, la
cual contara con un instrumento que le permitira fortalecer los procesos implementados
y afianzar aquellos aspectos que han evidenciado una clara mejoria desde que fueron
desarrolladas las evaluaciones a las IES y que pueden ser implementadas en otras
universidades. Esto, a su vez, contribuye al aseguramiento de los niveles de calidad
educativa en los servicios que se ofrecen a los estudiantes de la UCACUE, lo que
redunda en profesionales con un alto nivel de formacion que contribuiran al desarrollo

de la sociedad.

A su vez, la investigacion adquirié validez debido al aporte metodoldgico que
conllevo el empleo del modelo CLIOUNINng en la medicion del clima organizacional de
la UCACUE, pues esto posibilitara que el trabajo desarrollado pueda ser analizado por
futuros investigadores, asi como contrastar los resultados obtenidos con los de otros

contextos, todo lo cual contribuye al campo administrativo y académico.

Por su parte, la investigacion posee gran actualidad, pues se enfoca en un tema de
mucha coyuntura como es el de las evaluaciones a las IES llevadas a cabo en los ultimos
siete afios y cuya importancia para el aseguramiento de la calidad academica resulta

decisiva, tanto a nivel nacional como latinoamericano. Al mismo tiempo, la actualidad
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del trabajo se evidencia en el hecho de abordar otro aspecto que esta a la vanguardia de
las investigaciones sobre la administracion educativa como es el clima organizacional

de las universidades.

Finalmente, el estudio resulto viable, en razén de disponerse del tiempo necesario
para ejecutar cada uno de los apartados correspondientes, asi como con los recursos
humanos, econdémicos, técnicos y académicos que permitieron cumplir los objetivos
trazados. La factibilidad del estudio estuvo asegurada, ademas, en razén de la completa
apertura por parte de autoridades, docentes y funcionarios de la UCACUE, quienes

fueron los primeros interesados en ser participes y beneficiarios del presente proyecto.

1.6. Hipdtesis

Tratdndose de un estudio que comprende varias fases de ejecucion, el
investigador formulé una hipdtesis de trabajo, esto con el objetivo de mantener
focalizado el problema de estudio, sus variables y la descripcion de la realidad. Para el
efecto se planted la siguiente hipotesis:

“El modelo regulador de la gestion de las Instituciones de Educacion Superior
emitida por los organismos de control influye positivamente sobre el clima

organizacional de la Universidad Catdlica de Cuenca”.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO

En este primer capitulo se considera la situacion tedrica en torno al tema de
investigacion, por lo tanto se efectla una aproximacion a conceptos como
evaluacién a las universidades, clima organizacional, dimensiones en general y
aquellas especificas al entorno universitario: “gestion institucional”, “retos
individuales” e “interaccién”. Se concluye el presente apartado tedrico con
sistemas organizacionales y con una revision bibliografica al Modelo CLIOUNing.
La conceptualizacion desarrollada permitira sustentar rigurosamente el trabajo

aplicativo, asi como la discusion de los resultados.
2.1. Antecedentes

La Universidad Catdlica de Cuenca (UCACUE) es una institucion de
caracter privado-religioso, localizada en la ciudad de Cuenca, provincia del Azuay.
Fue fundada en el afio 1970, cuenta con una trayectoria de 47 afios en la sociedad
universitaria ecuatoriana y es un referente en la educacion superior de su ciudad y
del Austro ecuatoriano. Cuando se dio inicio a las evaluaciones en 2012, los
resultados fueron poco halagadores para la institucion: la Universidad fue ubicada
en la categoria D. A través de un plan de mejora ambicioso propuesto por las
autoridades y el personal encargado de promover de manera acertada las
evaluaciones y con base en los buenos resultados obtenidos en la siguiente
evaluacién, alcanzo la categoria C. En la actualidad se ubica en la categoria B, en

razon del buen trabajo desarrollado (Universidad Catélica de Cuenca, 2017).

Actualmente, la UCACUE tiene 12.558 estudiantes en la modalidad
presencial y 400 estudiantes a distancia, repartidos en las 23 carreras que oferta.
Ademas de la matriz en la ciudad de Cuenca, posee 4 extensiones: Azogues,

Macas, Cariar y La Troncal.
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Mision:

La Universidad Catdlica de Cuenca, inspirada en principios cristianos,
forma profesionales con solidos conocimientos cientificos y técnicos,
generadores de conocimientos sustentados en procesos de investigacion, con
responsabilidad social, ambiental y competencias para contribuir a la

solucion de los problemas del pais. (Universidad Cat6lica de Cuenca, 2017)
Vision:

Ser una universidad moderna, acreditada a nivel nacional y reconocida
internacionalmente por su calidad, responsabilidad social y ética, formadora
de profesionales lideres y emprendedores, sustentada en un modelo
educativo con estandares de excelencia, personal académico calificado e
infraestructura adecuada, que contribuya al desarrollo del Ecuador y el

mundo. (Universidad Catdlica de Cuenca, 2017)
Los principales objetivos estratégicos de la UCACUE son:

Objetivo estratégico 1: Implementar un sistema de gestion administrativa
que permita la optimizaciéon de los recursos econdomicos, financieros,

humanos, materiales y tecnol6égicos para cumplir con la vision institucional.

Objetivo estratégico 2: Implementar la excelencia académica, elevando la
calidad de la trasferencia de conocimientos, mediante modernos procesos de
ensefianza-aprendizaje que correspondan a las futuras demandas de la

sociedad.

Objetivo estratégico 3: Consolidar un sistema moderno de investigacion,
desarrollo e innovacion para potenciar las capacidades de la Zona 6.

Objetivo estratégico 4: Desarrollar la unidad de vinculacion con la
comunidad, encargada de los procesos de educacién continua, en las areas
de produccion, tecnologia, capacitacion profesional mediante la

implementacion de redes universitarias nacionales e internacionales.
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Objetivo estratégico 5: Establecer un modelo de gestion para el desarrollo,
implementacion y aprovechamiento de la infraestructura de los campus a

mediano plazo.

Objetivo estratégico 6: Potenciar las capacidades de docentes y estudiantes
de la universidad, logrando el posicionamiento de la UCACUE a nivel
internacional, mediante convenios y redes universitarias. (Universidad
Catdlica de Cuenca, 2017)

El avance rapido de la ciencia y el conocimiento apoyado en la
investigacion y la tecnologia, determinan hoy en dia el desarrollo y el crecimiento
social, politico, econdmico, cultural de los pueblos. Ante este nuevo paradigma, la
educacién superior, cuya responsabilidad reposa en los hombros de las
universidades, debe cumplir un trabajo fundamental para educar y preparar a
estudiantes con suficientes destrezas, conocimientos y habilidades de modo que se
adapten de manera pertinente a la sociedad, con el fin de provocar los cambios que

se exige en la nueva matriz productiva que se gesta en el Ecuador.

2.2. Investigaciones sobre la evaluacion a universidades

Existen varias investigaciones que han abordado el tema de las evaluaciones

a las universidades:

Marsj y Roche (1993) analizaron las evaluaciones de efectividad docente
realizadas por estudiantes universitarios australianos como un medio para mejorar
la ensefianza universitaria. Noventa y dos profesores completaron encuestas de
autoevaluacion y fueron evaluados por sus alumnos a mediados del semestre y al
final de los semestres uno y dos. Tres grupos asignados al azar recibieron la
intervencion de consulta de retroalimentacion a la mitad del semestre uno, al final
del semestre uno, o no recibieron intervencién (control). Los resultados sugieren
que la retroalimentacion junto con la consulta es un medio eficaz para mejorar la

eficacia de la ensefianza y proporcionar un modelo para la retroalimentacion.

La evaluacién de la investigacion universitaria ha surgido como un tema
clave en muchos paises industrializados, donde las universidades se enfrentan a

demandas de mayor responsabilidad y las consecuencias de la disminucién en la
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financiacion. Hoy se espera que las universidades sean eficientes y responsables.
Estas presiones han hecho que la evaluacion sea esencial. Durante mas de dos
décadas, ha habido una constante preocupacion sobre el costo creciente de
financiar la investigacion universitaria y la necesidad de obtener "valor por dinero”

para el gasto pablico en educacién superior.

En respuesta, muchos gobiernos han implementado mecanismos que
intentan relacionar la financiacion con el rendimiento. Geuna y Martin (2003)
compararon los métodos de evaluacidn utilizados en doce paises de Europa y la
region de Asia y el Pacifico. Sobre la base de esta comparacion y centrandose en
particular en Gran Bretafia, los investigadores examinaron las ventajas y
desventajas de la financiacion basada en el rendimiento en comparacion con otros
enfoques de financiacion. El estudio sefiala que, si bien los beneficios iniciales
pueden superar los costos, con el tiempo dicho sistema parece producir
rendimientos decrecientes. Esto plantea preguntas importantes sobre el uso
continuo de este modelo. Geuna y Martin (2003) esbozan las principales
caracteristicas de la evaluacion de la investigacion universitaria y las practicas de

financiacion en diez paises europeos.

Razavi (2007) inicia su investigacion sefialando que el control y la
evaluacién son los principales secretos de la supervivencia de una organizacion.
Las universidades, como organizaciones de investigacion y educacion, deben ser
evaluadas para poder sobrevivir. Los resultados de las actividades educativas
abarcan un amplio espectro que incluye graduados, investigadores y
planificadores, publicaciones cientificas, asi como la satisfaccion de estudiantes,
padres, profesionales y personal. Por lo tanto, se deben evaluar diversos aspectos
del desempefio de las universidades. El estudio de Razavi (2007) integr6 modelos
de evaluacion del desempefio de las organizaciones, antecedentes de investigacién
y utilizacion de opiniones de expertos y partes interesadas de las siete escuelas de

facultades de Humanidades de la Universidad de Teheran.

Van Raan (2005), posterior a una breve descripcion de los elementos
basicos del analisis bibliométrico, analiz6 los principales problemas técnicos y
metodologicos en la aplicacion de los datos de publicacion y citas en el contexto

de la evaluacion. Muy a menudo, las personas responsables de la evaluacion del
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rendimiento de la investigacion, por ejemplo, los propios cientificos en su funcién
de jefe de instituciones y departamentos, los administradores cientificos a nivel
gubernamental y otros responsables politicos muestran una actitud que fomenta los
analisis bibliométricos "rapidos y sucios” mientras que hay mejor calidad

disponible.

Leite y Santiago (2006) estudiaron las representaciones de evaluacion
institucional de los estudiantes en tres instituciones en Portugal y Brasil. Los
resultados, basados en un cuestionario abierto, mostraron que los puntos de vista
de los estudiantes sobre la evaluacion institucional no son homogéneos ni
reproducen las perspectivas externas dominantes sobre el tema. Una cantidad
significativa de estudiantes penso que la evaluacion es un ejercicio legitimo, como
resultado de una decision politica, que es util para mejorar la calidad de las
universidades y la relacion entre los estudiantes y el personal académico. Otros
reconocieron que la evaluacion conducira a comparaciones institucionales,
funcionando como un mecanismo de control, regulacion, monitoreo y posiblemente

de estandarizacion.

Minelli, Rebora, Turri y Huisman (2006) se centraron en el impacto de la
investigacion y la evaluacion de la educacion en dos universidades: la Universidad
Estatal de Trento (ltalia) y la Universidad de Amsterdam (Paises Bajos). El
articulo adoptdé un enfoque de sistema para la evaluacion y propone un modelo
para describir y analizar los sistemas de evaluacion. El andlisis se llevé a cabo
mediante entrevistas en profundidad con los principales responsables de la toma de
decisiones involucrados en las dos universidades. El andlisis muestra que muchas
de las diferencias en el impacto se pueden vincular a las diferentes "etapas de
evaluacién” en las que se encuentran actualmente las universidades; la universidad
italiana experimentd una serie de efectos novedosos, y la universidad holandesa
cosechd los beneficios (y experimentd algunos problemas) de tener practicas de
evaluacién institucionalizadas. También en Italia, Agasisti y Johnes (2007)
aplicaron un modelo de frontera estocastica de parametros aleatorios para evaluar
la funcién de costos y la eficiencia de las instituciones de educacién superior. El
método arrojo informacion atil sobre la variacion interinstitucional, en la

estructura de costos y la eficiencia técnica.
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Williams y Van Dyke (2007) examinaron los amplios problemas
metodoldgicos involucrados en la medicion de la posicion académica internacional
y aplicaron sus conclusiones a los datos de 38 universidades australianas. Los
determinantes de la posicién académica internacional de las universidades se
agruparon en seis amplias categorias: posicion del personal académico, calidad de
la admision de estudiantes de pregrado, calidad de los programas de pregrado,
calidad de los programas de postgrado, recursos y opinién de los pares. La
importancia relativa de cada uno de estos atributos se determiné a través de una
encuesta mundial de presidentes universitarios, rectores y vicerrectores mas
decanos australianos. En el mismo afio, Ayoubi y Massoud (2007) examinaron
hasta qué punto los logros internacionales de las universidades del Reino Unido
coinciden con su intencion estratégica de internacionalizacion, para lo cual se
aplicé el andlisis de factores a los datos recopilados de las declaraciones de mision
de 117 universidades mediante el uso de la técnica de analisis de contenido. El
estudio muestra que el 74 por ciento de las declaraciones de mision de las
universidades del Reino Unido incluyen dimensiones internacionales. Ademas, el
48 por ciento de estas universidades son internacionalmente activas. El estudio se
constituyé en la primera clasificacion realizada entre universidades del Reino

Unido en términos de internacionalizacion.

Azma (2010) present6 un marco conceptual para la evaluacion del
rendimiento de las universidades de acuerdo con los indicadores clave de
rendimiento. Al final, en base a los hallazgos, el investigador retratd6 151
indicadores y 3 marcos conceptuales; 10 factores que incluyen alojamiento,
investigacidn y revistas cientificas, procesos, TIC, servicios sociales y culturales,
miembros de la facultad, estudiantes, personal de la universidad, excluidos los
miembros de la facultad, y asuntos financieros. En cuanto a las universidades, se
introdujeron 9 y 10 factores respectivamente. Se disefid el segundo marco con 9
factores que incluyen TIC, comunicaciones, graduados, servicios sociales y
culturales y publicaciones periddicas, empleados, asuntos y procesos financieros

de estudiantes, miembros de la facultad.

Leydesdorff y Shin (2011) postularon que el conteo fraccional de citas
puede mejorar la clasificacion de las unidades de investigacion multidisciplinarias
(como las universidades) mediante la normalizacion de las diferencias entre los
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campos de la ciencia en términos de diferencias en el comportamiento de las citas.
Ademas, la normalizacién en términos de citar articulos elimina las preguntas no
resueltas en cienciometria sobre la delineacion de los campos de la ciencia en
téerminos de revistas y la normalizacion cuando se comparan entre diferentes
revistas. Utilizando los datos de publicacion y citas de siete universidades coreanas
de investigacion, demostro las ventajas y las diferencias en las clasificaciones y
explico las posibles estadisticas. En el mismo afio, Johnes y Schwarzenberger
(2011) evaluaron las diferencias en los costos entre universidades alemanas, a
través de un enfoque que se asemeja a los métodos no paramétricos de evaluacion

de la eficiencia.

Wu, Chen, Chen, y Zhuo (2012) ponderaron los indices de evaluacion de
desempefio para educacion superior basados en la estructura oficial desarrollada
por la Asociacion de Evaluacion de Taiwan (TWAEA) y clasificaron 12
universidades privadas enumeradas por el Ministerio de Educacion como estudio
de caso. Aplicaron un modelo hibrido de toma de decisiones de criterios multiples
para lograr estos objetivos. Especificamente, utilizaron el proceso de jerarquia
analitica para lograr el primer objetivo. También compararon las clasificaciones
oficiales de las 12 universidades privadas con el ranking de las mismas
universidades. Los resultados de este estudio proporcionaron un punto de
referencia para otras universidades e instituciones educativas relacionadas en sus
esfuerzos por realizar evaluaciones, mejorar sus desempefios y formar politicas

educativas.

Hashemkhani y Safaei (2013) crearon un marco para evaluar universidades
iranies con los métodos del Cuadro de Mando Integral (CMI). Se utilizaron 38
expertos, en dos grupos, para la evaluacién de universidades. Rodriguez, Ibarra y
Garcia (2013) analizaron el concepto y empleo de tres modalidades de evaluacién
de las universidades espafiolas: autoevaluacién, evaluacién entre iguales y
coevaluacion. A través de una aproximaciéon bibliométrica a publicaciones
especializadas y su consiguiente andlisis de contenido de las regulaciones de las
universidades espafiolas evidencian los autores tres problemas: 1) confusion
terminologica, 2) las modalidades de evaluacion no son mencionadas en las

directrices y orientaciones que las universidades espafiolas ofrecen sobre el modo
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de afrontar la evaluacién del aprendizaje, 3) mas de la mitad de las universidades

espafiolas dedican sus regulaciones y recomendaciones a los examenes.

Jiménez (2011) analizaron el discurso de modernizacion educativa, en
especifico el relativo a la evaluacion y acreditacion de la calidad, de los
organismos internacionales (UNESCO, CEPAL, BM. OCDE), esto como una
estrategia para impulsar una reforma de las instituciones universitarias y de la
educacion superior tendiente a su privatizacion y comercializacion mundial, y la
insercion productiva y competitiva de los paises latinoamericanos en la

globalizacion tecnoldgica - mercantil.

Por su lado, el modelo de evaluacion de universidades y escuelas
politécnicas tiende a la busqueda permanente de la calidad en la Educacion
Superior del Ecuador, asi como “la busqueda sistematica a la excelencia, la
pertinencia, produccion éptima, transmision del conocimiento y desarrollo del
pensamiento mediante la autocritica externa y el mejoramiento permanente”, tal

como indica el articulo 93 de la LOES (2010).

Las evaluaciones periddicas que se realizan en las universidades permitiran
comprobar si se esta cumpliendo con estos mandamientos, de lo cual se desprende

que:

Siendo la calidad un concepto amplio y complejo, es necesario determinar
aspectos mas especificos que permitan concretizar la definicion. Estos
aspectos son atributos de la calidad que estan relacionados principalmente
con las funciones, procesos y recursos de la institucion (criterios). Sin
embargo, al ser los conceptos de este segundo nivel aspectos amplios
pueden y deben ser descompuestos en conceptos menos complejos
(subcriterios), estos aspectos estan relacionados con atributos de los
procesos o con los resultados obtenidos en la ejecucion de los mismos. En
el siguiente nivel de concrecion, los aspectos de estos atributos son medidos
a través de indicadores (CEAACES, 2015).

Sin lugar a dudas, el principio fundamental para acceder a escenarios
amplios de calidad, a mas de las evaluaciones, es contar con una organizacion

adecuada y pertinente que soporte dicho cometido universitario y, entre uno de
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estos soportes estd el clima organizacional, mismo que debe ser amigable,
dinamico, transparente, diligente y generador de confianza, si lo que se pretende es
alcanzar las metas establecidas en las organizaciones, cualquiera sea su

denominacion.

2.3. El Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de
la Educacion Superior CEAACES

Para cumplir con el cometido sefialado con anterioridad y por mandato de la
politica publica, se exige a las universidades que demuestren fiel cumplimiento de
sus disposiciones y que presenten estandares de calidad que avalen su permanencia
en el quehacer educativo, ello a través de las evaluaciones llevadas a cabo por el
Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la
Educacién Superior (CEAACES), las que les permitirdn la acreditacién y

categorizacion.

Factores trascendentales para transformar a las instituciones educativas son
las evaluaciones, en virtud de que permiten extraer “desde dentro” el valor del
talento humano, que es el Gnico que puede innovar algo, ello a través de la
reflexion critica y prospectiva en comunidades proactivas de aprendizaje continuo
(Naranjo, 2016). Hoy en dia, las universidades asumen una mayor responsabilidad
en la contratacion y el control de su personal docente, por lo tanto, necesitan
desarrollar procedimientos para la evaluacién de su desempefio, capacitacion y
estimulo, garantizando asi sus habilidades profesionales y su competencia docente.
La evaluacién de la actividad docente es especialmente importante para las
universidades, ya que garantizar la calidad de sus estudios significa garantizar no
solo las habilidades profesionales de su personal docente, sino también la calidad
de la ensefianza-aprendizaje. Se entiende que la actividad docente que es objeto de
evaluacion es el proceso de ensefianza-aprendizaje en su conjunto, realizado tanto
dentro como fuera del aula, y que ayuda al aprendizaje de los alumnos con

respecto a los objetivos y aptitudes definidos en el curriculo de estudio.

La actividad docente implica la coordinacidn y gestién de la ensefianza, el
despliegue de los métodos de ensefianza, las actividades de aprendizaje y

evaluacion y finalmente la posterior revision y mejora de los procedimientos
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llevados a cabo. En consecuencia, la actividad docente del personal implica
diferentes procedimientos destinados a organizar, coordinar, planificar y ensefiar a
los alumnos, asi como a evaluar su aprendizaje. Estos procedimientos se
implementan en respuesta a los objetivos y competencias de capacitacién que los
estudiantes deben desarrollar. Una evaluacion de la actividad docente debe tener
en cuenta todos los procedimientos llevados a cabo y evaluar su magnitud y
calidad, cuantitativa y cualitativamente. La evaluacion de la actividad docente se
entiende como una evaluacién interna realizada por la universidad para garantizar
el cumplimiento de los objetivos planteados por el profesorado. Esta evaluacion se
basa en el deseo de engendrar una cultura organizacional basada principalmente en

la dedicacion y los logros de sus miembros.

Periddicamente, los técnicos evaluadores externos del CEAACES, el
organismo rector encargado de asegurar que esta nueva estructura se cumpla, a
través de criterios, subcriterios e indicadores de evaluacion que guardan estrecha
relacion con las funciones sustantivas de la universidad (docencia, investigacion y
vinculacién con la comunidad), visitan los centros educativos para llevar a cabo las
evaluaciones y comprobar si se esta cumpliendo con los minimos requeridos, en

pro de una educacion de calidad en beneficio del pueblo y la sociedad en general.

El articulo 12 de la Ley Orgéanica de Educacidn Superior (2016), sobre los

Principios del Sistema de Educacion Superior, indica lo siguiente:

a) Garantizar el derecho a la educacion superior mediante la docencia, la
investigacion y su vinculacion con la sociedad, y asegurar crecientes niveles
de calidad, excelencia académica y pertinencia; también manifiesta en el
literal €) que se debe evaluar, acreditar y categorizar a las instituciones del
Sistema de Educaciéon Superior, sus programas y carreras (Asamblea
General, 2010).

Con respecto a los literales citados, la calidad de la educacion se convierte
en el objetivo principal de todas las universidades del pais y para lograrlo, es
necesario realizar evaluaciones periédicas y mejorar su estructura organizacional
para demostrar que se cumple con este cometido y sobre esta base, trazar planes de

mejoramiento continuo en busca de la excelencia y pertinencia.
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La evaluacion, acreditacion y categorizacion de las carreras de las
universidades del Ecuador, es uno de los principales objetivos del CEAACES
(2015), tal como reza en el articulo 174 literal b, de la Ley Organica de Educacion
Superior (LOES) (2010). La obligatoriedad de las Instituciones de Educacion
Superior (IES) de entregar a los técnicos evaluadores externos del CEAACES
evidencias que avalen los estdndares de calidad, da como resultado la permanencia
en el sistema educativo del pais o, en su defecto, la depuracion de aquellas que no

cumplan con los minimos requisitos exigidos. Al respecto:

Las etapas de evaluacion del entorno del aprendizaje de las carreras son las
siguientes: la autoevaluacion, recoleccion de datos y evidencias, evaluacion
documental, visitas in situ, elaboracion y presentacion del informe
preliminar a la IES, ratificaciones; apelaciones; y, elaboracion y aprobacion
del informe definitivo de la evaluacién del entorno del aprendizaje de la
carrera (CEAACES, 2015).

Estos procesos de evaluacién exigen a las universidades estar organizadas
acorde a las exigencias actuales, de modo que puedan rendir con eficacia y asi
lograr la acreditacion. Cuando se habla de evaluaciones, no se hace referencia
solamente al concepto tradicional, que es medir resultados de aprendizajes de los
estudiantes, sino también al “sistema educativo, las practicas institucionales, las
organizaciones y los procesos de aprendizaje” (Valenzuela, Ramirez, & Alfaro,
2011, p. 11).

Valenzuela et al. (2011), sefialan que “las acreditaciones y los procesos de
autoevaluacion, con frecuencia son acompafiados por una evaluacion externa hecha
por evaluadores de otras instituciones educativas” (p. 13), en tanto que Gonzalez

(2005) apunta que:

La metodologia usada en la inmensa mayoria de los sistemas de
aseguramiento de la calidad para las instituciones y programas, comprende
tres procesos: el de autoevaluacion, el de evaluacion externa por pares, y el

de la acreditacion formal efectuada por la agencia acreditadora. (p. 13)

A partir del 2008 se llevé a cabo la primera evaluacién a cargo del Consejo

Nacional de Evaluacion y Acreditacion de la Educacion Superior (CONEA),
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mientras que las siguientes fueron realizadas por el CEAACES en el 2013, 2015 y
2016; la ultima autoevaluacion realizada por la UCACUE fue ejecutada con el
acompafiamiento del organismo rector y por expresa solicitud de los directivos. Al
respecto: “Todos los indicadores solicitados estan orientados a medir las
actividades de todas las universidades con el fin de poder acreditar universidades,
facultades y carreras” (Espinoza, 2015, p. 12). En los criterios a ser evaluados y
“expresados en la estructura del modelo de evaluacidn, se consideran aspectos
relacionados con la calidad, las funciones sustantivas, procesos, condiciones,
recursos” (CEAACES, 2015, p. 8).

La funcion principal de todas las universidades es académica, se centra en
la docencia, investigacion y vinculacién con la comunidad en busca del
mejoramiento permanente en la sociedad. Asi lo afirma también el aporte realizado
por Gonzalez (2005) en la que manifiesta: “En el contexto de las Instituciones de
Educacion Superior, es necesario desarrollar estrategias que contribuyan a
fortalecer una cultura innovadora, en la que los valores y las conductas
predominantes respondan al desarrollo de las funciones sustantivas de formacion,

investigacion y extension” (p. 3).

Por su parte, se han identificado ciertos elementos propuestos por el
CEAACES en el Modelo de Evaluacion Institucional de Universidades y Escuelas
Politécnicas (2015), que podrian estar relacionados con el clima organizacional de
las IES. Por ejemplo, el subcriterio «carrera docente» incluye la consideracion de
que las condiciones laborales y contractuales de los docentes deben apuntar al
mejoramiento constante de sus condiciones de trabajo y de formacion (Pefia,
2015). A su vez, en el indicador «remuneracion» se destaca la importancia de
establecer remuneraciones competitivas que les permitan a las universidades contar
con profesionales debidamente formados y comprometidos con los objetivos
institucionales (CEAACES, 2015).

Otro elemento relacionado con el clima organizacional de las universidades
y abordado en el Modelo de Evaluacion Institucional propuesto por el CEEACES,
es lo concerniente a la infraestructura, aspecto que alude al desarrollo de
actividades docentes a nivel de aula, asi como a las facilidades de trabajo de los
profesores y a los espacios de desarrollo de los estudiantes (CEAACES, 2015). En
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tal sentido, las aulas deben poseer caracteristicas minimas de funcionalidad,
mientras que las instalaciones de las universidades deben disponer de espacios
fisicos que aseguren el desarrollo y la participacion de estudiantes y docentes en
distintas actividades (Pefia, 2015). A su vez, los espacios de trabajo individuales
destinados a los docentes e investigadores deben permitir la planificaciéon y

ejecucion de las actividades educativas y académicas.

Un elemento importante es el sistema de informacion de las universidades,
respecto al cual el CEAACES recomienda que debe ser capaz de garantizar la
disponibilidad de informacion completa y precisa para la toma de decisiones
(CEAACES, 2015). El sistema sera completo si asegura el acceso a la informacion
a docentes, estudiantes, todo lo cual generaria un clima organizacional adecuado y

debidamente comunicado.

Finalmente, el indicador «gestion de recursos » corresponde a la asignacion
y/o gestién efectiva de aquellos recursos destinados a la investigacién, pero
considerando las politicas, normativas y procedimientos adecuados a tal asignacién
(CEAACES, 2015). Ello permitiria que aquellos docentes avocados a la
investigacidn cuenten con los recursos e instrumentos necesarios que les permitan
desarrollar sus proyectos y, por ende, asegurar un ambiente de investigacion
satisfactorio y efectivo.

Cada uno de los elementos descritos anteriormente puede ser entendido
como decisivo en la configuracién de un clima organizacional que permita a
funcionarios, docentes, administradores y autoridades desemperfiarse de manera
satisfactoria. En tal caso, es necesario establecer la importancia que tiene el clima
organizacional en una organizacion para entender el proceso de calidad que se

espera como resultado de la gestidn.
2.4. Clima organizacional

A raiz de la globalizacion y de la competitividad que existe a escala
mundial, las organizaciones acuden a una reorganizacion de sus estructuras para
ofertar sus productos y servicios a nivel local, nacional e internacional. Para

lograrlo, es fundamental tomar en consideracion al componente “clima
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organizacional”, que hoy en dia se torna trascendental para gestionar con eficacia y

eficiencia el cometido de la organizacion.

El tratado de esta estructura organizacional estd siendo estudiado y
aplicado a nivel mundial de manera amplia; se ha comprobado que, a mas de la
implementacion tecnoldgica y de capital, claves para el trabajo, “el recurso
humano cobra hoy en dia un especial interés por ser considerado el motor y gestor
principal de la productividad e innovacion” (Brito & Jiménez, 2009, p. 73). Asi lo
determina también Moreira (2016) al afirmar que “las tendencias sugieren un
componente mas humano en los diferentes modelos de gestion de la calidad a
proponer y el clima organizacional es un factor determinante en la modelacion de
la gestion de la calidad” (p. 303).

Es evidente que la gestion de recursos humanos en las organizaciones,
cualquiera sea su naturaleza, crea grandes ventajas competitivas y una repercusion
positiva en las actividades diarias encargadas a los trabajadores y, desde esta

perspectiva, ofertar un mejor servicio a los usuarios.

El comportamiento organizacional es el mecanismo esencial en toda
empresa; facilita o deforma el buen desenvolvimiento de la gestion de la
institucion y genera un clima de trabajo propio, al tiempo que condiciona los
resultados en el nivel de desempefio de los trabajadores y los niveles de
productividad deseada. Sin embargo, en los reportes entregados por el CEAACES
después de los procesos evaluativos, los resultados no han sido favorables para la
UCACUE, situacion que ha impelido a entrar en un proceso de mejoramiento. Las
conclusiones coinciden con Vizcaino y Martinez (2014), quienes sefialan:

Las IES no estan sintonizadas con los requerimientos de la politica publica
sobre educacién superior y sus sistemas organizacionales no responden al
cambio en la calidad que se persigue en la sociedad ecuatoriana, cuyos
principales problemas en las IES puablicas son: estructuras organizativas
extremadamente burocraticas, falta de reconocimiento al logro, procesos
administrativos complejos, deterioro de la planta fisica y prevalencia de los

intereses personales. (p.168)
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Frente a los resultados de estas investigaciones, apremia tomar decisiones
inmediatas en todos los centros de educacién superior del Ecuador; medidas que
permitan cambiar las estructuras organizativas, entre las que estd el clima
organizacional. Este ultimo refiere especificamente al resultado de las
interacciones diarias entre las personas que laboran en una institucién y la forma

como perciben los componentes de la organizacion.

El compafierismo, la amistad, los valores humanos, los comportamientos, la
calidad del servicio, la afectividad, los salarios, entre otros, conforman los factores
esenciales para el clima organizacional, los que sumados a un trabajo en conjunto
en forma coordinada y armonica, optimizan en gran medida el funcionamiento de

las IES y mejoran la calidad del servicio educativo.

Una vez determinada la percepcidn que tiene cada uno de los miembros de
las organizaciones con respecto al clima organizacional o laboral, se pueden
recoger suficientes elementos de juicio que permitan valorar la situacién en la que
se encuentra la organizacién y establecer planes de mejora para una correcta y
eficiente administracion. Como sefiala Badillo (1995): “Se denuncia a menudo que
los centros educativos estan en crisis porque no tienen una «cultura eficaz». De ahi
la importancia de conocer los conceptos de clima; el clima y el ambiente son los

mas estudiados en las organizaciones” (p. 639).

Esta nueva época experimenta cambios muy profundos en las raices mismas
de las estructuras sociales, culturales y educativas, lo que obliga a revisar sus
sistemas de gestiobn de manera urgente y reemplazarlos por otros que Ssean
pertinentes y adecuados a la época. Moreira (2016), al respecto agrega: “La
situacion actual de esta nueva era liderada por la informacion y el conocimiento ha

modificado el rumbo de la gestion de la calidad universitaria” (p. 304).

No existe una postura decisiva sobre clima organizacional, sobre su
concepto y definicion, por lo que resulta ineludible conocer varios postulados
sobre este tema para establecer su verdadera magnitud dentro de las instituciones.
Para Garcia (2009), es un factor trascendental en la gestion del talento humano,
estudiado en sectores de distintos tamafios y a través de técnicas, analisis e

interpretaciones. Su andlisis permite gestionar adecuadamente la labor de las

25



empresas. El clima organizacional se orienta a mejorar la gestion de calidad de la
organizacion; optimiza la entrega de productos y servicios de una manera
competitiva y con la plena satisfaccion de los clientes y se basa en estrictos
pincipios relacionados con la gente. Elemento clave es la interaccion con el

ambiente organizacional.
2.4.1. Definicion de clima organizacional.

Existe un sinnimero de estudios con respecto al clima organizacional en
entornos educativos; algunos se remontan a 1938, como los trabajos realizados por
Kurt Lewin y Ronald Lippit, citados por Salazar et al. (2015), cuyos estudios
estaban dirigidos a comprobar cdmo afectan los tres estilos de liderazgo (atmdsfera
grupal, la democrética y la autocratica) en el individuo. En 1950 se elaboraron los
primeros instrumentos para medir el ambiente institucional en los entornos
educativos de los Estados Unidos; mas tarde se ampliaron los estudios a otras

organizaciones: bancos, hospitales, negocios, organizaciones del gobierno, etc.

El clima organizacional para Brito y Jiménez (2009), consiste en “el
conjunto de propiedades medibles dentro del ambiente de trabajo, percibido
directamente o indirectamente por la gente que vive y trabaja en ese ambiente y
que se supone influye en sus motivaciones y comportamientos laborales” (p. 75);
mientras que Reinoso y Araneda (2007), manifiestan que el clima organizacional
es “un conjunto de atributos que puede ser percibido acerca de una organizacion
particular y/o sus subsistemas y que puede ser inducido por la forma en que la

organizacion interactGa con sus miembros y sus ambientes” (p. 41).

Se infiere como las percepciones que el trabajador tiene sobre ciertos
componentes internos y externos de la institucion relacionados a sus funciones y
que al ser compartidas con otros miembros, crean un clima determinado que
diferencia a unas organizaciones de otras. Las actividades en las que cada miembro
se involucra, las experiencias vividas diariamente, la interaccion, la comunicacion,
las regulaciones, los incentivos, entre otros, propios de cada organizacion, son
percibidas por cada trabajador de manera distinta y desde esta configuracion se
crea un vinculo entre ellos y la organizacion, dando lugar al establecimiento del

clima laboral u organizacional.
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Garcia (2009), define al clima organizacional como:

[...] un concepto integrado que permite determinar la manera como las
politicas y practicas administrativas, la tecnologia, los procesos de toma de
decisiones [...] se traduce a través del clima y las motivaciones en el

comportamiento de los equipos de trabajo. (p. 3)

Conocer la apreciacion que tiene cada individuo sobre los componentes
organizacionales, relaciones interpersonales y la manera como se relacionan con la
organizacion, dara la oportunidad de gestionar de manera adecuada el talento
humano y establecer un clima laboral satisfactorio para mejorar los procesos
administrativos y, por ende, la productividad. Por lo tanto, es primordial detectar,
definir y modelar el clima de una organizacion a tiempo y de manera oportuna. Al

respecto:

La actual dinamica econdémica, politica, social y cultural del Ecuador, le
exige a las Instituciones de Educacion Superior (IES), adoptar un proceso
de revision y reorganizacién administrativa, cuyos principales objetivos
deben dirigirse a establecer una organizacion funcional eficaz y eficiente
que simplifique la toma de decisiones y mejore los procesos tanto

administrativos como académicos (Vizcaino & Martinez, 2014, p. 171).

Para Segredo (2011), el clima organizacional, “es el conjunto de
percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la organizacion, que
influye en las actividades, el comportamiento de sus miembros y en el ambiente
psicosocial en el que se desenvuelven los trabajadores de una organizacion
determinada” (p. 7). Se observa que el clima organizacional es muy importante en
una institucién educativa, como un proceso de innovacién, actualizacion y cambio
acorde a esta nueva realidad que se vive, en la nueva era del desarrollo, de la
ciencia y el conocimiento, apoyados en las tecnologias. “En la actualidad, el
abordaje del clima organizacional se ha extendido de manera progresiva y es mas
frecuente su uso para comprender al interior de las instituciones” (Salazar, Pefia,

Ceja, & del Rio, 2015, p. 184).

Las definiciones presentadas permiten concluir que el clima organizacional

es la percepcion compartida de las politicas, practicas y procedimientos que los
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empleados experimentan y los comportamientos que observan obteniendo
recompensas y que son apoyados y esperados. Como sefialan Schneider, Ehrhart y
Macey (2013), medio siglo de investigacion sobre el tema ha producido una
literatura significativa sobre el clima organizacional. Quizas el principal resultado
ha sido la aceptacion de cierta teoria como importante para la investigacion y
préctica psicoldgica organizacional. Se ha posicionado al clima organizacional
como una fuerza conceptual integral e integradora en el mundo mas amplio de la
psicologia organizacional y el comportamiento organizacional. Haber enfatizado
en aspectos como el servicio, la seguridad, la justicia, la ética, etc., ha permitido la
comprension de los diversos climas que los procesos organizativos producen para
los individuos y que permiten predecir importantes resultados de la organizacion.
Las organizaciones no tienen un clima singular, sino mas bien multiples climas
simultdneos. También es cierto que, segun Salazar et al. (2009), ha habido muy
poca teoria e investigacion sobre el tema de los climas multiples. Seria util la
teoria y la investigacion sobre los posibles efectos interactivos de tales climas.

Si bien el clima ha sido descrito en este estudio como las percepciones de
los empleados sobre sus organizaciones, el constructo ha sufrido a lo largo de los
afios de definiciones contradictorias e incoherencias en la operacionalizacion. Se
conceptualiza el clima como las percepciones compartidas de los empleados sobre
los eventos, las practicas y los procedimientos de la organizacion. Se supone que
estas percepciones son principalmente descriptivas mas que afectivas o
evaluativas. El trabajo mé&s reciente contradice esta vision, sugiriendo fuertes

componentes evaluativos o afectivos (Patterson, Warr, & West, 2004).

Se establece al clima organizacional como la calidad del ambiente
organizacional percibido o experimentado por los miembros de la organizacién y
que influye en su comportamiento. Las organizaciones tienden a atraer y mantener
a las personas que se ajustan a su clima, para que sus estandares se conserven. Por
lo tanto, se deduce que el clima serd una variable importante, debido a su
influencia no solo en los fendmenos organizacionales, sino también en el
comportamiento de los individuos cuando se integran en el contexto
organizacional. El entorno economico y cultural, asi como las variables
organizativas e individuales de la UCACUE seran determinantes del clima
organizacional. La satisfaccion constante de las necesidades individuales y el
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equilibrio emocional es la principal motivacion para el desarrollo conductual del
individuo, siendo este el proceso que lleva a la construccion del clima
organizacional y que esta estrechamente relacionado con el grado de motivacion de
los participantes, dado que cuando hay una gran motivacion entre los miembros, el
clima motivacional se eleva y se traduce en relaciones de satisfaccion, energia,
interés y colaboracion. El concepto de clima organizacional traduce la influencia
del medio ambiente en la motivacion de los individuos, y puede describirse como
la calidad del entorno organizacional que cada individuo considera, lo que influira

en su comportamiento dentro de la organizacion.

2.4.2. Dimensiones del clima organizacional.

A pesar que los estudios de Litwing y Stringer fueron realizados en décadas
pasadas, siguen teniendo gran aceptacién por parte de los investigadores del clima
organizacional; de hecho, se ha constituido en la base principal para estudios
recientes en todo tipo de organizaciones. Fueron los primeros en plantear y
establecer los componentes, factores esenciales o dimensiones que debe tener un
clima organizacional. “Las dimenciones del clima organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en

el comportamiento de los individuos” (Sandoval, 2004, p. 86).

Las dimensiones propuestas por Litwin y Stringer son las siguientes:
estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion,
estandares, conflicto e identidad. Se explican aspectos de mucha trascendencia con
respecto a la conducta de los trabajadores de una empresa, es decir, la percepcién
que cada uno de los individuos adquiere con respecto a los componentes de la
organizacion y esto, a su vez, determina el clima organizacional, el cual se espera

que sea positivo y asi propender al cambio y desarrollo de las instituciones.

Es necesario hacer un breve desglose del significado de cada una de estas
dimensiones o factores que componen el clima organizacional en una organizacion
o0 institucidon. Son aspectos a tener en cuenta cuando se realiza un relevamiento de
un determinado clima organizacional de una empresa de cualquier naturaleza.

Siguiendo a Gan y Berbel (2007) se los define a continuacion:
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La estructura representa la percepcion que poseen los funcionarios en
relacion al niamero de reglas, procedimientos, tramites y demés limitaciones a que
se ven enfrentados en el desempefio de su trabajo. Mide el énfasis que la
organizacion concede a lo burocratico, al control y a la estructura; o bien, la

importancia que da a un ambiente de trabajo libre, informal y no estructurado.

La responsabilidad consiste en el sentimiento de los funcionarios sobre la
existencia de autonomia en la toma de decisiones afines al trabajo. Es la medida en
que la supervision recibida es de tipo general y no estrecha, o vigilante, esto es, el
sentimiento de ser sus propios jefes. Se resume en la presencia de supervision o

intervencién.

La recompensa corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
correspondencia entre la recompensa recibida y el trabajo realizado. Mide si la
organizacion emplea mas el premio que el castigo, o viceversa. El desafio, por su
parte, consiste en el sentimiento de los colaboradores acerca de los desafios
impuestos por el trabajo; es decir, si la organizacion promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, o bien si plantea un

sistema de rutina sin estimulos.

Las relaciones son la percepcién de los miembros de la entidad con respecto
a la existencia de un ambiente de trabajo agradable y de un trato bueno o malo
entre jefes y empleados; mientras que la cooperacion es el sentimiento sobre la
existencia de un espiritu de colaboracion de parte de las autoridades y demas

colaboradores. Se enfatiza en el apoyo mutuo.

Los estdndares son la percepcion acerca del énfasis que pone la institucion
sobre las normas, que pueden ser procedimientos, instrucciones, normas de
produccion o rendimiento; etc. El conflicto es el sentimiento de que se aceptan o
niegan las opiniones disconformes y que no se temen (o si) enfrentar y solucionar
las situaciones problematicas apenas se originan. Finalmente, la identidad es el
sentimiento de pertenencia a la organizacion como elemento indispensable al

interior del equipo.

Varias investigaciones aportan interesantes ideas a la gestién del clima

organizacional. Tal es el caso de Sandoval (2004), quien considera las siguientes
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dimensiones: “Los métodos de mando, las caracteristicas de las fuerzas
motivacionales, [...] de los procesos de comunicacién, [...] de influencia, [...] de
toma de decisiones, [...] de planificacién, [...] de control vy los objetivos de
rendimiento y de perfeccion” (p.87). El autor analizdé tambien el aporte de las
dimensiones del clima organizacional propuestas por Pritchard y Karasick:
autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion,
rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e innovacién, centralizacion de la
toma de decisiones, apoyo. Dimensiones que guardan estrecha relacion con las

propuesta por Litwin y Stringer.

Sandoval (2004), sostiene que es necesario gestionar el clima
organizacional con la siguentes cinco dimensiones: “apertura a los cambios
tecnoldgicos, recursos humanos, comunicacion, motivacion y toma de decisiones”
(p. 87). Es necesario puntualizar que el clima organizacional se gestiona a nivel
interno, razén por la que los estudios realizados al respecto se orientan a
comprender las caracterisitcas que presentan las variables internas propias de cada
organizacion y que, de una u otra manera, afectan la conducta de los trabajadores,
dependiendo de cémo son percibidas por estos. Es decir, una variable puede ser
percibida de distinta manera por los individuos que conforman la organizacion, lo

que dificulta sobremanera el establecimiento del clima organizacional.

Otro aspecto que merece destacarse es la pertinencia de la investigacion de
clima organizacional asociada a los procesos de garantia de la calidad. Gonzélez
(2000) afirma que el clima organizacional podria ser la puerta de entrada para los
procesos de certificacion de calidad, pues el éxito de este tipo de proyecto depende
de la participacion comprometida y responsable de los individuos, los cuales, a su
vez, son también los responsables por el cumplimiento de las normas y estandares
establecidos, lo que implica un cambio de cultura y en la forma de realizar las
actividades.

De la misma forma, mediante el analisis del clima organizacional es posible
detectar las fuerzas y debilidades de la institucién, lo que denota una oportunidad
para la participacién de los colaboradores en el proceso, en el disefio e
implantacion de soluciones y también en la creacion de condiciones para la

motivacion personal, que, a su vez, contribuird al cumplimiento de las metas
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establecidas en el proceso de garantia de la calidad y, directamente, tendra reflejos

en la satisfaccion de los clientes y en el éxito de las compafiias (Gonzalez, 2000).

La aplicacion de la investigacion de clima organizacional en instituciones
de ensefianza superior fue presentada en los afios 1980 por Moran y Volkwein
(1988), en un trabajo que pretendia contribuir a la formacidn de una teoria sobre la
construccion del clima organizacional en instituciones de ensefianza superior, a
traves del analisis de la institucion como un todo, asi como de las unidades

menores que la componen.

Se destacan también los trabajos realizados por Rizzatti (1995) en Brasil,
donde desarroll6 un instrumento para el analisis del clima organizacional en
instituciones de ensefianza superior. Posteriormente, en 2002, amplia su
investigacidn y presenta una propuesta que tiene por objetivo establecer y validar
un conjunto de componentes y sus respectivos indicadores con la finalidad de
componer las categorias de analisis del clima organizacional, en el ambito de las
universidades federales de la region sur de Brasil. Rizzatti (2002) presenta como
conclusiones del estudio la validacion de 12 categorias, con sus respectivos
componentes e indicadores, propuestos para el analisis del clima organizacional en
universidades federales y destaca que las informaciones generadas por la
investigacién pueden servir de referencias para estudios posteriores y para la

mejora de los diversos procesos que componen las instituciones estudiadas.

Silva (2003), también en Brasil, desarrolla un estudio para identificar y
presentar factores para orientar la implementacion de la evaluacion del clima
organizacional en la UNEB - Union Educativa de Brasilia, una institucion de
ensefianza superior privada de Brasilia. A pesar de basarse en un caso especifico,
la investigacion de Silva (2003) fomento la discusion sobre el analisis del clima
organizacional en instituciones de ensefianza superior y sobre la contribucion de
los estudios de este caracter para la mejora de la calidad, tanto de la educacion
superior como de las instituciones de ensefianza, las cuales se benefician con una
herramienta que permite realizar un diagnostico del ambiente interno, a fin de
corregir posibles fallas, deficiencias y fortalecer los puntos fuertes de la

institucion.
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Ekvall y Ryhammar (1998) analizaron la doble influencia del estilo de
liderazgo en los resultados organizacionales de un colegio universitario de Suecia
a través del clima y de forma directa. Se trabajo con 130 docentes quienes
respondieron cuestionarios sobre el clima creativo en sus departamentos, el estilo
de liderazgo del jefe de departamento y el desempefio del departamento en
términos de creatividad y productividad. Los resultados indican que en esta
organizacion el estilo conductual del gerente afecta los resultados de la
organizacion solo al influir en el clima social. Se discutieron las implicaciones de

los resultados considerando el tipo de organizacion estudiada.

Chiang et al. (2005), por su parte, analizaron las relaciones entre el clima
organizacional y la autoeficacia en grupos de trabajo conformados por profesores
de instituciones de ensefianza superior. El estudio comparé universidades chilenas
y espafiolas, publicas y privadas y destacd que el clima organizacional afecta la
autoeficacia, a medida que los profesores que sienten un clima de mayor libertad
en la institucion, tienen mayor interés por la investigacion, sentimiento de
afiliacion y se sienten mejor capacitados para la realizacion de sus tareas (auto-

eficacia).

Wu, Liu y Lu (2007) inician su investigacion sefialando que los problemas
en las areas de seguridad ocupacional de las universidades podrian socavar los
objetivos de estas instituciones, de ahi que analizaron la influencia de los factores
organizativos e individuales en el clima de seguridad en los laboratorios
universitarios. Encuestaron a los empleados de 100 universidades de Taiwan,
obteniendo una tasa de respuesta del 78%. Los resultados revelaron que la
categoria organizativa de propiedad, la presencia de un gerente de seguridad y
comité de seguridad, el sexo, la edad, el titulo, la experiencia de accidente y el
entrenamiento de seguridad afectaron significativamente el clima. A partir de los
datos obtenidos los autores recomiendan que los gerentes deben abordar los
factores importantes que afectan los problemas de seguridad y luego crear un clima

positivo mediante la aplicacion de mejoras continuas.

Salazar et al. (2009) sefialan que el clima organizacional se compone de
ambiente fisico, caracteristicas estructurales, ambiente social, caracteristicas

personales y comportamiento organizacional. Los autores definen al clima
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organizacional como el producto de la interaccion entre las personas y las

organizaciones.

En el marco de una organizacion escolar, la cultura se refiere a las creencias
y convicciones basicas que mantienen los miembros de la comunidad
educativa en relacion con la ensefianza, el aprendizaje, la evaluacién y, en

general, con el funcionamiento institucional (Valenzuela et al., 2011, p. 3).

Funcionamiento institucional que debe estar enmarcado en un buen
ambiente laboral que presente las condiciones adecuadas y determinantes para
gestionar el bienestar, el compromiso, el cumplimiento, la satisfaccion y, sobre
todo, la productividad de los funcionarios, todo con el fin de entregar una gestion
educativa en bien de la sociedad y el desarrollo del pais.

Valenzuela et al. (2011), definen a la cultura organizacional como “las
relaciones (formales e informales) entre grupos, sus normas, procesos de
ensefianza y aprendizaje, sistemas de comunicacion y tipo de colaboracion que se
producen entre los actores del sistema educativo” (p. 3). Por lo expuesto, tanto el
clima y la cultura organizacional son determinantes para conseguir que la
productividad a nivel global y a nivel personal crezcan por el bien de todos; sirven
también para la optimizacion del trabajo y para alcanzar de manera oportuna la
consecucidn de los objetivos propuestos. Esto se puede lograr a través del apoyo
desinteresado al talento humano, permitiéndole expresar su potencial. Se aceptaran
los logros de los funcionarios y se motivara la participacion activa al interior de la

organizacion.

El estudio de Schulz (2013) se centrd en universidades investigativas del
Reino Unido y exploro sus percepciones sobre el clima organizacional, el conflicto
de roles, la ambigledad de roles y la satisfaccién laboral. Las universidades
tendrian multiples climas organizacionales. El clima de mercado se asocio con
niveles méas altos de conflicto de roles. Solo el clima de tipo clan estuvo
directamente relacionado con altos niveles de satisfaccion en el trabajo. Parece que
a pesar de los cambios en los estilos de gestién en las universidades, el clima clan
sigue siendo un contribuyente muy importante para la satisfaccion del personal

académico.
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El desafio, por lo tanto, para que la investigacion de clima organizacional
sea considerada una verdadera herramienta de apoyo para la evaluacion
institucional reside primero en entender la calidad en la educacion superior como
un concepto multidimensional. Es decir, entender la calidad en educacion como un
sistema, en el cual los componentes y variables que componen el proceso
educativo (infraestructura, formacién de profesores, ambiente laboral, compromiso
académico, entre otros), forman parte de un todo, en donde la mejora de los
resultados, de los aspectos relativos a los procesos resultaran, consecuentemente,
en una mejora en la calidad de la educacién ofrecida. Se debe comprender que la
evaluacion es un proceso que apunta a la mejora de la calidad y en este sentido, los
diversos factores que componen el ambiente institucional son fundamentales para
diagnosticar las fuerzas y debilidades de las instituciones, asi como los problemas
existentes, la satisfaccion individual y la opinion de las personas sobre la realidad

presentada.

Finalmente, para que el clima organizacional sea entendido como un factor
de apoyo a la evaluacion de la educacion superior, se vuelve indispensable el
desarrollo de estudios que busquen alinear los propoésitos indagados por los
organismos responsables por la evaluacion universitaria y los criterios para la
construccion de un instrumento de diagnostico organizacional como la
investigacién de clima organizacional. Se propone, entonces, la construccion de un
mecanismo de diagnostico de clima organizacional que tenga como dimensiones de
analisis las propias areas definidas por las comisiones de evaluacién como criterios

base para la evaluacion de las instituciones de ensefianza superior.

La incorporacidn de practicas evaluativas en el cotidiano universitario, asi
como la investigacion de clima organizacional, posibilita a la UCACUE el control
y acompafiamiento constante de las acciones y politicas educativas, pudiendo ser
integrado al proceso de autoevaluacion como una metodologia viable para el
diagnéstico institucional y una alternativa eficiente para la mejora de la calidad en

la educacion.

Mejias et al. (2006) sostienen que el clima organizacional universitario
comprende tres dimensiones: “gestion institucional”, “retos individuales” e

“interaccion”. Para efectos de la presente investigacion se hara énfasis en estas
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dimensiones, las que permitiran comprender las percepciones del clima
organizacional antes y después de las evaluaciones del CEAACES. En tal razon, es
menester comprender el significado de cada una de estas dimensiones para tener

una idea concreta para el desarrollo del presente trabajo.
2.4.2.1. Gestion institucional.

La gestidn institucional esta también vinculada con la administracion de

todos los recursos que le son propios, sean materiales, financieros y humanos.

La gestion institucional debe incluir instancias organicamente
institucionalizadas responsables de disefiar y organizar en forma integral los
procesos universitarios (mecanismos y procedimientos para la toma de
decisiones, para la gestion administrativa, para facilitar el flujo de
informacion hacia adentro y hacia afuera de la institucion, para la seleccion
y contratacion de personal, para la marcha de la institucién, etc.) y los
mecanismos que aseguren la libertad de céatedra y la autonomia académica
de la institucion. (Martinez, 2000, p. 9)

En la gestion institucional se toman en cuenta de manera enfatica los
objetivos y los propdsitos establecidos, asi como la parte operativa, que tiene
mucho que ver con las actividades a alcanzar para cumplir con su cometido social.
Esto se relaciona a los procesos administrativos propios de cada institucion,
intentando siempre un funcionamiento 6ptimo que procure la eficiencia, la eficacia
y una alta productividad. Al establecer una gestion oportuna y pertinente, se

evidenciara una buena repercusion en el clima organizacional.

No estd por demés sefialar que la gestion emprendida por las instituciones
debe ser de calidad, a través de una planificacion institucional acorde a las
necesidades del entorno, con un personal comprometido con su labor asignada y
promoviendo un trabajo en equipo que fortalezca el cumplimiento de la misién,

vision y objetivos estratégicos planteados.

De La Torre y Bejarano (2013) sefialan que la gestion institucional es
obligatoria para todas las instituciones educativas. Para garantizar el éxito de

cualquier programa de gestion educativa es necesaria la gestidn institucional; esta
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implica la gestion de diferentes programas y actividades. Esto tiende a la
realizacion de los objetivos principales de cada institucion educativa y para

lograrlo es necesario de coordinacion en la gestion.

Podria interpretarse a la gestion institucional como el proceso de unir las
cosas de una manera armoniosa y que permite un funcionamiento mas efectivo en
la gestion de un programa educativo. La administracion debe estar lista en sus
aspectos fisicos, sociales y economicos, los que deben ser ejercidos y
administrados de la mejor manera. Al mismo tiempo, es necesario coordinar todos
los factores de la gestion y asumir un enfoque integrado. La Administracion de las
IES tiene la responsabilidad de establecer politicas, disefiar los presupuestos,
seleccionar el personal y desarrollar el curriculo, etc. Ello depende de la naturaleza
particular de los problemas, asi como de las circunstancias y disponibilidad de

recursos.
2.4.2.2. Retos individuales.

Son profundos los constantes cambios de esta época. Se producen a nivel de
conocimiento, investigacién y tecnologia, repercutiendo directamente en las
organizaciones. Es fundamental que el funcionario se adapte a estos cambios para
generar una mejor practica en la funcion encomendada, procurando mantener un

nivel alto de desempefio.

Si el funcionario que labora en la institucion adquiere suficientes destrezas
y habilidades, se adaptara sin restriccion alguna a los cambios constantes y, desde
esta perspectiva, generara un nivel mejor de competitividad en términos locales,
nacionales e internacionales. Al respecto: “Las personas deben aprender cosas
nuevas (conocimientos y competencias) constantemente, en cualquier tipo de
actividad, ya sea en relacion con una organizacion o en otro contexto” (Alles,
2006, p. 119).

Lo anterior significa acceder a nuevos conocimientos con el fin de
desarrollar cualquier actividad asignada. Se debe partir de un programa amplio de
capacitaciones y talleres de mejoramiento profesional, organizado por el
departamento de Recursos Humanos, ya que, “Las personas son valoradas por sus

conocimientos, sus aportes intelectuales y talento en la consecucion de las metas
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de la organizacion” (Majad, 2016, p. 149). Nada de esto se podra cumplir si no se
brindan las facilidades y la flexibilidad laboral para que los funcionarios puedan
acceder a estudios de posgrados que garanticen la entrega de un servivio de calidad

por parte de la institucion.

Alles (2006) manifiesta que existen diversos métodos de desarrollo personal
a nivel interno, con el propdsito de facilitar las herramientas y recursos necesarios
que permita mejorar sustancialmente su labor, como son: “coaching/mentoring;
rotacion de puestos; asignacion de tareas forzadas; asignaciones a comités/nuevos
proyectos; asignacion como asistente de posiciones de direccion” (p. 120). A nivel
externo existen también los recursos necesarios para el desarrollo personal, el cual
beneficia tanto de manera individual como institucional. Hay personas que hacen
carrera profesional dentro de la organizacion, de ahi que aspiran a superarse y ser

promovidos, asi como a mejoras laborales y salariales.
2.4.2.3. Interaccion.

Uno de los aspectos principales a tener en cuenta para el establecimiento del
clima organizacional en las IES, es la interaccion que cada miembro de la
organizacion sostiene a nivel interno, para crear un ambiente propicio de trabajo
que favorezca al establecimiento de un clima organizacional adecuado, pensando
siempre en consumar las metas establecidas a nivel institucional. “El supuesto
basico del enfoque interactivo es que a partir de la interaccidn entre los individuos
se desarrolla la vision compartida que es la fuente del clima organizacional”
(Gonzélez, Pier6 & Mafas, 1999, p. 35).

Se refiere a la forma de comunicacién que cada uno de los funcionarios
desarrolla para gestionar su trabajo, siempre acorde a sus necesidades, los recursos
disponibles existentes, la forma en que son reconocidos por sus esfuerzos
desplegados y que sirven como una forma oportuna de motivacion, la satisfaccion
de realizar su trabajo y el orgullo de pertenecer a la organizacion. Hay que
recordar que los miembros de las organizaciones viven en su interior, por lo que es
necesario una interaccion positiva que favorezca el establecimiento de un clima

laboral saludable.
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Todo esto pertenece a la organizacion interna, la que debe ser planificada
estratégicamente por Recursos Humanos si se quiere mejorar la calidad y entregar
los productos o servicios de una manera competitiva: “La teoria de la organizacion
considera a la organizacion como una entidad social, en donde sus miembros
encuentran sentido a su existencia; es decir, un lugar donde comparten valores,
creencias, costumbres” (Génesi, Romero & Tenido, 2011, p. 112). El clima
organizacional en el sistema universitario refiere a la percepcion que tienen los
trabajadores sobre ese entorno “educativo” y es trascendental para gestionar la

calidad del servicio.

2.5. Sistemas organizacionales

Dependiendo de la cadena de mando que existe en una institucién,
comienza a formarse la percepcion que cada trabajador o funcionario tiene sobre la
misma. Es aqui donde comienza a gestarse el clima organizacional, el cual sera
establecido desde la experiencia de las personas, quienes con sus decisiones y

acciones dan vida e identidad a la institucion.

Gan y Berbel (2011) analizaron el aporte de Likert sobre los tipos de
sistemas organizacionales que funcionan en una entidad. Existen cuatro tipos de
sistemas organizacionales que permiten dirigir una empresa 0 institucion:
“autoritario explotador; autoritario pero paternal; consultivo con derecho a la
ultima palabra; participativo y democratico” (p, 195). A continuacion se desarrolla

una aproximacion a cada uno de los sistemas sefialados:

El sistema organizacional autoritario - explotador se caracteriza por la
desconfianza en el seno de la organizacion; las decisiones son tomadas desde lo
mas alto, siguiéndose una linea altamente burocratica. Se acostumbra a tener como
modo de motivacion el temor, el castigo y, ocasionalmente, algo de recompensa.
En este sistema, no hay duda que se debe generar un clima bastante preocupante

con un nivel alto de desconfianza y, sobre todo, un clima de alta incertidumbre.

En el sistema organizacional autoritario - pero paternal, las decisiones se
toman en las esferas superiores, pero se centraliza el control con mayor delegacion.
Este tipo de relacion se caracteriza por ser paternalista con autoridad, poseedores

de todo el poder, pero concede ciertas facilidades a sus subordinados en el marco
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de una relativa flexibilidad, con control mediante politicas. La motivacion se
realiza a través de recompensas, pero existe en parte el temor y el castigo. Se
evidencia un cambio sustancial con respecto al anterior, sin embargo, prevalece la
incertidumbre, aunque manteniéndose una cierta estabilidad el clima

organizacional.

En el sistema consultivo con derecho a la ultima palabra existe un grado
mayor de descentralizacidn y delegacion en la toma de decisiones; se consideran el
criterio y las opiniones de los empleados, aunque amparados en un esquema
jerarquico. Las decisiones especificas y concretas que vayan en beneficio de la
institucion son asumidas por escalones medios e inferiores, pero a un nivel politico
amplio, a nivel superior. Cabe sefialar también que el control es tomado por los
mandos medios e inferiores, por lo que el clima en este tipo de organizaciones es

de confianza con la consigna de una alta responsabilidad.

El sistema participativo, estd caracterizado por la participacion activa de
los subordinados que esté distribuida en diferentes lugares de la organizacion. Este
sistema organizacional no esta centralizado al momento de tomar las decisiones.
Las comunicaciones siempre son verticales, asi como también horizontales, dando

la oportunidad de trabajar en equipo.

En este tipo de sistemas organizacional, el clima es absolutamente de
confianza y se logran altos niveles de compromiso de los trabajadores de la
organizacion para cumplir con los objetivos establecidos. Se respeta y se aceptan
las ideas, criterios, opiniones que les permiten analizar y utilizarlos de manera
constructiva en beneficio de todos. Las relaciones entre los directivos y los
trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la

organizacion, provocando un clima organizacional aceptable.

El tipo de sistema organizacional que se implemente tendra repercusiones
en el clima organizacional, razon por la que es importante determinar e identificar
a qué tipo de sistema se pertenece; ello dara las pautas necesarias para saber si el

funcionario se encamina o no a los objetivos trazados por la empresa.

El sistema participativo y democratico reune las condiciones necesarias para

establecer un buen ambiente laboral, en virtud de que se tiene una amplia
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participacion y reconocimientos de las ideas y opiniones de los funcionarios que se
encuentran laborando en los mandos medios e inferiores y es muy importante a la
hora de tomar las decisiones, al tiempo que se va estableciendo un clima de

confianza, amistad, cooperacion, participacion y alto nivel de responsabilidad.

Se puede afirmar que el clima laboral u organizacional afecta la buena
marcha de las actividades de la organizacion y, particularmente, al bienestar del
personal. Un clima favorable permitird un compromiso firme de los trabajadores
con la productividad de la organizacién, asi como en el establecimiento de un

clima adecuado que perdurara estable durante un tiempo considerable.

Entre las caracteristicas principales que presenta el clima organizacional
esta, justamente, la permanencia del clima de manera estable y con pequefios
cambios graduales; esto influye sobre los integrantes en relacion a su
comportamiento. Se produce el compromiso de los miembros cuando encuentran
un buen clima, de lo contrario, no se espera un alto grado de identificacion. El
clima se ve afectado por los comportamientos y actitudes de sus integrantes,
impacto que repercute en variables estructurales como, por ejemplo, el ausentismo,

indicador de un mal clima organizacional.

De un buen clima nacen: innovacién, creatividad, adaptacion, alta
productividad, satisfaccion en el trabajo. De un mal clima se espera: frustracion,
comportamiento burocratico, desinterés por la tarea, insatisfaccion, baja

productividad.

2.6. Modelo CLIOUNIng
2.6.1. Descripcion del modelo CLIOUNIng

El modelo CLIOUNIing tiene su sustento en varias investigaciones como:
Litwin y Stringer, the Management Sciences for Healt (MSH) y se basa en el
analisis de expertos en el area organizacional. EI CLIOUNing cubre todas las
dimensiones importantes del clima organizacional educativo universitario. Los 41
items que integran la encuesta definitiva constituyen una adaptacion del material
original realizado, tomando como referencia la literatura especializada sobre teoria

organizacional, por lo que se puede considerar que la escala presenta validez de
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contenido. Ademas, cuenta con un enfoque interdisciplinar que incluyen las
ciencias humanas, la ingenieria, la estadistica y la gestion de la calidad Mejias et
al. (2006). Las dimensiones que sugieren los actores en mencion estan
organizadas con sus respectivos items y, en resumen, recogen la percepcién del

clima organizacional universitario en 11 items.
La dimension “gestion institucional” abarca cuatro items que son:
01) Somos reconocidos por nuestra gestion de la calidad.
02) Pertenezco a un buen equipo de trabajo.

03) Se cuenta con una planificacion institucional que guia nuestras

actividades.
05) El trabajo esta claramente definido y estructurado.

Por su parte, en la dimension “retos individuales” se encuentran tres items,

que son los siguientes:
19) Nos adaptamos rapidamente a las nuevas situaciones.
20) Mantenemos altos estandares de desempefio.
27) Desarrollamos nuestras habilidades y conocimientos.
Finalmente, la dimension “interaccion” tiene cuatro items:
04) El personal es reconocido en proporcion al trabajo desempefiado.
07) Estamos orgullosos de pertenecer a la Institucion.
25) Tenemos los recursos necesarios para hacer bien nuestro trabajo.
34) La informacion y la comunicacidn fluye oportuna y directamente.

Entre todos las items del cuestionario, que son 41, existen positivos y
negativos para confirmar las respuestas, las cuales son 37, mientras que los
restantes son items de validacion. Por su parte, las 11 mencionadas anteriormente

permiten, en resumen, analizar el clima organizacional de las instituciones de
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educacion superior. Se encuentran numeradas en desorden y dispuestas en todo el

cuestionario de forma indistinta, para asi evitar patrones de comportamiento.

La fiabilidad del instrumento CLIOUNing se ha estudiado a través del
analisis de consistencia interna, el cual hace referencia al grado de relacion
existente entre los items que componen una escala Mejias et al. (2006). Para lograr
esto se utilizo el Coeficiente Alfa de Cronbach, que es el método de consistencia
interna més utilizado para determinar la fiabilidad de una escala (Brito & Jiménez,
2009).

2.6.2. Sustento tedrico del modelo CLIOUNing

El modelo CLIOUNINng ha sido aplicado para medir el clima organizacional
de las entidades de educacidon superior de distintos paises. A continuacién se
realiza un repaso a estas experiencias, las que permiten validar la efectividad del

modelo:

Morales et al. (2006), evaluaron el Programa de Ingenieria Industrial de la
Universidad Autonoma de Baja California con base en el modelo CLIOUNing,
obteniéndose como resultados percepciones positivas con respecto al respaldo que
los estudiantes tienen por parte de docentes, empleados de la entidad y
administradores, demostrandose la existencia de una interaccién adecuada entre
todos los colaboradores del Programa de Ingenieria. Datos distintos fueron los
obtenidos por Brito y Jiménez (2009), cuyo estudio tuvo como objetivo mostrar los
resultados de la evaluacion del clima organizacional en la Facultad de Ingenieria
de la Universidad de Carabobo, analizandose para ello 5 dimensiones: “retos
individuales”, “gestion institucional”, “interaccion”, “rendimiento institucional” y
“cooperacion laboral”. El estudio establecido que la situacion actual del clima
organizacional se caracteriza por ciertas deficiencias en la gestion institucional y
en la cooperacion laboral. Sin embargo, la mayoria del personal manifest6é sentir
identificacién y orgullo de pertenecer a la Facultad, al igual que por su trabajo.
Con respecto a las relaciones entre comparieros de trabajo mostraron percepciones

ni a favor ni en contra.

Almeida y Arruti (2008) aplicaron el modelo CLIOUNing en un estudio

llevado a cabo en la Universidad Catélica Andrés Bello (Caracas), donde se
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determind la relacion entre el perfil motivacional y la percepcion del clima
organizacional en una muestra de 286 empleados de la entidad investigada, quienes
expresaron una percepcion favorable en las relaciones humanas entre los
colaboradores, tanto en funciones administrativas como en el nivel de interaccion
social. Gracias a la informacion proporcionada por el estudio de Almeida y Arruti
(2008), la Universidad Catolica Andrés Bello pudo determinar la situacién de la
institucion con respecto a las dos variables estudiadas, 1o que le permitid disefiar
planes de contingencia que contribuyeron a motivar a los funcionarios y a hacerlos
sentir parte de un equipo, todo lo cual conllevo a la consolidacion de un clima mas

favorable.

Yerba y Yanqui (2013) determinaron y compararon la percepcién del clima
organizacional en docentes y administrativos del Area de Biomédica de la
Universidad Nacional del Altiplano — Puno a través del modelo CLIOUNing; se
trabajo con una muestra de 173 docentes y funcionarios administrativos del area: el
62.6% perteneciente a la Escuela de Enfermeria percibié un clima organizacional
favorable, el 38.1 % de Ciencias Bioldgicas percibié un clima mediamente
favorable, el 87 % de la Escuela de Nutricion Humana percibi6 un clima favorable,
el 47.2% del personal que labora en la Escuela de Medicina Humana percibié un
clima favorable y el 39.5% del personal que labora en la Escuela de Odontologia

percibié un clima desfavorable.

Rivero (2013), por su parte, realizd un diagnéstico del clima a través del
modelo CLIOUNing, preguntandose sobre la influencia de la motivacion,
comunicacion y liderazgo en el clima organizacional de un programa de
trabajadores sociales de Manati, Brasil, obteniéndose como resultado la existencia
de un clima organizacional con tendencia desfavorable y la presencia de
insatisfaccion con factores intrinsecos de la motivacion; asi mismo, falencias en la
comunicacion  entre jefes y colaboradores y falta de liderazgo. Como
consecuencias de la percepcion desfavorable del clima organizacional se evidencio
una ausencia de motivacion en las actividades realizadas, condiciones impropias
para llevar a cabo las respectivas actividades, la falta de reconocimiento al trabajo
realizado y reducidas posibilidades de ascenso. El estudio concluye destacando que
las barreras comunicativas impiden que fluya de modo eficiente la informacion al
resto de los colaboradores, lo cual no contribuye las correctas relaciones humanas
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ni estimula la cooperacion. Al respecto, el estudio observo un tipo de liderazgo
autoritario que manifiesta falta de confianza en los subordinados, no los tiene en
cuenta en la toma de decisiones y no reconoce el mérito individual o estimula el

trabajo en equipo.

Visbal (2014) valor6 el clima organizacional de un laboratorio de
calibracion y ensayo en una universidad publica del estado venezolano, empleando
el modelo CLIOUNing. Concluyé destacando la urgencia de disefiar estrategias
sustentables a largo plazo. A su vez, no se evidencié un correcto desarrollo del
trabajador universitario ni una cultura de calidad clara debido al desconocimiento
de conceptos relacionados con ella. Los resultados de las encuestas permitieron
observar la brecha generacional en las percepciones y los cambios de paradigmas,
ya que un grupo de encuestados con mas de seis afios en la institucion tuvieron
opiniones encontradas con el resto de los trabajadores, tendiendo a expresar su

descontento con mayor énfasis.

Carvalho (2014) identifico los efectos de un proceso de evaluacion externa
de un curso de derecho en una IES privada, localizada en la Region Norte del
Brasil. Al final del estudio se observaron resultados significativos de la evaluacion
externa sobre el clima organizacional, pero con reflejos poco expresivos para una
gestién de IES. Entre los procesos experimentados por los participantes de esta
investigacidn, el mas importante fue el reconocimiento del curso de derecho como
el de mayor relevancia para la IES. A su vez, los entrevistados mencionaron al
clima como el factor que méas influye en la post-evaluacion, mientras que lo que
mas motiva la participacion en el proceso de evaluacion es la calidad en la
ensefianza, asi como la estabilidad laboral. Segun la percepcion de los
participantes las evaluaciones inciden en la imagen de la IES a través de la calidad;
al mismo tiempo destacan que no hay planificacion al momento de las
evaluaciones. Se percibe la permanencia del espiritu de cooperacion después del
proceso de evaluacién y se identifican cambios integradores de las estructuras
organizacionales. Los gestores de las IES promueven la retroalimentacion y tal
practica estad asociada al reconocimiento profesional. Los lideres son bien
comprendidos en sus actitudes de incorporacion al proceso vivido por la
institucion. Se observa también que el ambiente de trabajo necesita ser mejorado,
pues no esta favoreciendo el ejercicio de las potencialidades individuales. Lo que
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puede ser ligado al hecho de que el grado de compromiso de los individuos se
eleva en la post-evaluacion por motivos personales. Todos los funcionarios
consultados se basan en la vision de una toma de decision centralizada que no
siempre respeta aspectos en los que la participacion de la comunidad se entiende
como factor de calidad. Otro punto relevante fue la evidencia que el compartir de

las decisiones sélo ocurre en el periodo de las evaluaciones.

También en Brasil, Dos Santos y Vasquez (2012), partiendo del
sefialamiento que la identificacién de mecanismos para la mejora de la calidad en
la educacidn superior ha sido una meta constante en la Ultima década, destacan el
importante papel que desempefia la evaluacion institucional en el ambito de la
educacién superior. Su investigacion aborda la problematica de la evaluacion
institucional y propone una discusion sobre la pertinencia de la investigacion de
clima organizacional como soporte al proceso de evaluacién de la educacion
superior, para lo cual hacen un repaso de las ventajas del modelo CLIOUNing
como instrumento para medir la percepcion de los colaboradores de tales
instituciones. En su estudio no destacan a este modelo por sobre otros, pero

reafirman su efectividad.

En la ciudad de Cuenca, la Comision de Evaluacion Interna de la
Universidad de Cuenca (2015) desarroll6 un modelo de evaluacién del desempefio
del personal académico de la entidad a través del modelo CLIOUNIing, con la
finalidad de contribuir al proceso de construccion de una cultura de evaluacion;
para ello se dispuso de informacion en relacién a la calidad del desempefio de los
docentes, para lo cual fue aplicado de manera exitosa el modelo CLIOUNIing.

También en Cuenca, Banegas (2016) diagnosticé el clima organizacional de
la UCACUE, evidenciando los resultados que el clima percibido por el personal es
favorable; particularmente en lo que respecta a la motivacién laboral. En el caso
del clima organizacional, el analisis descriptivo permitié constatar que las tres
dimensiones consideradas para determinar la calidad del ambiente laboral de la
institucion en estudio, alcanzaron promedios que les ubicaron en la categoria de
favorable; siendo la gestion institucional y retos individuales las dimensiones que
obtuvieron una calificacion promedio mayor en relacion con la dimension

interaccion. Las tendencias mostradas permiten que la variable clima
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organizacional, alcance una media de 3,66, lo que la ubica en la categoria de
favorable. Los aspectos positivos evidenciados, concluye el autor, deben ser

potencializados con la intensidn de que el clima siga mejorando.

Existen también estudios que han aplicado el modelo CLIOUNing en otros
contextos educativos. Cachique y Panduro (2016), por ejemplo, midieron el clima
organizacional en instituciones educativas publicas y privadas de lquitos, Peru. Se
obtuvieron resultados favorables solo en el 6,7% de las entidades estatales,
mientras que en las privadas la percepcion favorable es del 42,3%. Puntualizando
en algunas de las dimensiones los resultados sefialan que el 93.3% de las
instituciones educativas estatales del nivel primario pertenecen a la categoria
desfavorable del indicador desafio y relaciones respectivamente, mientras que el
90% sefialan la categoria desfavorable con respecto al indicador cooperacién. En

relacion a la identidad el 83.3% estarian clasificadas en la categoria desfavorable.

Gonzalez y Quintanilla (2017) describieron el clima organizacional y la
actitud hacia el cambio de los colaboradores de una fundacion, para lo cual se
trabajé con 15 funcionarios. La investigacion permitio describir tanto el clima
organizacional como la percepcion frente al cambio, al tiempo que destacod la
necesidad de considerar a futuro factores como el nivel socioeconémico y la
influencia de la religion en la percepciéon. Asi mismo, Ojeda (2014) analizé el
clima organizacional en escuelas primarias de la region centro del estado de
Guanajuato, México, identificandose a la dimension “gestion institucional” como
aquella que vincula un gran grupo de aspectos (trabajo personal, trabajo en equipo,

supervision y comunicacion).
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CAPITULO 3

METODOLOGIA

A continuacion, se describe la metodologia disefiada para el estudio, la que
contiene: enfoque, fases de la investigacion, poblacion y muestra, técnica e
instrumento, procedimiento de recoleccion de informacién y procesamiento
estadistico. El presente capitulo también contiene la descripcion sociodemografica
de los colaboradores a quienes se les aplico el instrumento Modelo CLIOUNIing,

asi como una breve explicacion de las caracteristicas de dicho modelo.

3.1. Enfoque

La presente investigacion se llevé a cabo en la UCACUE vy se realiz6 a
través de un enfoque mixto (cuali-cuantitativo) que permitio identificar y examinar
directamente lo que ocurre en un entorno organizacional, tomando en cuenta a los
actores involucrados en la entidad universitaria, para, a partir de los resultados
obtenidos, disefiar un plan de mejora, por lo que en razén de su finalidad el estudio
corresponde al tipo de investigacion aplicada. Para Bunge (2005), cualquier
propiedad o categoria de estudio puede ser cuantificada de varias formas; sin
embargo, para que la investigacion no sea estéril es preciso definir tedricamente y
con precision aquello que se pretende cuantificar, de este modo, un instrumento
cuantitativo resulta muy productivo. Asi, la matematica y en particular la
estadistica: “precisan, sistematizan y constituyen la maquinaria deductiva mas

poderosa [...], es un instrumento para comprimir y analizar datos” (p. 99).

3.2. Tipo de investigacion

e En razon de su finalidad, la investigacion es aplicada. A partir de los resultados
que se obtuvieron se procedi6 a disefiar una propuesta a ser implementada en la
UCACUE, la misma que contribuird a mejorar el clima organizacional en
aquellos aspectos que requieran ser reforzados.

e Considerando los métodos aplicados, la presente investigacion es de tipo mixta.
Para el tratamiento estadistico de los resultados obtenidos a partir de la

aplicacion del Modelo CLIOUNing se debié aplicar una metodologia
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cuantitativa, mientras que para el andlisis de las percepciones y respuestas del
grupo focal se asumid un enfoque cualitativo y hermenéutico.

e Debido a que se realizaron dos tomas de las muestras, antes de las evaluaciones
y posterior a estas, la presente investigacion es de tipo longitudinal.

e La presente investigacion es de tipo descriptiva, ya que se limit6 a describir el
fendmeno estudiado, en este caso, el clima organizacional de la UCACUE, antes

y posterior a las evaluaciones.

3.3. Poblacién

La poblacion de estudio estd compuesta por los 292 funcionarios de la

UCACUE que laboran en esta institucidn desde antes de las evaluaciones a las IES.

3.4. Muestra

Con una probabilidad de error del 3,74%, un nivel de confianza del 96%, un
grado de heterogeneidad del 50%, se obtiene una muestra de 211 funcionarios. El
grupo evaluado esta integrado por funcionarios que laboran en la institucion antes

de las evaluaciones a las IES.

Tabla 1.

Lugar de procedencia de la poblacién y muestra

Poblacion Muestra Diferencia

N % N % n %
Matriz Cuenca 228 78,1 159 75,2 69,0 23,6
Sede Azogues 51 17,5 40 19,0 11,0 3,8
Sede Canar 5 1,7 5 3,4 0,0 0,0
Sede Troncal 8 2,7 7 2,4 1,0 0,3
Total 292 100,0 211 100,0 81 27,7

Fuente: Departamento de Talento Humano de la UCACUE
Elaborado por: Walter Crespo

La muestra del estudio estuvo compuesta por un 75,2% de funcionarios que
laboran en la matriz de Cuenca, el 19% labora en la sede Azogues. Mientras que de

Caniar participaron 3,4% y de La Troncal el 2,4%.
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Tabla 2.

Actividades que desempeiian los funcionarios de la UCACUE

Poblacién Muestra Diferencia

N % n % n %
Docentes 188 64,4 139 65,9 49,0 16,8
Administrativos 68 23,3 51 24,2 17,0 5,8
Autoridades 12 4,1 12 5,7 0,0 0,0
Servicios 24 8,2 9 4,3 15,0 51
Total 292 100,0 211 100,0 81 27,7

Fuente: Departamento de Talento Humano de la UCACUE
Elaborado por: Walter Crespo

Los docentes alcanzan el 65,9%, el personal administrativo el 24,2%, las
autoridades el 5,7% y el personal de servicio el 4,3%.

3.5. Fases de investigacion

El estudio se ejecuto en tres fases que se presentan a continuacion:

e Primera fase: Diagnostico (anterior y posterior a las evaluaciones).
e Segunda fase: Profundizacion.

e Tercera fase: Propuesta de mejora.
3.6. Técnicas e instrumentos

En la primera fase de la investigacion, correspondiente al diagnéstico, se
asumid un enfoque cuantitativo, a través de la encuesta del modelo CLIOUNing
Mejias et al. (2006), el cual mide la gestion institucional, los retos individuales y
la interaccién. Consta de 37 items, subdivididos en tres dimensiones cuyo
promedio, a su vez, permite conocer, a nivel general, el clima organizacional; asi
como de 4 items auxiliares que sirven para evaluar su validez. Cada item se evalla
con una escala de 1 a 7, siendo 1 totalmente en desacuerdo y 7 totalmente de
acuerdo. El instrumento se aplic6 en dos momentos: el primero antes de las

evaluaciones a las IES y el segundo posterior a estas.

En la segunda fase, correspondiente a la profundizacion y donde se asumio
un enfoque cualitativo, se llevd a cabo un grupo focal con siete funcionarios de la
UCACUE, con quienes se abordd los siguientes temas: el impacto de las
evaluaciones en la mejora del clima organizacional de la UCACUE; la manera en

que el liderazgo pudo haber afectado al clima organizacional de la entidad; los
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actuales retos individuales y su correspondencia con los estandares de los sistemas
de evaluacién; los aspectos que deben modificarse en la comunicacion interna para
mejorar la interaccion entre funcionarios; y propuestas para fortalecer el clima

organizacional.

Finalmente, en la tercera fase de la investigacion, concerniente a la
propuesta de mejora al clima organizacional de la UCACUE, se elabor6 una matriz
de marco légico que incluyé el disefio de ciertos objetivos, indicadores, medios de
verificacion y supuestos que permitirdn mejorar la interaccién entre los

funcionarios de la institucion.

3.7. Procedimiento

Previo a la recoleccion de la informacién, y con el fin de garantizar la
comprension del lenguaje y la pertinencia de los items, se realiz6 una validacion de
expertos, tanto en la comprension de cada uno de los items como en la pertinencia
de los mismos. De esta manera, se solicito el criterio a 20 personas que laboran en

la UCACUE para que validen el instrumento antes de ser aplicado.

Validado el instrumento y con el aval del Departamento de Talento Humano
de la UCACUE, se solicité al Coordinador de dicho departamento, que facilite una
lista de todo el personal que laboraba en la institucion desde antes de las
evaluaciones a las IES. Asi mismo, se solicitd a todos los coordinadores ubicados
en las diferentes facultades y sedes, la colaboracidn para tener libertad de entrar en
cada una de estas dependencias y entregar de manera personal el instrumento a los
funcionarios que cumplian con el perfil. Este acercamiento permitié explicar a

cada funcionario cémo debia llenarse el instrumento.

Una vez entregados los instrumentos se ofrecieron breves explicaciones de
como tenian que ser llenados los items. El proceso de estudio estuvo gestionado en
dos etapas: la primera se centrd en la percepcion anterior a las evaluaciones a las
IES ejecutadas por los organismos de control y la segunda midi6 ocho dias
después, la situacién actual; por lo que se consideré a funcionarios que han
trabajado en estos dos periodos, quienes brindaron informacion sobre ambas
etapas. En ocasiones, fue necesario dejar en manos de los coordinadores para que

ellos colaboren con la entrega y recepcién de los instrumentos.

51



Para el desarrollo del grupo focal, primero se solicité al Director de
Personal de la UCACUE autorizacion para llevar a cabo esta actividad vy,
seguidamente, su ayuda en la convocatoria a los 8 funcionarios seleccionados,
quienes cumplen distintas actividades al interior de la institucion: docencia,
administracion y servicios. Asi mismo, se le solicitd la asignacion del espacio para
realizar el grupo focal y los equipos necesarios. A la actividad sélo asistieron 7 de
los 8 funcionarios convocados, con quienes se abordd, en orden cronoldgico, los
siguientes temas: impacto de las evaluaciones en la mejora del clima
organizacional de la UCACUE; el liderazgo institucional y su incidencia en los
cambios organizacionales; retos individuales actuales y su relacion con los
estandares de los sistemas de evaluacion; aspectos a modificarse en la
comunicacion interna y que contribuyan a la interaccion; asi como propuestas que
fortalezcan el clima organizacional. Se realiz6 un registro sonoro del grupo focal, a
partir del cual se efectu6 una transcripcion escrita de lo conversado durante la
actividad. Las respuestas obtenidas fueron analizadas y presentadas en el apartado

correspondiente.

3.8. Procesamiento estadistico

Los resultados de la medicion con el modelo CLIOUNing efectuada a los
funcionarios de la UCACUE fueron procesados en el SPSS 22. Se promediaron los
items correspondientes a tres dimensiones: “gestion institucional”, “retos
individuales” e “interaccion” conforme el estudio de validacion de contenido,
criterio y concepto realizado por Mejias et al. (2006). Estas dimensiones
corresponden a las mediciones realizadas a propdsito de conocer lo que sucedia
anteriormente y posteriormente a las evaluaciones por parte de los organismos de
control, en la UCACUE. Ademas, es importante sefialar que al promediar las tres
dimensiones se obtuvo el valor del clima organizacional General. Adicionalmente
a dichos promedios, se generaron los resultados originales de todo el instrumento a
nivel pre-test y pos-test. Para conocer cuanto han aumentado o disminuido en la
percepcion en torno a las tres dimensiones y el instrumento de manera general, se

han generado las diferencias entre la primera y segunda medicion.

Para comparar el nivel de significancia entre la primera y la segunda

medicion se aplico el estadistico Kolmogorov Smirnov, demostrandose que la
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distribucion de las diferencias entre la primera y la segunda medicion son «no
normales». En tal virtud, el estadistico de prueba para comparar la situacidon previa
y posterior a las evaluaciones por parte de los organismos de control es el
denominado Wilcoxon. Para verificar el incremento generado por la evaluacion del
CEAACES se empled la prueba U de Mann Whitney. Por su parte, la comparacion
entre personal administrativo, autoridades, docentes y personal de servicios se
realizo con la prueba de Kruskall Wallis.

Los resultados descriptivos se presentan mediante tablas con frecuencias y
porcentajes, mientras que los resultados del clima organizacional arrojados por el
CLIOUNing se realizan con la media o promedio (X) y sus respectivas
desviaciones tipicas (s). Las medias o promedios se establecen en un rango de 6
puntos que va de 1 a 7. La desviacion tipica indica cuan representativa es la media
obtenida en tanto que los datos se aproximan a ella o se alejan de ella, de tal
manera que las desviaciones mas pequefias comunican que existe una mayor
concentracion de los datos alrededor de la media, mientras que las mas grandes
sefialan que existe una mayor dispersion de los datos, por lo tanto, se ven menos
representados por la media. En este caso, ninguna desviacion esté por arriba de dos
puntos en una escala de 7, por lo que se considera que las medias son aceptables.

El nivel de significancia establecido para declarar que existe igualdad entre
las dos medidas es de 0,05. Por lo tanto, si el p valor es inferior a 0,05, se declara
que la percepcion de lo que ocurria antes de la evaluacion del CEAACES es
diferente a la percepcion del clima posterior a dicha evaluacién, o que, una funcion

de participantes esta asociada al incremento del puntaje.

53



CAPITULO 4
RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacion se incluyen los resultados obtenidos durante la aplicacion
del Modelo CLIOUNInNg, en las dos etapas de medicion (antes y después de las
evaluaciones), asi como la comparacion entre ambas. Se presentan de manera
univariada los resultados de las tres dimensiones medidas: gestion institucional,
retos individuales e interaccion, cada una representada de manera individual, asi
como tablas con los resultados generales. También se incluye el anélisis a las

respuestas obtenidas en el grupo focal.

4.1. Fase de diagnostico

4.1.1. Percepcion del clima organizacional anterior a las evaluaciones

A continuacién, se procedera al analisis de las tres dimensiones, cada una
por separado. Se describiran, en primer lugar, los resultados de la percepcion de la
gestidn institucional, retos individuales e interaccién, previos a las evaluaciones,
tanto de manera especifica como de manera general. Seguidamente, se procedera al
andlisis de los resultados de las tres dimensiones, posteriores a las evaluaciones;

asi mismo, tanto de modo especifico como general.

El clima organizacional anterior incluyé los items del Modelo CLIOUNing
formulados en pasado, de tal modo que se pudo conocer lo que ocurria antes de las

evaluaciones.
4.1.1.1. Gestion institucional antes de las evaluaciones.

A proposito de la gestion institucional, ésta se mide considerando cuatro
items del cuestionario CLIOUNing cuyo promedio permite conocer el
comportamiento institucional de esta dimension en pasado. De esta manera los

items averiguan lo que ocurria antes de las evaluaciones.
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Tabla 3.
Resultados de gestion institucional

N° Ttems de la dimension X s

01 Eramos reconocidos por nuestra gestion de la calidad. 41 1.8

02 Perteneciamos a un buen equipo de trabajo. 53 14

03 Se contaba con una planificacion institucional que guiaba nuestras 4,2 1,8
actividades.

05 El trabajo estaba claramente definido y estructurado. 46 1,7
Gestion institucional 45 14

Fuente: Modelo CLIOUNing
Elaborado por: Walter Crespo

Dentro de los items que comprenden la “gestidn institucional”, se encontro
que, anterior a la evaluaciones, se destacaba el sentido de pertenencia a un equipo
de trabajo [entendiéndose como tal a la integracion entre el aspecto psicoldgico y
actitudinal de un individuo para vincularse a su organizacién (Davila, 2014)] que
ademaés presenta la desviacién estandar més baja, asi como también se acentua el
trabajo definido y estructurado; mientras que, en los otros items se advierte
indiferencia. Los resultados coinciden con los obtenidos por Brito y Jiménez
(2009) en la Facultad de Ingenieria de la Universidad de Carabobo, Venezuela,
donde el personal encuestado, en su mayoria, manifestd sentirse identificado, al
tiempo que orgulloso de pertenecer a la Facultad. Los comparativos realizados con
otras investigaciones permiten constatar que el sentido de pertenencia con las
instituciones universitarias suele ser recurrente en las investigaciones revisadas, lo
que podria explicarse en razén de que estas ofrecen un elemento que es prioritario
para cualquier trabajador: la estabilidad. Por su parte, el promedio obtenido para
la dimension “gestion institucional” (4.5) estd préximo a un nivel que podria

interpretarse como algo de acuerdo.

Los resultados difieren de los obtenidos en otras investigaciones: Williams
(2013) encontro, en relacion al clima organizacional de una institucion publica,
que el 46% del personal tuvo una percepcion regular sobre la gestion de talento
humano en la organizacion, ya que hay factores que obstaculizan la plena
pertenencia al grupo, como: liderazgo, motivacién, comunicacion, espacio fisico y
trabajo en equipo. Lo anterior pudo estar pasando en la UCACUE antes de las

evaluaciones, debido a que no existia un departamento regulador de la calidad
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académica de la institucion y de los factores que influyen positiva o negativamente
en la misma.

4.1.1.2. Retos individuales antes de las evaluaciones.

En cuanto a los retos individuales se consideraron tres items que versan
sobre la situacién pasada del personal con respecto a la institucion; su promedio da
cuenta del nivel de esta dimension.

Tabla 4.

Resultados de retos individuales

N° Items de la dimension X S
19 Nos adaptabamos rapidamente a las nuevas situaciones 52 15
20 Manteniamos altos estandares de desempefio 5 16
27 Desarrollabamos nuestras habilidades y conocimientos 53 15
Retos individuales 52 1,2

Fuente: Modelo CLIOUNing
Elaborado por: Walter Crespo

En lo que respecta a la dimensién “retos individuales”, anterior a los
procesos de evaluacion del organismo estatal, existia una tendencia similar en la
adaptacion a las nuevas situaciones, altos estandares de desempefio, asi como en el
desarrollo de habilidades y conocimientos. Cada uno de estos aspectos genera un
promedio (5,2) equivalente a estar algo de acuerdo con los desafios planteados.

Resultados, asi mismo positivos, fueron obtenidos por Banegas (2016) en su
estudio desarrollado en la UCACUE, donde la utilizacion del Modelo CLIOUNing
le permitié evidenciar que una mayoria de funcionarios estuvo totalmente de
acuerdo en poseer la capacidad para adaptarse a las nuevas situaciones que se
presentan en su ambito laboral, asi como en tener un afan de busqueda de
mejoramiento continuo en el desempefio personal. De igual manera, Rivero (2013),
en su estudio desarrollado en una entidad publica de Manati, Brasil, evidencio
resultados positivos en el desarrollo de aquellas habilidades y conocimientos al
interior de la institucion. También se encuentran coincidencias con los resultados
de Chiang et al. (2005), quienes evidenciaron que el clima organizacional incide en
la autoeficacia, es decir, que a medida que los docentes sienten un clima de mayor

libertad en la entidad, adquieren un mayor interés por la investigacion, sentido de

56



pertenencia y se consideran mejor capacitados para la realizacion de sus tareas

(auto-eficacia).

Coinciden con los resultados de la presente investigacion los obtenidos por
Almeida y Arruti (2008), quienes también aplicaron el modelo CLIOUNing en un
estudio llevado a cabo en la Universidad Catolica Andrés Bello (Caracas) a una
muestra de 286 empleados de la entidad investigada, quienes manifestaron, en su
mayoria, una percepcion favorable en las relaciones humanas entre los
colaboradores, tanto en funciones administrativas como en el nivel de interaccion

social.

Las entidades publicas latinoamericanas, en tal sentido, han comenzado a
otorgar mucha importancia a crear las condiciones de capacitacion que contribuyan
a mejorar las destrezas de sus colaboradores, pues entienden que tales
conocimientos, junto con otros factores, podran ser devueltos a las mismas
instituciones. Coinciden los resultados de la UCACUE con los de Minelli et al
(2006), donde el analisis demostré que las universidades italianas también habian
evidenciado una mejoria a partir de las segundas evaluaciones, puesto que habian
asumido dichos procesos como una oportunidad para desarrollar planes de
contingencia; la universidad italiana, por ejemplo, experimentdé una serie de
efectos novedosos, y la universidad holandesa cosechd los beneficios (y
experimentdé algunos problemas) de tener practicas de evaluacidn

institucionalizadas.

En el caso de la calidad dentro de una organizacion de educacion superior,
es importante que el docente de una asignatura trabaje de forma individual, pero
que esté capacitado a recibir conexiones de otras asignaturas que se imparten en
dicha entidad.

4.1.1.3. Interaccion antes de las evaluaciones

La dimensidn “interaccién” esta configurada por cuatro items que abordan
las relaciones interpersonales de los funcionarios anteriormente a las evaluaciones
ala IES.
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Tabla 5.

Resultados de interaccion

N° [Items de la dimension X s
04 El personal era reconocido en proporcién al trabajo desempefiado 4 1,8
07 Estabamos orgullosos de pertenecer a la Institucion 6,2 1,2

25 Teniamos los recursos necesarios para hacer bien nuestro trabajo 4,5 1,7
34 Lainformacion y la comunicacion fluia oportuna y directamente 4,4 1,7
Interaccion 48 1,2

Fuente: Modelo CLIOUNIing
Elaborado por: Walter Crespo

La interaccion entre miembros de la organizacidén universitaria muestra
disparidades. Anteriormente a las evaluaciones se observa que estaban muy
orgullosos de pertenecer a la UCACUE que a propdsito tiene la desviacion mas
baja, sin embargo, también sefialan indiferencia con respecto al reconocimiento del
trabajo y la fluidez de la comunicacion. ElI promedio de la dimensién alcanza un
valor (4,8) que se interpreta como algo de acuerdo con la interaccion.

Estos resultados coinciden con los obtenidos por Yerba y Llanqui (2013) en
su estudio efectuado en la Universidad Altiplano de Perd, donde un porcentaje
representativo de colaboradores indicd6 que la interaccion institucional es
medianamente favorable, ademdas de que percibié una comunicacion interna
inadecuada el cual dificulta poder llevar a cabo sus actividades. Resultados
cercanos fueron los obtenidos por Almeida y Arruti (2008), quienes, después de
aplicar el modelo CLIOUNing en la Universidad Cat6lica Andrés Bello (Caracas)
determinaron la relacion entre el perfil motivacional y la percepcion del clima
organizacional en una muestra de 286 empleados de la entidad investigada; estos
expresaron una percepcion favorable en las relaciones humanas entre los
colaboradores, tanto en funciones administrativas como en el nivel de interaccion

social.

Al respecto de los resultados, Beckman y Pomim (2010) resaltan que en una
organizacion la interaccion entre los miembros es fundamental, puesto que permite
el progreso y la evolucion de la entidad. La comunicacion y el compartir rituales y
tradiciones son aspectos necesarios e importantes en la creacién de relaciones
interpersonales, ya que por medio de estos los miembros que conforman un grupo

pueden sentirse cercanos o ajenos al mismo.
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En el caso de la UCACUE antes de las evaluaciones, se podia apreciar que
no existia un buen manejo de la comunicacion y el desarrollo de las relaciones
personales entre el personal docente, administrativo, de servicios y las autoridades,

ya sea por motivos personales o propios del grupo.

4.1.1.4. Resumen de dimensiones antes de las evaluaciones.

Al transformar el cuestionario en las tres dimensiones del clima
organizacional universitario, se encontré que en afios anteriores a las evaluaciones
del CEAACES, los participantes se mostraban algo de acuerdo en todos los
aspectos, pues todos los valores giran en torno al puntaje 5, que significa estar algo

de acuerdo (véase grafico 1).

7,0
6,0
5,2 4,8

5,0 4,5 48 ’
4,0
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2,0

110 - -

0,0

Gestidn Institucional Retos individuales Interaccién Clima organizacional

m Media Desviacioén estandar

Gréfico 1. Dimensiones del CLIOUNIiIng sobre lo que los participantes creen que
ocurria antes de las evaluaciones
Fuente: Modelo CLIOUNing

Elaborado por: Walter Crespo
Sin embargo, es necesario precisar que existian diferencias significativas de

retos individuales con respecto a gestion institucional e interaccion (p<0,05).

A continuacion, se realiza una comparacion de dimensiones con la prueba

no paramétrica denominada U de Mann Whitney:

59



Tabla 6.

Comparacion de dimensiones

Dimensiones Dimensiones P

e Retos individuales 0,000
Gestion institucional .,

Interaccion 0,072

. Gestion institucional 0,000
Retos individuales .,

Interaccion 0,001

Interaccion Gestion institucional 0,072

Retos individuales 0,001

Fuente: Modelo CLIOUNIing
Elaborado por: Walter Crespo

“Retos individuales” era significativamente méas alta que las otras
dimensiones, sin encontrar entre “gestion institucional” e “interaccién” diferencias
significativas. Ello hace suponer que los participantes mantenian un concepto mas

elevado de si mismos con respecto a las otras dimensiones.

Cantu (2016) indica que los retos individuales vienen acompafiados de una
serie de cambios que sugiere el sistema educativo. En la educacion superior los
retos que deben afrontar los participantes estan relacionados a cambios como: las
formas de concebir la ensefianza, formas de valorar la investigacion, reformulacion
de gestion universitaria y el perfil del docente ante los nuevos escenarios. De igual
forma, los conocimientos que el profesor posee sobre su area, sus capacidades de

resolver problemas y desarrollar soluciones son igual de importantes.

Con respecto a la interaccion, de esta depende el éxito o fracaso de un
grupo, puesto que es una parte importante para la generacion del clima
organizacional (Garcia, 2012). En la UCACUE se podia ver que los retos
individuales estaban alejados de la interaccion entre los miembros, dejando de lado
la coevaluacion docente. La que sin duda es importante para la efectividad del
clima organizacional. Esta se lleva a cabo por medio de la creacion de un
portafolio, en el cual el docente podra recopilar evidencias sobre la eficacia o0 no
de la propuesta pedagogica elaborada por algin colega, es decir, es una evaluacion
entre iguales (Instituto Nacional de Evaluacién Educativa, 2017). Solo de este
modo el personal se podra plantear retos individuales, los mismos que seran de

gran utilidad en la interaccion con el resto de sus colegas.
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4.1.2. Percepcion del clima organizacional posterior a las evaluaciones
4.1.2.1. Gestion institucional en la actualidad.

La medicion en torno a la dimension “gestién institucional” considera los
mismos cuatro items anteriormente expuestos, sin embargo, en esta ocasion

indagan sobre la situacion actual.

Tabla 7.

Resultados de gestion institucional

N° Items de la dimension X s

01 Somos reconocidos por nuestra gestién de la calidad 56 1,2

02 Pertenezco a un buen equipo de trabajo 6,3 0,9

03 Se cuenta con una planificacidn institucional que guia nuestras 6,1 1,1
actividades

05 El trabajo esta claramente definido y estructurado 58 1,2
Gestion institucional 59 0,9

Fuente: Modelo CLIOUNing
Elaborado por: Walter Crespo

La medicion de “gestion institucional” revela que en la actualidad los
participantes tienen una percepcion alta, con items como la pertenencia al equipo
de trabajo, asi como disponer de una planificacion que guia el trabajo. Los
resultados obtenidos difieren de los arrojados por la investigacion de Ucros (2011)
realizada en universidades de la Costa Caribe de Colombia, donde se efectu6 una
aproximacién comparativa a los factores psicologicos individuales, grupales y
organizaciones y cuyos datos sefialan que los funcionarios que trabajan en las IES
investigadas manifiestan disconformidad con respecto al trato que reciben por
parte de los superiores, asi como sefialan no tener un sentido de pertenencia al
equipo de trabajo satisfactorio. A diferencia de tales resultados, en la UCACUE,
autoridades y directivos han asumido de manera sistematica la necesidad de
mejorar significativamente la gestion institucional, por lo que los resultados estan

a la vista.

En menor medida se encontro la percepcion del reconocimiento a la gestion
de calidad, asi como la definicién y estructura del trabajo que desempefian. A nivel
general, se sefiala que la gestion institucional, efectivamente, bordea el indicador

“muy de acuerdo” (5,9).
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Los resultados son positivos, pues como apunta Davila (2014), el bienestar
fisico y mental de cada miembro que conforma una organizacion debe ser
considerado como aspecto importante para el clima organizacional. Ademas,
coinciden con los hallazgos de otras investigaciones (Brito & Jiménez, 2009;
Almeida & Arruti, 2008) desarrollados en universidades de Venezuela y que
destacaban que la gran mayoria de los individuos encuestados mostraron
identificacién y orgullo de pertenecer a sus respectivas facultades al igual que
manifestaban aprecio por sus propios trabajos (rendimiento institucional,

interaccion y retos individuales).

Se establece que mediante las evaluaciones, la UCACUE mejord aspectos
individuales y sociales de la entidad, dando como resultado la optimizacién de la
gestion organizacional y de las percepciones que cada uno de los miembros
sostienen en la actualidad. La medicion desarrollada en esta misma entidad por
Banegas (2016) arrojd resultados semejantes, demostrandose que la situacion ha

tenido un avance significativo.

4.1.2.2. Retos individuales en la actualidad.

Considerando los tres items que identifican a la dimensién “retos
individuales”, se observa que los funcionarios estan bastante de acuerdo con lo
aqui sefialado.

Tabla 8.

Resultados de retos individuales

N° Ttems de la dimension X s
19 Nos adaptamos rapidamente a las nuevas situaciones 6,1 1,0
20 Mantenemos altos estandares de desempefio 6,0 1,1
27 Desarrollamos nuestras habilidades y conocimientos 6,1 1,0
Retos individuales 6,0 0,8

Fuente: Modelo CLIOUNing
Elaborado por: Walter Crespo

La tabla anterior muestra cdmo los tres items que conforman la dimension
“retos individuales” tienen un valor similar mediante el cual se sefialaria que el
personal encuestado se encuentra muy de acuerdo con sus retos actualmente.
Resultados que son importantes, pues como destaca Canti (2016), los retos
individuales permiten la consolidacion de una organizacion, tanto en el plano

individual como en el plano grupal.
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Se pudo evidenciar que los participantes estan en plena capacidad de
compartir sus conocimientos con el resto de colegas, pueden ser criticos sobre la
metodologia didactica empleada por alguno y pueden plantear sugerencias que
permitan a sus colegas rendir de una manera positiva. Datos similares fueron
encontrados por la medicion desarrollada en la UCACUE por parte de Banegas
(2016) y en la Universidad Nacional del Altiplano (Yerba & Llanqui, 2013), a
traves de la aplicacion del Modelo CLIOUNing, donde porcentajes representativos
(méas del 40%) del personal medido percibié un ambiente aceptable que lo lleva a
sentirse satisfecho con las posibilidades internas brindadas por la institucion, para

poder desarrollar sus habilidades y capacidades.
4.1.2.3. Interaccion en la actualidad.

Los cuatro items de la dimension “interaccion” muestran situaciones
similares a lo que ocurre en la actualidad, con tres de los cuatro elementos; no
obstante, se advierte una clara diferencia en relacion al indicador del orgullo

institucional que es muy superior al resto.

Tabla 9.

Resultados de interaccion

N° Ttems de la dimension X S
04 EIl personal es reconocido en proporcion al trabajo desempefiado 5,1 1,6
07 Estamos orgullosos de pertenecer a la Institucion 6,7 0,7

25 Tenemos los recursos necesarios para hacer bien nuestro trabajo 5,0 1,6
34 Lainformacién y la comunicacion fluye oportuna y directamente 5,2 1,5
Interaccion 55 1,0

Fuente: Modelo CLIOUNing
Elaborado por: Walter Crespo

De su parte, los resultados de la interaccion dejan ver que el item relativo al
orgullo que sienten por pertenecer a la UCACUE es el mas alto; en efecto, bordea
el nivel méximo de la escala. Ello no ocurre en los items de reconocimiento al
trabajo, recursos necesarios o la fluidez comunicativa que estarian en una
interpretacion similar, correspondiente a algo de acuerdo. Como ha sido la
constante en el presente estudio, los resultados no coinciden con los de otras
investigaciones, donde la percepcion ha sido negativa. Es el caso del estudio de
Jaik, Tena y Villanueva (2010), cuyo objetivo fue identificar el grado de

satisfaccion laboral y compromiso institucional en docentes de nivel superior
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(posgrado) del Instituto Politécnico Nacional de la ciudad de México y donde los
resultados en general son positivos en aspectos como satisfaccion laboral y alto
compromiso institucional; pero que, en lo que respecta a sentir orgullo por
pertenecer a la institucion, la percepcion de los docentes participantes fue
negativa. En el caso de la UCACUE, el mejoramiento en la imagen institucional de
la entidad ha contribuido a que docentes, funcionarios, personal de servicios y
administrativos hayan incrementado significativamente su sentido de pertenencia

hacia la entidad.

El promedio general de estos aspectos (5,5) muestra un nivel cercano a
“muy de acuerdo”, lo que se califica positivo si se lo relaciona con lo planteado
por Brea (2014), quien sefiala que la identificacion de los colaboradores con el
lugar de trabajo ocurre cuando existen valores, ideas y cosmovisiones que
representen a un individuo, lo que estaria evidenciandose en el caso de la
UCACUE.

Cuando se comparan estos resultados con el de otra investigacién realizada
en la misma institucion (Banegas, 2016), se confirman que los resultados actuales

en interaccion reflejan una percepcion mas positiva.

Los funcionarios de la Universidad Catolica de Cuenca, por medio de la
evaluacion del CEACCES, pudieron detectar criterios que los mantenian
vinculados uno del otro. ElI hecho de sentirse parte de algo es una de las
necesidades basicas del ser humano como ser social, por lo que psicoldgica y
socialmente un sujeto se siente satisfecho y realizado, comprometido a la
colectividad, promotor del aspecto fisico de la organizacién, por medio de una

estructura curricular definida y organizada.
4.1.2.4. Resumen de dimensiones en la actualidad.

El resumen del cuestionario por dimensiones, tras el proceso de evaluacion

realizado por las entidades de control, muestra un nivel general alto.
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Grafico 2. Dimensiones del CLIOUNing sobre lo que los participantes creen que
ocurre actualmente
Fuente: Modelo CLIOUNing

Elaborado por: Walter Crespo

Si bien es cierto, “gestion institucional” y “retos individuales” son iguales
en términos de significancia estadistica (p>0,05), ambos son diferentes con
respecto a la interaccion (p<0,05) que obtuvo el indicador mas bajo del estudio
(véase tabla 10).

A continuacién, se realiza una comparacién de dimensiones con la prueba

no paramétrica denominada U de Mann Whitney.

Tabla 10.

Comparacion de dimensiones

Dimensiones Dimensiones P
Gestion institucional Retos in_d,ividuales 0,290
Interaccion 0,000
Retos individuales Gestién'i,nstitucional 0,290
Interaccion 0,000
Interaccion Gestic')_n ir]s'gitucional 0,000
Retos individuales 0,000

Fuente: Modelo CLIOUNing
Elaborado por: Walter Crespo

Actualmente los participantes tienen un buen concepto de la gestién
institucional y de los retos individuales, resultados que coinciden con el del
estudio realizado por Yerba y Llanqui (2013), donde, respecto a la gestion
institucional, la mayoria de la poblacién investigada se considerd satisfecha,

puesto que cuentan con actividades planificadas, adecuada direccion y ejecucion
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por lo que tienen como resultado a un equipo que conoce sus funciones y

responsabilidades como miembros de esta escuela profesional.

Uno de los obstaculos del desarrollo del clima organizacional es la falta de
inversion del aspecto fisico del lugar. Muchas instituciones invierten en personal y
materiales, pero muy pocas se centran en las necesidades de infraestructura y
equipos tecnoldgicos, es aqui cuando no se da una buena interaccion y

comunicacion entre los miembros.

Es importante que las autoridades de la UCACUE inviertan en equipos y
lugares, en donde los miembros puedan relacionarse fisicamente, en donde lo
ladico y la practica entre en juego, tal como propone Brea (2014). Es por esta
razén que, pese a que la UCACUE pudo subir de categoria, aun falta mucho por
mejorar en el plano fisico e infraestructura; existen campus que tienen un espacio

poco adecuado para el desenvolvimiento de las relaciones personales.

4.1.3. Clima organizacional anterior y posterior a los procesos de

evaluacion.

Para contrastar la percepcion del clima organizacional de la UCACUE, anterior
y posterior a los procesos de evaluacion, se compararon los resultados de las tres
dimensiones mediante una prueba estadistica longitudinal, advirtiendo cambios
significativos en cada una de ellas. A su vez, el p valor se calculé por medio de la
prueba no paramétrica de Wilcoxon para muestras repetidas:

Tabla 11.

Comparacién de las dimensiones antes y después de las evaluaciones

Antes de las Después de las  Diferencia entre
Dimensiones evaluaciones evaluaciones antes y después p
X S X S X s

Gestion 45 14 59 0.9 1,4 1,4 0,000
institucional

Retos 5,2 13 60 0,8 0,9 13 0,000
individuales

Interaccion 4.8 1,2 5,5 1,0 0,7 1,4 0,000
Clima 48 12 58 0.8 1,0 1,2 0,000

organizacional

Fuente: Modelo CLIOUNing
Elaborado por: Walter Crespo
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En las tres dimensiones estudiadas se indica que existe un incremento
favorable posterior a los procesos de evaluacion (p<0,05). En efecto, en “gestién
institucional”, en un principio equivalente a algo de acuerdo, con afirmaciones en
torno a este aspecto, se incremento hasta que el personal tenga una vision con la
que estdn mas de acuerdo. “Retos individuales”, en un principio equivalia a que
estaban algo de acuerdo con sus objetivos, mientras que, en la actualidad, tras el
proceso del CEAACES se ha llegado a estar de acuerdo con sus propios retos.

La dimension que menos se ha incrementado es “interaccion”, sin embargo,
es importante resaltar que si ha existido una mejora significativa entre el antes y el
después de la medicion. EIl clima organizacional, a nivel general, al principio
estaba en un nivel con el que los funcionarios decian estar algo de acuerdo; sin
embargo, tras el proceso de evaluacion realizado en los Gltimos afios por parte del

CEAACES, se lleg6 a estar completamente de acuerdo.

A continuacion, se ilustra la situacion general del clima organizacional con

respecto a las evaluaciones.
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Grafico 3. Diferencias entre pre y pos-test
Fuente: Modelo CLIOUNing
Elaborado por: Walter Crespo

Se constata el incremento de las dimensiones; la que mas incremento
presenta es “gestion institucional”, seguida de “retos individuales” y, en menor

medida, “interaccién”. Puesto que la gestion institucional es uno de los primeros
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pasos que debe seguir una organizacion para mejorar su calidad y ofrecer un mejor
clima, los directivos le han otorgado una gran prioridad a este tema. En efecto, la
UCACUE no Unicamente revela en el presente estudio un incremento mayor en
este aspecto, sino también en el Gltimo informe entregado por el CEAACES a la
propia entidad, donde se determina un nivel satisfactorio en “gestidn institucional”
(UCACUE, 2017). En tal caso, la mejoria en los resultados puede atribuirse a que
las evaluaciones efectuadas por el CEAACES y los resultados ciertamente
negativos derivados de ellas, se habrian constituido en un llamado de atencién para
toda la institucion y para cada uno de los colaboradores, lo que significé un deseo
de cambio adecuadamente canalizado por las nuevas autoridades y directivos de la
institucion.

El compromiso académico que tiene la UCACUE para con la poblacion de
las distintas provincias, habra significado el imperativo mas importante que motivé
a cada uno de los miembros de la comunidad universitaria a desarrollar cambios en
sus respectivas funciones, de ahi que no resulta extrafio que el clima
organizacional haya sido uno de los elementos beneficiados, directa o

indirectamente.

Se ha comparado el incremento producido en cada una de las dimensiones
del clima organizacional encontrando que la mas destacada es “gestion
institucional” (ver tabla 12), para lo cual se aplicé la prueba no paramétrica
denominada U de Mann Whitney:

Tabla 12.

Comparacion de las diferencias de las dimensiones

Dimensiones Dimensiones p
Gestién institucional Retos individuales 0,000
Interaccion 0,000
. Gestion institucional 0,000
Retos individuales .,
Interaccion 0,281
Interaccion Gestion institucional 0,000
Retos individuales 0,281

Fuente: Modelo CLIOUNing
Elaborado por: Walter Crespo

La comparacion entre el incremento de cada una de las dimensiones deja
ver que “gestion institucional” es la que mas ha incrementado y, de hecho, se

diferencia significativamente de “retos individuales” e “interaccion” (p<0,05), sin
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embargo, entre estas dos no se advierte una diferencia significativa (p>0,05), esta
situacion se muestra en la tabla 11 que compara las diferencias del antes con el

después.

4.1.4. Comparacion del incremento del clima organizacional segun

actividades de los funcionarios

Las dimensiones “gestion institucional” y “retos individuales” muestran que
el incremento estd asociado con las funciones de las autoridades (p<0,05). En
efecto, en las dos dimensiones se observd que las apreciaciones son mayores en el
grupo de autoridades evaluadas seguidas por el personal administrativo, mientras
que el incremento no es tan marcado entre los docentes y personal de servicio. Lo
mismo ocurrié con el clima organizacional a nivel general; en ellos se observan
valores superiores para las autoridades, mientras que el resto de actores no
muestran diferencias significativas. Estos resultados coinciden con los obtenidos
en el estudio desarrollado por Adenike (2011), que destacaba resultados diferentes
en las percepciones sobre el clima organizacional de directivos y del resto de
funcionarios. Para la comparacion del incremento alcanzado en clima

organizacional se empled la prueba no paramétrica denominada Kruskall Wallis:

Tabla 13

Comparacién del incremento del clima organizacional segun actividades de los
funcionarios

Dimensiones Funcionarios N X S p
Administrativo 51 15 14
« S . Autoridades 12 27 1.3
Incremento en “gestion institucional Docentes 139 13 14 0,004
Servicios 9 08 1,3
Administrativo 51 0,7 1,2
« . . Autoridades 12 21 14
Incremento en “retos individuales Docentes 139 0.8 13 0,007
Servicios 9 04 1,7
Administrativo 51 0,8 1,2
S, Autoridades 12 16 1,4
Incremento en “interaccion Docentes 139 0.6 14 0,072
Servicios 9 03 14
Administrativo 51 1,0 1,1
Incremento en “clima organizacional” Autoridades 12 2,112 0,004
¢ organizaciona Docentes 139 0,9 1,2 '
Servicios 9 05 14

Fuente: Modelo CLIOUNing
Elaborado por: Walter Crespo
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Se puede observar un incremento significativo en el clima organizacional,
segun la percepcion de todos los funcionarios, aunque entre el personal de
servicios se observa un puntaje menor. El personal de servicios es el que menos
cree que se haya mejorado la situacion en contraste con lo que ocurria previamente
a las evaluaciones; resultados que difieren de los obtenidos por un estudio
realizado en una universidad de Venezuela (Almeida & Arruti, 2008), donde los
colaboradores, incluido el personal de servicios, consideraban que el clima

organizacional en la institucién investigada era éptimo.

4.2. Segunda fase: Profundizacion

4.2.1. Grupo Focal.

4.2.1.1. Aspectos generales.

Con la finalidad de verificar si los cambios en el clima organizacional en la
UCACUE se relacionan con las evaluaciones institucionales o con el cambio en el
liderazgo institucional, se realizé un grupo focal con siete funcionarios de la institucion.
Sus respuestas contribuyeron a reforzar los hallazgos obtenidos por el modelo
CLIOUNIng de medicién al clima organizacional, el mismo que permitié constatar una
mejoria significativa en todas las dimensiones analizadas, al tiempo que demostro el
impacto de las evaluaciones a las IES en dicha mejoria. La informacion proporcionada

por los participantes en el grupo focal permitié matizar tales resultados.

Los temas que fueron puestos en consideraciéon de los participantes, junto con

los nombres del moderador y los participantes, se detallan a continuacion:
Criterios de analisis:

Evaluacion del CEAACES.
Liderazgo y gestion institucional.
Retos individuales.

Interaccion.

o ~ w0 DN

Propuestas de mejoramiento al clima organizacional.
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Preguntas planteadas durante el grupo focal:

1. ¢Qué elementos en la evaluacion del CEAACES influyeron en la mejora del
clima organizacional de la UCACUE?

2. ¢De qué manera han influenciado dichos cambios organizacionales en el nuevo
liderazgo institucional?

3. A nivel personal, ;sus actuales retos responderian a los estandares del
CEAACES o a las oportunidades institucionales?

4. ¢Que aspectos deberian cambiar en el sistema de comunicacion interna de la
UCACUE, para asi mejorar la interaccion entre los funcionarios?

5. ¢Qué estrategias propondrian ustedes para fortalecer el clima organizacional?
Moderador:
Walter Crespo: Coordinador pedagogico.
Participantes:

e Sazkya Palomeque: Abogada, defensora universitaria y encargada de derechos
humanos.

e Danilo Crespo: Ingeniero. Asistente TIC

¢ Viviana Villavicencio: Asistente Talento Humano.

e Adrian Sanchez: Licenciado en Ciencias de la Comunicacion. Area de
comunicaciones.

e Celio Andrade: Ingeniero. Director de Capacitacion Docente.

e Johana Chitacapa: Ingeniera. Asistente de Administracion.

e Xavier Peralta: Ingeniero. Direccion de Talento Humano.

4.2.1.2. Andlisis del grupo focal.

Con respecto al impacto de las evaluaciones realizadas por el CEAACES a la
gestion de la UCACUE, los participantes del grupo focal ratifican que existié una clara
mejoria en el clima organizacional de la institucion universitaria. Hay un consenso
generalizado de que el proceso educativo, el clima organizacional, la calidad en la
educacion, asi como la planificacion administrativa y docente tuvieron una
transformacion importante a partir de las evaluaciones implementadas, de ahi que la
vision con respecto a este proceso evaluativo resulta principalmente positiva; sin
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embargo, uno de los participantes, aunque compartio el mismo criterio general, agrego
que: “este organismo regulador y controlador colocd una camisa de fuerza a las
universidades para que todas, sometidas a un mismo instrumento de evaluacion, tengan
un norte hacia una mejora en la calidad de su educacion”, y en todos sus procesos. Es
decir, aunque en ciertos docentes se mantiene la impresion de que hubo un sentido

impositivo en las evaluaciones, estan conscientes de los cambios generados.

Sin embargo, los participantes aclararon que la mejoria evidenciada no se debid
exclusivamente a los procesos de evaluacion desarrollados por el CEEACES, sino que
en esta transformacion académica, administrativa y fisica (infraestructura), tuvieron
decisiva influencia las caracteristicas, compromisos y acuerdos establecidos al interior
de la propia comunidad universitaria, la cual desarrolld, al mismo tiempo que las
evaluaciones, planes de mejoramiento que, al final, dieron sus frutos. Tal como se
sefial6 durante el dialogo, la Universidad fue capaz de crear y poner en funcionamiento
sus propios procesos. A su vez, factor determinante en la consecucion de los objetivos
planteados fue el liderazgo ejercido por el Rector de la UCACUE, cuya eleccion y
nombramiento, coincidencialmente, se realizaron en el mismo afio de las evaluaciones
(2013) y quien, a criterio de los participantes, supo liderar los procesos de cumplimiento

acordes a las nuevas exigencias.

Con respecto al tipo de liderazgo ejercido en la actualidad en la UCACUE, en el
grupo focal se hablo de un estilo participativo, donde la apertura por parte del rectorado
es mayor, las practicas democraticas son una constante y en las que el tratamiento sobre
ciertos temas se efectla de manera directa y respetuosa. Al mismo tiempo, este estilo de
liderazgo, firme pero accesible, ha ejercido una clara influencia en cada uno de los
diferentes lideres departamentales, quienes de manera individual han dirigido los

respectivos procesos de mejora al interior de las areas que les competen.

A su vez, otro aspecto destacado durante el didlogo fue la manera en que las
exigencias de mejora fueron asumidas por cada uno de los docentes, funcionarios y
personal de servicio en sus respectivas labores y cémo estas resultaron fundamentales
para la transformacion evidenciada. Al momento de plantearse durante el grupo focal la
cuestion de si los retos individuales actuales son respuesta a los estandares establecidos
por el CEAACES o, en su defecto, devienen de las oportunidades institucionales

presentadas, los participantes consideraron que, sin duda, hubo al principio una reaccion
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I6gica a las exigencias de las entidades evaluadoras pero que, posteriormente, fueron las
actitudes y caracteristicas personales las que incidieron en el cumplimiento de los

nuevos objetivos.

En tal sentido, los retos individuales asumidos por cada uno de quienes laboran
en la UCACUE se originan, parcialmente, en las disposiciones emitidas por el 6rgano
de control, pero, al final, son las decisiones voluntarias expresadas en el deseo de
superacion, en el interés por mejoras salariales, en la seguridad laboral, en el afan
personal por entregar un servicio de calidad, las que constituyen el punto de inflexion en
los procesos de mejoramiento. Concluyen los participantes sefialando que las
condiciones y los recursos proporcionados por la institucion universitaria deben
propender a favorecer, no Unicamente al equipo docente sino, ademas, a quienes se

desempefian en areas administrativas y de servicios.

Por su parte, consultados sobre los aspectos que deberian cambiar en el sistema
de comunicacion interna de la UCACUE vy que contribuirian a mejorar la interaccién
entre los funcionarios, los participantes, en primer lugar, definieron a la interaccién
como la capacidad de trabajar en conjunto y la articulacion creativa entre compafieros.
A su vez, hicieron recomendaciones que ayudarian a fortalecer el desempefio de los
distintos departamentos, al tiempo que sugirieron el aprovechamiento de los
conocimientos de cada uno de los colaboradores, lo que redundaria institucionalmente,
pues se ofreceria un mejor servicio a los usuarios. De igual manera, durante el grupo
focal se refiri6 a la existencia de duplicidad en las tareas, desconocimiento sobre a quién
van dirigidas las 6rdenes, asi como la presencia de personas que no estan al tanto de las
actividades, metas y objetivos a cumplir, todo lo cual se debe a fallas en lo
comunicativo, un aspecto que debera ser mejorado, sefialaron los participantes. “La
comunicacion —indicdé un participante— conjuntamente con la cultura organizacional

permitird un ambiente o un clima organizacional aceptable.”

Aunque en lineas generales hay una opinion positiva sobre el clima
organizacional actual, no se descarta la necesidad de fortalecer lo alcanzado, por lo que
durante el didlogo se plantearon estrategias que podrian contribuir a este fin. Fue
recurrente el proponer capacitaciones continuas en distintas areas y dirigidas a todos los
colaboradores 'y no, exclusivamente, enfocadas en el cuerpo docente;

fundamentalmente, se sugieren capacitaciones en gerencia académica y administrativa.

73



Al mismo tiempo, se recomendd mejorar las vias de comunicacion entre todos los
compafieros, lo que, en el caso particular de la UCACUE (sefialaron los participantes)
no se estaria dando de manera oportuna, constituyéndose en una falencia bastante
grande que requiere ser mejorada de inmediato. Para ello, se sugirid, se vuelve
indispensable instaurar procesos y normas que consoliden una comunicacion mas

dindmica.

Asi mismo, se recomienda generar manuales de funciones y procedimientos que
definan la estructura organica de las diferentes areas y departamento de la UCACUE y
en los que se establezcan claramente las actividades de cada funcionario, lo que
redundara en la mejora de las relaciones personales entre todos. Los procedimientos, por
su parte, consideraran las necesidades de cada departamento. Finalmente, se propuso
desarrollar procesos de socializacién entre todo el personal que ayuden a mejorar el
sistema y que permitan a cada uno saber qué hacer cuando son delegadas las
actividades. Dicha socializacién posibilitara a la comunidad conocer los cambios y qué
es lo que se pretende generar a través de los procesos de innovaciéon y de mejora del
ambiente, la estructura, la cultura, es decir, todo lo que tiene que ver con la

interrelacion.
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CAPITULO 5

PROPUESTA

En el presente capitulo y con base en los hallazgos obtenidos, se formula
una propuesta de mejoramiento de la interaccién entre los funcionarios de la
UCACUE, para ello se implementard una adecuada gestion de los recursos de
trabajo. Para la propuesta se involucrara a todos los funcionarios, en razon de que el
clima organizacional consiste en un constructo resultante de la confluencia de todo
el personal, de ahi la importancia de considerar sus necesidades. Se incluird una
matriz de marco ldgico, la misma que contendra indicadores verificables y

objetivos, los medios de verificacion y los supuestos.

5.1. Titulo de la propuesta

Mejoramiento de la interaccion entre los funcionarios de la UCACUE por
medio de una adecuada gestion de los recursos de trabajo, de la implementacion de
un sistema de comunicacion eficiente y el disefio de un manual de funciones, lo
que contribuira a fortalecer el clima organizacional de la institucion, periodo 2017
- 2018.

5.2. Antecedentes

En el trabajo titulado: “Impacto de las evaluaciones a las instituciones de
educacion superior del Ecuador en el clima organizacional de la Universidad
Catdlica de Cuenca” se determind que el clima organizacional de la institucién
mejor6 luego de las evaluaciones, particularmente en dos de las dimensiones de
estudio: “gestion institucional” y “retos individuales”. La primera mejor6 de 4,5 a
5,9 en una escala Likert de 7, y la segunda de 5,2 a 6,1. Es decir, en cada una de
estas dimensiones se progresé en aspectos como el reconocimiento de la calidad de
la gestion, equipo de trabajo, planificacion institucional, definicion y estructura en
el trabajo, adaptacién a nuevos retos, estandares de desempefio, y desarrollo de

habilidades y conocimientos.
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En cambio, la dimensién “interaccion” y cada uno de los items que la
integran evidenciaron una mejoria de menor grado que las otras dimensiones. Al
momento de efectuarse el analisis se determind que el personal de servicios, los
docentes y el personal administrativo, en ese orden, fueron los que tuvieron una
percepcidn menor con respecto a la mejoria en la dimension sefialada, mientras que
el acceso a los recursos de trabajo (tecnoldgicos, informéticos, humanos o
materiales) se constituyd en el item de la dimension “interaccién” que tuvo una

percepcién menos positiva.

En tal caso, los resultados permiten postular la siguiente situacién: al
interior del clima organizacional de la UCACUE, la dimension “interaccion” ha
sido percibida por parte de los funcionarios (personal de servicio, docentes y
personal administrativo), como la que ha tenido una menor mejoria, a la vez que el
acceso a los recursos necesarios para realizar las labores ha sido identificado como

un aspecto que podria fortalecerse ain mas.

A partir de la problematica evidenciada se vuelve indispensable disefiar una
propuesta que mejore la interaccion entre los funcionarios de la UCACUE
(docentes, personal de servicio y administrativo), implementado para ello una
adecuada gestion de los recursos de trabajo, comunicacién y un manual de
funciones. La propuesta, en tal sentido, involucrara a todos los funcionarios que
laboran en la institucion, en razén de que el clima organizacional es un constructo
resultante de la confluencia de todo el personal, de ahi la importancia de

incorporar las necesidades de los funcionarios.
5.3. Justificacion

La presente propuesta encuentra su justificacién en razon de que con su
aplicacion se contribuiria a fortalecer la interaccion entre los funcionarios de la
UCACUE, la misma que, pese a haber evidenciado una mejoria significativa en
relacion a fechas anteriores a las evaluaciones, es la dimension percibida por los
funcionarios como la de menor mejoria. ElI disefio y la consiguiente
implementacion de la propuesta traeran consigo que el clima organizacional de la

UCACUE alcance niveles éptimos y que, por ende, los objetivos planteados por
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autoridades y demas funcionarios se cumplan, lo que redunda en beneficio de

estudiantes y demas miembros de la comunidad educativa.

5.4. Objetivos

5.4.1. Objetivo General.

Fortalecer la interaccion entre todos los funcionarios de la UCACUE por
medio de una adecuada gestion de los recursos de trabajo, implementacion de un
sistema de comunicacién eficiente y el disefio de un manual de funciones,

contribuyendo a fortalecer el clima organizacional de la institucién.
5.4.2. Objetivos Especificos.

e Gestionar el acceso de todos los docentes de la UCACUE a los distintos
equipos dispuestos en el aula audiovisual y en los diferentes laboratorios.

e Desarrollar un proceso de capacitacion en el uso de TIC dirigido a docentes,
personal administrativo y personal de servicios, con el fin de asegurar el
uso eficiente de dichas herramientas tecnologicas.

e Implementar un sistema de coordinacion adecuado entre el personal
administrativo y el personal de servicios de la UCACUE, que posibilite el
acceso inmediato a los suministros y materiales requeridos para ejecutar las
respectivas funciones.

e Proponer el disefio, la implementacion y evaluacién de un sistema de
comunicacion eficiente que contribuya a una mejor interaccion entre los
distintos colaboradores.

e Sugerir el disefio, implementacion y evaluacion de manuales de funciones
para los distintos departamentos y facultades de la UCACUE, que ayuden a

la asignacion clara de las tareas encomendadas.
5.5. Fundamento tedrico

La interaccion social, en la presente propuesta, refiere a la medida en que
los miembros de la UCACUE interactian entre si en términos de confianza,
comunicacion y coordinacion. Estudios previos han reconocido la importancia de
la interaccion social - interpersonal para permitir el manejo del conocimiento entre

los individuos (Maldonado, 2007). En contextos de trabajo en equipo y en grupo,
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los diferentes miembros del equipo tienen diferentes profesiones y antecedentes y
tienden a buscar el conocimiento pertinente de colegas fieles y capaces. La
comprension mutua y la confianza entre los miembros del trabajo permiten a las
IES integrar sus conocimientos especializados distribuidos de manera mas
eficiente. Por lo tanto, las relaciones de confianza mejoran la disposicion de los
individuos a intercambiar y absorber el conocimiento de otros, llevando asi a un

mayor intercambio de conocimientos.

Cuando los individuos tienen canales de comunicacion mas amplios o ricas
interacciones de comunicacion, se puede facilitar la transferencia de informacion
critica y conocimiento en entornos intra-organizacionales y los individuos pueden
gastar facilmente recursos considerables para adquirir, compartir y utilizar el
conocimiento necesario. Mientras que muchos conocimientos pueden ser escritos o
almacenados formalmente, otros conocimientos se almacenan informalmente a
traves de las memorias colectivas de los individuos (Garcia Solarte, 2009). Por lo
tanto, se establece que el conocimiento organizacional se crea a través de la
combinacion y la comunicacién del aprendizaje individual entre los comparieros de
trabajo. Ademas, la coordinacién es el grado en que los miembros sienten que sus
organizaciones estan bien organizadas e integradas. El trabajo del conocimiento se
caracteriza por tareas impredecibles, multidisciplinarias y no repetitivas, y las IES
requieren un esfuerzo de coordinacion para aprovechar los multiples puntos de
vista. Los comportamientos coordinados desdibujan los limites entre las unidades
organizativas y estimulan la formacion de intereses comunes que, a su vez, apoyan
el intercambio y la aplicacion del conocimiento necesario dentro de la

organizacion.

La discusién anterior sugiere que la interaccion social entre los miembros
de la organizacion, en términos de confianza, comunicacién y coordinacion,
afectaria el intercambio y la utilizacidn del conocimiento. La relacién social entre
los miembros de la organizaciéon es un foro importante para compartir el
conocimiento tacito del individuo y su posterior aplicacion al contexto
organizacional. Debido a la complejidad de transformar el conocimiento tacito
individual en una comprensién compartida del conocimiento explicito, el
desarrollo y crecimiento de las redes de interaccion aumentaria la probabilidad de
que la informacién importante sea transmitida y recordada con el tiempo. Por lo
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tanto, el establecimiento de la interaccion es necesario para que los miembros de la
organizacion fomenten la variedad de conocimiento requerida para el trabajo e
integren oportunamente el conocimiento a través de los limites de la organizacion.
A través de la interaccion, el conocimiento diverso y la experiencia de individuos
de diversas areas funcionales pueden ser ensamblados, integrados, y aplicados a la

tarea actual.

La interaccidn interna entre los miembros de una institucion es fundamental
para el desarrollo del clima organizacional, ya que se genera la visién compartida
entre los individuos que la conforman (Gonzélez, Pier6, & Manas, 1999). La
interaccidn en el clima organizacional hace referencia a la comunicacion entablada
entre los sujetos para realizar una gestion déptima grupal, tratando de destacar

aspectos de esta dimension.

Al ser el clima organizacional una estructura compuesta para un grupo, la
interacciéon es fundamental. En cuanto a la educacion, Valenzuela, Ramirez y
Alfaro (2011) sefialan que la cultura de la interaccion involucra a las convicciones
y creencias que cada uno de los miembros posee, especialmente en la ensefianza,
ya que de esta manera se estara cumpliendo con el funcionamiento laboral. Los
autores consideran que el funcionamiento laboral depende de un buen ambiente de

trabajo que cuente con las condiciones necesarias para gestionar un buen trabajo.

Recursos para asegurar la calidad del trabajo de los miembros de un grupo
educativo son importantes, puesto que permiten un clima organizacional positivo.
Estos constituyen los patrimonios materiales, humanos y de infraestructura que la
organizacion pone a disposicion de los miembros (Universidad de las Américas,
2013).

Garcia (2012), citando a Robbins (2011), indica que las fuerzas que
influyen en el comportamiento organizacional son los recursos: personas,

estructura, tecnologia y entorno.

e Personas: individuos y grupos.
e Estructura: puestos y relaciones.
e Tecnologia: maquinaria, software y hardware.

e Entorno: gobierno, competencia y presiones sociales.
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Los recursos, tanto su mantenimiento como tratamiento, son factores que
influyen en la productividad y por lo tanto en el clima organizacional. Por lo que

son necesarios de ser considerados en la gestion institucional.

Por su parte, una buena comunicacion es importante para la empresa,
fundamentalmente porque es decisivo trabajar en equipo. Una comunicacion
efectiva y honesta une a los empleados; si estos saben que pueden hablar con el
directivo sobre los problemas y que seran escuchados, eso los vinculara a la
empresa (Almenara, Romeo, & Roca, 2005). La buena comunicacion crea equipos
y aumenta la lealtad de los empleados. Las instrucciones confusas y las pautas
poco claras, en cambio, son malas para todos. Al comunicarse con los empleados,
los directivos deben tener claro lo que quieren y esperan. Esto debe ser aplicado ya
sea que la comunicacion sea a través de reuniones, instrucciones, revisiones de
desempefio o por medio de manuales para empleados (Enrique, Madrofiero,
Morales, & Soler, 2008).

Por su parte, es importante que las instituciones cuenten con un manual de
funciones, particularmente aquellas que se subdividen en muchas areas y
departamentos. Esta herramienta administrativa le permitira llevar un serio control
con respecto a las funciones que debe desemperfiar cada uno de los colaboradores
de la entidad (Jiménez D. , 2007). Un manual de funciones se constituye en un
instrumento idoneo para el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la entidad
educativa. Entre los beneficios que se derivan de su utilizacién se destacan los
siguientes: en primer lugar, posibilita que el personal interaccione con una mayor
consciencia sobre su papel al interior de la entidad, lo cual contribuye en el
proceso de interaccion. Segundo, anula ciertos desequilibrios en las cargas
laborales, evita la duplicidad de funciones o circuitos de trabajos absurdos.
Finalmente, se convierte en una herramienta indispensable en la planificacion de

los procesos operativos y en la definicion de planes de carrera (Dessler, 2001).
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5.6. Matriz de Marco Logico

Tabla 14.
Matriz de marco légico

RESUMEN NARRATIVO
DE OBJETIVOS

INDICADORES VERIFICABLES
OBJETIVAMENTE

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

FIN: Mejorar el clima
organizacional por medio de
una adecuada gestion de los

recursos de trabajo, de la
comunicacion y de la
asignacion de funciones al
interior de la UCACUE.

El clima organizacional de la
UCACUE mejora en un 40% en un
plazo de 12 meses.

Evaluaciones periddicas a los
funcionarios.

Encuestas.

Modelo CLIOUNing para medir
clima organizacional.

Inspecciones.

El proyecto se realizara

durante un ciclo. Podra

surgir una prorroga de
tiempo.

PROPOSITO: Lograr el
fortalecimiento de la dimension
“interaccion” entre los
funcionarios de la UCACUE.

La percepcion de los funcionarios de
la UCACUE, con respecto a la
dimension “interaccion” mejora en
un 30% en un plazo de 12 meses.

Evaluaciones periddicas a los
funcionarios.

Encuestas.

Modelo CLIOUNing para medir
la interaccion.

Inspecciones.

El proyecto se realizara

durante un ciclo. Podra

surgir una prorroga de
tiempo.
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COMPONENTES

INDICADORES VERIFICABLES
OBJETIVAMENTE

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

1. Aula audiovisual y
Laboratorios

El aula audiovisual tendra un
representante que exija el
cumplimiento del cuidado de los
equipos y programas en un lapso de
3 meses.

Registro de control a cada

funcionario que acceda al aula 'y

a los laboratorios.

Los funcionarios cumplen
con el registro necesario al
momento de acceder al aula
0 a los laboratorios.

2. Personal administrativo
capacitado

El personal administrativo asignado
como custodio de los recursos, en un
lapso de 3 meses, se encargara de
brindar de manera didactica una
explicacion sobre la manipulacion y
uso de los recursos solicitados al
30% del personal administrativo.

Evaluaciones, encuestas e
inspecciones realizadas a los
funcionarios sobre el
aprendizaje adquirido.

Existe predisposicién por
parte de los funcionarios de
recibir las capacitaciones.

El personal de
administracion responsable
de custodiar los recursos
cuenta con la predisposicion
y las destrezas para capacitar
adecuadamente.

3. Carta de compromiso de
Cuidado de los Recursos,
firmado por todos los

funcionarios de la UCACUE.

Un 80% de los funcionarios firman
Carta de Compromiso de Cuidado de
los Recursos, en un lapso de 3
meses.

Cumplimiento de lo acordado.

Existe predisposicion y el
debido conocimiento por
parte de todos los
funcionarios con respecto a
la Carta de Compromiso.
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OBJETIVO ESTRATEGICO 1: GESTIONAR EL ACCESO DE TODOS LOS DOCENTES DE LA UCACUE A LOS DISTINTOS
EQUIPOS DISPUESTOS EN EL AULA AUDIOVISUAL Y EN LOS DIFERENTES LABORATORIOS.

INDICADORES VERIFICABLES MEDIOS DE

ACTIVIDADES - SUPUESTOS
OBJETIVAMENTE VERIFICACION
Seleccion funcionarios para
la representacion general de
las distintas aulas
audiovisuales y laboratorios,
quien cumplira las siguientes
funciones:
_ . . *El representante podra
*Tener conocimiento sobre Los recursos de trabajo estaran o P A p ,
. . . inferir qué disciplina, &rea o
Recursos de Trabajo, métodos | custodiados por un representante del .
. . . *Entrevistas al representante carrera de la UCACUE es la
y herramientas de las TIC en la | personal administrativo y del . .
.. sobre el nivel de uso de los que mas uso da a los
labor docente. personal de servicios en un lapso de . . .
. . . Recursos de Trabajo, por medio | Recursos, que podra
*Recibir y analizar informes 3 meses, de manera que exista una . . . .
. . . de los informes de registro. determinarse por el numero
mensuales que el recepcionista | responsabilidad compartida en la .
. de registro de docentes o
del aula y los laboratorios entrega de los recursos. . . i
funcionarios de la misma.
entregue.

*Recibir las sugerencias y
quejas que el recepcionista
entregue.

*Gestionar las soluciones y
aceptaciones de las mismas.
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ACTIVIDADES

INDICADORES VERIFICABLES
OBJETIVAMENTE

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

Asignacion de los
funcionarios para que
recepten el ingreso de las
personas al aula 'y
laboratorios. Tendréan las
siguientes funciones:

*Presentar informes
mensualmente sobre la
cantidad de registros.

*Verificar si las personas que
estén dentro de las aulas o
laboratorios estan cumpliendo
con sus obligaciones y
responsabilidades sobre los
equipos y programas.

*Atender las inquietudes de las
personas, siempre y cuando
estas no sean de nivel técnico,
es decir, cuando estas sean
sobre: equipos en mal
funcionamiento, programas

*En un lapso de 12 meses, el 90% de
los funcionarios reciben una
atencién oportuna al momento de
facilitarseles los recursos de trabajo.

*Registro de control a cada

funcionario que acceda al aula 'y

a los laboratorios.

*Inspeccion periddica del lugar
y los equipos.

*Al recepcionista se le podra
escapar el registro de alguna
persona, por lo que para su
sustento se instalaran
camaras de seguridad a la
entrada y al interior del aula
y los laboratorios.
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desactualizados, espacio en
malas condiciones, entre otros.

*Anotar sugerencias que las
personas hagan sobre el
espacio, equipos y programas.

*Pasar las sugerencias y quejas
al funcionario de
representacion general del aula
y los laboratorios.
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ACTIVIDADES

INDICADORES VERIFICABLES
OBJETIVAMENTE

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

Disefio de un formulario de
registro de ingreso y salida
del aula y los laboratorios,

mismo que conste de:

* Hora de ingreso y salida.
*Campos con el nombre y
apellido.

*Razén y motivo de ingreso.
*Numero de personas que
ingresan con el responsable.
*Firma del responsable.

*En un lapso de 12 meses, el 100%
de los funcionarios que necesiten
acceder al aula o a algun laboratorio
deberéa presentar su identificacion
institucional.

*Revisar periodicamente el
control de ingreso para conocer
cudl es el area, disciplina o
carrera de la UCACUE es la
que mas necesita y hace uso de
los recursos de trabajo,
determinado por todos los
funcionarios.

*Los funcionarios que hacen
uso de aulas audiovisuales y
laboratorios estén al tanto de
la existencia del registro y de
la necesidad de cumplir con
las disposiciones.

Creacion de un plan de
convivencia dentro del aula 'y
los laboratorios, mismo que
conste de:

*Aprobacion de los
funcionarios.

*Modificaciones finales.

En un lapso de 6 meses el Plan de
Convivencia estara disefiado y
aplicado en un 80%.

Plan de Convivencia expuesto
en el aula audiovisual
laboratorios.

*Todo funcionario podra
acceder a las capacitaciones
de uso y mantenimiento de
equipos y programas.

*Por seguridad de todos y de
todo se instalaran camaras de
vigilancia.
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*Uso correcto de los equipos y
programas.

*Limpieza y mantenimiento del
lugar.

Elaborado por: Walter Crespo
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OBJETIVO ESTRATEGICO 2: DESARROLLAR UN PROCESO DE CAPACITACION EN EL USO DE TIC DIRIGIDO A

DOCENTES, PERSONAL ADMINISTRATIVO Y PERSONAL DE SERVICIOS, CON EL FIN DE ASEGURAR EL USO EFICIENTE
DE DICHAS HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS.

ACTIVIDADES

INDICADORES VERIFICABLES
OBJETIVAMENTE

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

Comunicacion en la Bolsa de
Trabajo sobre la vacante
para Capacitador en uso de
TIC para Establecimientos de
Educacion Superior,
enfatizando en los siguientes
requisitos:

*Conocimientos de informatica
avanzada.

*Titulo de Cuarto Nivel.

*Dos afios minimos de
experiencia.

En un lapso de 12 meses, el 80% de
docentes, el 80% de personal
administrativo y el 90% del personal
de servicio, se encuentran
debidamente capacitados en el uso
de las TIC.

*Entrevistas de trabajo.

*Prueba de admision.

*Podria haber un funcionario
de la UCACUE que cumpla
con los requisitos, a quien se
le propondra previamente
sobre la vacante.

Contratar personal
capacitado en uso de TIC,
gue tendra las siguientes
funciones.

*Capacitar a docentes,
personal administrativo y
personal de servicio sobre el
uso de las TIC y su aplicacién

*En un lapso de 12 meses, el 100%
de personal capacitado contratado
estara disponible a necesidades que
cada funcionario tenga.

Evaluaciones, encuestas e
inspecciones realizadas a los
funcionarios sobre el
aprendizaje adquirido.

*Los resultados de los logros
de aprendizaje recaeran en el
trabajo de los capacitadores.
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en las actividades docentes,
administrativas y de servicios.

*Atender a las necesidades y
requerimientos técnicos de los
recursos TIC.

*Junto con los representantes
del personal administrativo y
de servicios, gestionara las
soluciones y aceptaciones que
surjan en torno a los recursos
TIC.

*Ejecutar actividades y
capacitaciones en las que todos
los funcionarios de la
UCACUE estén presentes.
*Disponer de tiempo suficiente
para atender a las necesidades
de algun funcionario que
necesite de capacitaciones
extraordinarias.
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OBJETIVO ESTRATEGICO 3: IMPLEMENTAR UN SISTEMA DE COORDINACION ADECUADO ENTRE EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y EL PERSONAL DE SERVICIOS DE LA UCACUE, QUE POSIBILITE EL ACCESO INMEDIATO A LOS
SUMINISTROS Y MATERIALES REQUERIDOS PARA EJECUTAR LAS RESPECTIVAS FUNCIONES.

ACTIVIDADES

INDICADORES VERIFICABLES
OBJETIVAMENTE

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

Disefio de un sistema de
coordinacién de los recursos
de trabajo, en donde se
establezca:

*Sugerencias de todos los
funcionarios.

*Aprobacidn de todos los
funcionarios.

*Incluir el convenio en los
estandares institucionales.

*En un lapso de 12 meses estara
implementado, en un 70%, un
Sistema de coordinacion de recursos
de trabajo.

*Inspeccionar periddicamente el
cumplimento del convenio.

*Analizar las ventajas y
desventajas.

*Hacer mejoras y mantenerlas.

*Habran algunos puntos que
no han sido trabajados y
otros que no son pertinentes.
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OBJETIVO ESTRATEGICO 4: PROPONER EL DISENO, LA IMPLEMENTACION Y EVALUACION DE UN SISTEMA DE

COMUNICACION EFICIENTE QUE CONTRIBUYA A UNA MEJOR INTERACCION ENTRE LOS DISTINTOS
COLABORADORES.

ACTIVIDADES

INDICADORES VERIFICABLES
OBJETIVAMENTE

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

Disefio de un sistema de
comunicacion que permita la
articulacion de la informacion
adecuada entre todos los
departamentos que comprenden
la administracion y las
facultades de la UCACUE y
que evite los procesos
burocréaticos.

En un lapso de 4 meses el disefio del
sistema de comunicacioén estara
100% realizado.

*Flujogramas de proceso de la
informacién.

*Informes periddicos de los
avances en el disefio.
*Informe de pruebas previas
que permitan constatar la
validez del sistema.

Se dispone de los recursos
tecnoldgicos, econdmicos y
humanos para el disefio del
sistema.

Implementacion del sistema de
flujo de comunicacion
involucrando a los
profesionales del Departamento
de Comunicacion e
incorporacion de expertos de la
Facultad de Ingenieria de
Sistemas.

En un lapso de 8 meses el sistema de
comunicacion estara implementado
en un 100%.

*Informe de los jefes
departamentales y de las
distintas facultades sobre el
correcto funcionamiento del
sistema.

*Reportes individuales sobre
problemas encontrados.

Se cuenta con la autorizacion
de las autoridades
competentes para la
implementacidn del sistema.

Evaluacion del sistema de
comunicacion implementado
por medio de una matriz de
cumplimiento disefiada para tal
efecto.

En un lapso de 12 meses la
evaluacion al sistema de
comunicacion estara ejecutada en un
100%.

*Reporte de los resultados de
las evaluaciones realizadas.
*Informe que detalle los
beneficios del sistema
implementado.

Se dispone de una matriz de
cumplimiento previamente
disefiada.

91




OBJETIVO ESTRATEGICO 5: SUGERIR EL DISENO, IMPLEMENTACION Y EVALUACION DE MANUALES DE FUNCIONES
PARA LOS DISTINTOS DEPARTAMENTOS Y FACULTADES DE LA UCACUE, QUE AYUDEN A LA ASIGNACION CLARA DE
LAS TAREAS ENCOMENDADAS.

ACTIVIDADES

INDICADORES VERIFICABLES
OBJETIVAMENTE

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

Elaboracion de Manuales de
Funciones y Procedimientos
para los distintos
departamentos y facultades,
que ayude a la identificacion
clara y precisa de las tareas
asignadas.

En un lapso de 4 meses los disefios
de los Manuales de Funciones y
Procedimientos estaran concluidos
en un 100%.

*Informe de comisiones sobre
los borradores de los manuales
presentados.

*Acta de recepcidn por parte
del Juridico.

*Informes aprobatorios por
parte de la comision de Etica,
Procuraduria y Talento
Humano.

Se dispone de los recursos
humanos para el disefio de
los Manuales de Funciones y
Procedimientos.

Implementacion de Manuales
de Funciones y Procedimientos
a través de una socializacion
con todos los funcionarios, que
recoja sugerencias de mejoras
que contribuyan a depurar
asignaciones y procedimientos.

En un lapso de 8 meses los Manuales
de Funciones y Procedimientos
estaran implementados en un 100%.

*Manuales de Funciones y
Procedimientos con el aval de
las autoridades
correspondientes.

Se cuenta con la autorizacion
de las autoridades
competentes para la
implementacion de los
manuales.

Evaluacion del conocimiento
de los colaboradores, su nivel
de compromiso con las tareas
asignadas (nivel individual y
general), asi como los
resultados organizacionales a
partir de la implementacién de
los Manuales.

En un lapso de 12 meses la
evaluacion de la implementacion de
los Manuales de Funciones y
Procedimientos estara ejecutada en
un 100%.

*Informe de la evaluacion
realizada.

*Informe de sugerencias para
mejorar.

Existe el compromiso por
parte de todos los
colaboradores de la
UCACUE para participar en
los procesos de evaluacion.

Elaborado por: Walter Crespo

92




5.7. Cronograma de activid

Tabla 15.
Cronograma de activid

ades

ades 2018

Alcance y
Logro de la
Propuesta

Enero
Febrero

Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio

Agosto

Septiembre

Octubre
Noviembre

Diciembre

Presentacion
de la
propuesta al
Consejo
Directivo

Aprobacién
de la
propuesta

Ejecucion
de la
propuesta

Evaluacion
de los
resultados

Elaborado por: Walter Crespo

5.8. Presupuesto

5.8.1. Presupuesto para el componente 1: aula audiovisual y laboratorios.

Tabla 16.

Presupuesto para el componente 1: aula audiovisual y laboratorios.

Seleccién de funcionario de
Representacion General del
Aula audiovisual y
laboratorios de la UCACUE

*Salario mensual de $600,00
a mas de sus labores ya
establecidas en la
universidad, multiplicado por
seis meses de trabajo.
*Implementos y suministros
mensuales para su oficina

$3600,00

$200,00

Asignacién de persona que
recepte el ingreso de las
personas al aula y
laboratorios

*Salario basico de 378,00 y
beneficios de ley,
multiplicado por seis meses
de trabajo.
*Implementos y suministros
mensuales que necesite

$2268,00

$300,00

Creacion de un plan de
convivencia dentro del aula 'y
los laboratorios

*Impresion plotter del
convenio para exponerlo
dentro de las instalaciones

$200,00

$6268,00

Elaborado por: Walter Crespo
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5.8.2. Presupuesto para el componente 2: personal capacitado.

Tabla 17.

Presupuesto para el componente 2: personal capacitado.

Anunciar en la Bolsa de
trabajo sobre la vacante para

*Pagar al portal en donde se

capacitador en uso de TIC publicara el anuncio, en un $120,00
para Establecimientos de lapso de tres dias
Educacién Superior
*Salario mensual de $950,00
Contratar personal capacitado y beneficios de ley, $5700 00
en uso de TIC multiplicado por seis meses '
de trabajo
$5820,00

Elaborado por: Walter Crespo

5.8.3. Presupuesto para el componente 3: convenio de cuidado de los

recursos.

Tabla 18.

Presupuesto para el componente 3: convenio de cuidado de los recursos.

$0,50 ctvs.
*Impresion A4 del convenio
Disefiar un convenio de para registrarlo en las actas
cuidado de Ios_recursos de *Impresi6n plotter del $40,00
trabajo. .
convenio para colocarlo en las
instalaciones.
$40,50
Elaborado por: Walter Crespo
5.8.4. Presupuesto para el componente 4.
Tabla 19.
Presupuesto para el componente 4. Disefio plan de comunicacion.
Disefio de un sistema de *Implementos y suministros
R . $100,00
comunicacion. mensuales para el disefio.
Implementacion del sistema *Inversién en publicidad,
. Lo $500,00
de flujo de comunicacion. flyers, pancartas, correos, etc.
Evaluacion d_el sistema de *Papeleria, oficios. $50,00
comunicacion.
$650,00

Elaborado por: Walter Crespo
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5.8.5. Presupuesto para el componente 5.

Tabla 20.

Presupuesto para el componente 5. Elaboracién manual de funciones

Elaboracién de Manuales de

*Implementos y suministros

Funciones y Procedimientos. mensuales para su oficina $300
Implementacion de Manuales - L -
. S Inversion en publicidad,
de Funciones y Procedimientos $500,00
. AT flyers, pancartas, correos, etc.
a través de una socializacion.
Evaluacion de la
implementacion de los *Papeleria, oficios. $50,00
Manuales.
$850,00

Elaborado por: Walter Crespo

5.8.6. Presupuesto total.

El presupuesto final, sumado de lo que se requerird para cumplir con los

tres componentes establecidos sera de $13.718,50.
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CAPITULO 6
CONCLUSIONES
El presente trabajo ha llegado a las siguientes conclusiones:

Mediante el modelo CLIOUNing se pudieron analizar dos etapas de
cambios en el clima organizacional de la Universidad Catélica de Cuenca.
Luego de las evaluaciones se determin6 que se habia subido un punto en
una escala de 7; de tal manera que la situacion original promedio era de 4,8
mientras que casi una década después de los procesos de evaluacion, se
lleg6 a 5,8.

Antes de las evaluaciones a la UCACUE, la dimension ‘“gestion
institucional” se encontraba en 4,5 sobre la escala de 7, en el presente afio
esta misma dimension se encuentra calificada con 5,9 en la misma escala.
Los aspectos que acompafian a esta dimension han permitido este notable
cambio. Asi pues, el aspecto “reconocimiento” tenia una puntuacién de 4,1
y hoy tiene 5,6. El aspecto “pertenencia” tenia 5,3 y ahora 6,3;
“planificacion institucional” estaba puntuado con 4,2 y actualmente con 6,1;
“trabajo definido y estructurado” con 4,6 y en la actualidad con 5,8.

Asi mismo, se puede notar un gran progreso en “retos individuales”. Afios
antes de las evaluaciones estatales, esta dimensidon estaba calificada con 5,2
sobre escala de 7, en la actualidad obtiene un puntaje de 6.0. De igual
manera, los aspectos que determinan esta dimension han permitido el
progreso de la misma, y del clima organizacional de la institucién.
Adaptacién antes de las evaluaciones calificaba con un 5,2 y hoy tiene 6,1;
“estandares de desempefio” alcanzaba a 5 y en la actualidad 6; “desarrollo

de habilidades” y “conocimientos” un 5,3 y actualmente 6,1.

Sin embargo, una de las dimensiones del clima organizacional, la
“interaccion”, no ha tenido gran progreso. Se observa un aumento de 4,8 a
5,5 en la escala de 7. Esto se debe a los aspectos que estan implicados en

esta dimensién. El “reconocimiento del trabajo grupal” mejor6 a 5,1, el
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“orgullo de pertenencia” a 6,7, los “recursos de trabajo” a 50 y la
“informacion y la comunicacion fluida” a 5,2. La dimension “interaccion” y
cada uno de los items que la integran evidenciaron una mejoria de menor
grado que las otras dimensiones. Al momento de efectuarse el analisis se
determind que el personal de servicios, los docentes y el personal
administrativo, en ese orden, fueron los que tuvieron una percepcion menor
con respecto a la mejoria en la dimension sefialada, mientras que el acceso a
los recursos de trabajo (tecnoldgicos, informaticos, humanos o materiales)
se constituyé en el item de la dimension “interaccién” que tuvo una

percepcion menos positiva.

En el grupo focal se reafirmé que el clima organizacional tuvo una
transformacion importante a partir de las evaluaciones implementadas. Sin
embargo, los participantes aclararon que esta no se debid exclusivamente a
las evaluaciones, sino que influyeron los procesos establecidos al interior de
la propia comunidad universitaria. A su vez, factor determinante en la
consecucion de los objetivos planteados fue el liderazgo ejercido por el
Rector de la UCACUE, de estilo participativo y que ha influido en los
lideres departamentales. Por su parte, los retos individuales se originarian,
parcialmente, en las disposiciones emitidas por el érgano de control, pero,
al final, son las decisiones voluntarias las que constituyen el punto de
inflexion en los procesos de mejoramiento. Finalmente, se habld de la
necesidad de fortalecer lo alcanzado, por lo que se plantearon estrategias:
capacitaciones continuas en distintas areas y dirigidas a todos los
colaboradores, mejoramiento de las vias de comunicacion entre todos los
compaferos, generacion de manuales de funciones y desarrollo de procesos

de socializacion.
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CAPITULO 7
RECOMENDACIONES

Con base en los resultados obtenidos en el presente estudio se recomienda

lo siguiente:

e Efectuar un analisis constante, siguiendo para ello el mismo modelo
CLIOUNInNg. Luego de los actuales resultados del CEAACES es importante
que la institucion no pierda de vista los objetivos educativos y organizativos
planteados y que se constituya como una practica recurrente el seguimiento
de la calidad en cada una de las esferas de la UCACUE, esto con el fin de
mantener o aumentar las puntuaciones obtenidas, ademas de no desviar los
logros alcanzados en cada una de las dimensiones del clima organizacional.
Los resultados alcanzados deben ser entendidos como un punto de partida y

no como el fin de un proceso que ha comenzado a dar sus mejores frutos.

e Pese a que “gestion institucional” es una de las dimensiones con mejores
puntuaciones y progreso, se recomienda trabajar algunos de sus aspectos,
como son “reconocimiento” y “trabajo definido y estructurado”, de manera
que, en conjunto, permitan lograr la maxima puntuacion a la escala.
“Gestion institucional” no debe involucrar Unicamente a directivos y
autoridades, sino que debe ser un tema que interese a cada uno de los
funcionarios de la institucion. Futuras investigaciones podrian contribuir a
seguir el continuo perfeccionamiento llevado a cabo en la gestion
institucional de la UCACUE.

e Por otro lado, al ver que “gestion institucional” y “retos individuales” son
las dimensiones del clima organizacional que han progresado notoriamente
durante los ultimos afios de la Universidad Catolica de Cuenca, no es

recomendable intervenir en estos aspectos por el momento.

e Desarrollar estrategias que permitan trabajar la dimension “interaccién”,
misma que no ha podido obtener una puntuacion tan alta como las

anteriores, debido a la parcial gestion de los recursos de trabajo, los que son
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muy importantes en el desempefio docente. De esta manera, el proceso de
categorizacion y acreditacion de la universidad podré establecerse con
mejores resultados que el mismo CEAACES reconozca a nivel local y
nacional dentro del sistema de educacidn superior. A través de la propuesta
se contribuira a fortalecer la interaccion entre los funcionarios de la
UCACUE, la misma que, pese a haber evidenciado una mejoria
significativa en relacion a fechas anteriores a las evaluaciones, es la
dimensidn percibida por los funcionarios como la de menor mejoria. El
disefio y la consiguiente implementacion de la propuesta traeran consigo
que el clima organizacional de la UCACUE alcance niveles 6ptimos y que,
por ende, los objetivos planteados por autoridades y demas funcionarios se
cumplan, lo que redunda en beneficio de estudiantes y demas miembros de
la comunidad educativa.

A partir de los resultados obtenidos en el grupo focal, se sugiere
implementar en todos los departamentos que componen las distintas
facultades de la UCACUE procesos de mejoramiento continuo enfocados en
el fortalecimiento de conductas participativas y comprometidas de manera
fehaciente con los objetivos institucionales; esto a través de un sistema de
comunicacion eficiente y en constante revision. A su vez, para fortalecer el
clima organizacional se sugiere desarrollar capacitaciones continuas, tanto
para docentes como administrativos, asi como el disefio e implementacion
de un manual de funciones con especificaciones precisas y realistas para

agilizar los procesos.
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ANEXOS

Anexo 1: Valores originales de los items de origen para cada dimension

Antes de las
evaluaciones

Después de las
evaluaciones

Dimensiones Items de origen 1odia] DESVIaCION | T Desviacion
estandar estandar
01 somos reconocidos por nuestra gestion de la calidad 4,1 1,8 5,6 1,2
GESTION 02 pertenezco a un buen equipo de trabajo 5,3 1,4 6,2 0,9
INSTITUCIONAL |03 se cuenta con una planificacion institucional que guia nuestras actividades | 4,2 1,8 6,0 1,1
05 el trabajo esta claramente definido y estructurado 4,6 1,7 5,8 1,2
Promedio de la dimension 4.5 1,4 5,9 0,9
19 nos adaptamos rapidamente a las nuevas situaciones 5,2 1,5 6,1 1,0
FNEE;FIC\)/SIDUALES 20 mantenemos altos esténdart_es_ de desempeﬁo_ _ 5,0 1,6 6,0 1,1
27 desarrollamos nuestras habilidades y conocimientos 5,3 1,5 6,1 1,0
Promedio de la dimension 5,2 1,2 6,0 0,8
04 el personal es reconocido en proporcion al trabajo desempefiado 4,0 1,8 5,1 1,6
07 estamos orgullosos de pertenecer a la Institucion 6,2 1,2 6,7 0,7
INTERACCION 25 tenemos los recursos necesarios para hacer bien nuestro trabajo 4.5 1,7 5,0 1,6
34 la informacién y la comunicacion fluye oportuna y directamente 4,4 1,7 52 15
Promedio de la dimensién 4,8 1,2 55 1,0
4,8 1,2 5,8 0,8
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Anexos 2: Cuestionarios aplicados

Numero de Cédula o pasaporte

UCACUE- UCSG

CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE LA UCACUE @

Departamento de Talento Humano

REC

B

Se solicita respetuosamente a usted flenor el siguiente cuestionarko de diagndstico del I g
de la UCACUE con el propdsito de conocer el impacto que han tenido las evaluaciones del CEAACEs.mo

misma evaluacion se realizard por dos ocosiones, rozén por la cual, solicltamas nos haga conocer su numero
de cédula o pasaporte para emparejar ka informacion, Se garantizara absoluta reserva,

CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO
En nuestra bisqueda de oportunidades de mejora continua, le pedimos nos ayude a conocer la

opinién que usted tiene sobre nuestra institucién. Responda a este cuestionario, evaluando cada
aseveracion en una escala del 1 al 7, siendo 1 totalmente en dmmo’do@

iMuchas gracias por su colaboracidn!

Yo siento que en la Institucion...

y 7 totalmente de

PA 1 Totdrmets an oot

£n desareerlo

) 4 omsacueo

&1 Migunsnlbom

Wi i de acuside

Do soverda

N Totsmense de sutrds

01 somos reconocidos por nuestra gestion de ta
calldad

@

* 02 pertenezco a un buen equipo de trabajo

03
=

wr

~

» 03 se cuenta con una planificacion institudonal

que guia nuestras actividades

53
-

ww

&l

w

~

04 el personal es reconoddo en proporcién al
trabajo desempefiado

05 el trabajo esta claramente definido y
estructurado

06 todos participamos en las decisiones tomadas

07 estamos orgullosos de pertenecer a |a
Institucion

08 a veces no estd claro quién tiene la autoridad
formal para tomar una decision

09 estoy altamente comprometido con las metas
de la Institucién

10 tengo un sentimiento de busqueda de mejora
continua de mi desempedio personal

11 no se confia en las decisiones Individuales, casl
todas las cosas son verificadas

12 nos esforzamos por mejorar nuestro
desempeio

13 se nos reconoce por nuestra contribucién
individual

Q006 Qge e e o

’
-

14 cuando tengo una tarea dificil, puedo contar
con |a ayuda de mis compafieros

®

G 0 6@ 666 e Q 6@ @ ®
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UCACUE- UCSG Departamento de Tale

@

= 15 no hay suficiente estimulo y reconodmiento
por el trabajo bien hecho

= 16 estd claro lo que se espera de nuestro trabajo

» 17 tenemos un sistema de promocidén que ayuda
al crecimiento profesional del personal

= 18 nuestra productividad se ve afectada por las
deficiencias en la gestién de la direccion

« 19 nos adaptamos ripldamente a |as nuevas

sltuaclones

20 mantenemos altos estindares de desempeiio

21 no existe personal leal a la institucion

22 estamos orguliosos de nuestro trabajo

23 no conflamaes lo suficiente entre nosotros

mismos

¢ 24 todos tenemos un mismo propdsito
institucional

» 25 tenemos los recursos necesarios para hacer
bien nuestro trabajo

* 26 el personal es productivo

* 27 desarrollamos nuestras habilidades y
conocimientos

» 28 en algunas situaciones, no he estado
claramente seguro de qulen es mi jefe

* 29 no soy blen visto por mis superiores sl cometo
un error en mi gestion

= 30 entendemos las copacidades de cada uno de
nuestros compaferos

= 31 nuestra filosofia enfatiza que el personal
deberia resolver sus problemas por si misma

* 32 los reconocimientos y estimulos exceden las
presiones y criticas recibidas

* 33 nos esforzamos por entender las necesidades
de nuestros estudiantes y demas clientas

* 34 la Informacién y Ia comunicacidn fluye
oportuna y directamente

= 35 no me importa lo que pase aqui

« 36 el personal no astd identificado con la
Institucidn

« 37 el personal no estd orgulloso de su desempefio |

S

P
-
~

(D ¢

*lnin|s

-
~
s
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w
=a
~

R0 E060EEGEE N @6
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w
o
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o
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00
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w
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w
o
-

w
i
w
o
~

+ Considero que &l ambiente laboral en el cual me
desempefio es bueno @ 1

* Me siento satisfecho con el estilo de liderazgode (X)) 1
mis superiores

« No me siento satisfecho con los productos y ®1 23
servicios prestados en la Institucién

* Percibo una buena calidad del servicio ofrecido en @ 1 23

La Institucion
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UCACUE- UCSG Departamento 8% 1

CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE LA UCACUE
Hace algunos dias usted participd de la evaluacion diagnastica actual del elima arganizacional institucional;
en razon de ello es que se le solicita una segundo evaluacion, esta vez en funcidn de su conacimiento histdrico
de la UCACUE, para que califique los mismos items de lo que usted considera sucedia anteriormente ol afio
2008, es declr, cdmo era el climo organizacional universitario antes de los evaluaclones que realizé el CEAACES
en nuestra universidad.
Ndmero de Cédula o pasaporte.

CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO ANTES DEL 2008

A continuacién, se formulan aseveraciones que usted debe evaluar en una escala del 1 al 7, siendo 1

hulmammdmwm!o@ y7 mulmdumﬁo@m aquello que considera sucedia antes
de las evaluaciones del CEAACES en nuestra universidad.

iMuchas gradlas por su colaboracién!

Antes de las svaluaciones que el CEAACES realizd en
nuestra institucion, yo sentio que...

En decacuerda

Ll IR L
W an o desacuerto
S W a0 o etro

O acurdo
N Tatsirents de scierso

V| a0 de scveo

« 01 éramos reconocidos por nuestra gestion de la
calidad

« 02 perteneciamos a un buen equipo de trabajo

« 03 se contaba con una planificacién institucional
que guiaba nuestras actividades

= 04 el personal era reconocldo en proporcion al
trabajo desempeniado

« 05 el trabajo astaba claramente definido y
estructurado

* 06 todos participdbamos en las dedsiones
tomadas

» 07 estdbamos orgullosos de pertenecer a la
Instituclén

« 08 veces no estaba claro quién tenia la autoridad
formal para tomar una decisién

« 09 yo estaba altamente comprometido con las
metas de la Institucién

« 10 yo tenia un sentimiento de bisqueda de
mejora continua de mi desempeiio personal

* 11 no se conflaba en las decisiones individuales,
casi todas las cosas eran verificadas

*+ 12 nos esforzabamos por mejorar nuastro @12 8 & 867
desempefio

= 13 se nos reconocia por nuestra contribucidn @2 273 45 67
Individual

* 14 cuando tanfa una tarea dificil, podia contar con @:1 20 3 AEE e
Ia ayuda de mis compafieros
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UCACUE- UCSG

Departamento de Talento Humano

15 no habia suficlente estimulo y reconocimiento
por el trabajo bien hecho

7O

16 estaba daro lo que se esperaba de nuestro
trabajo

3

7 ©

17 tenfamos un sistema de promocién que
ayudaba al crecimlento profesional del personal

el

18 nuestra productividad se veia afectada por las
defickencias en la gestidn de la direccién

~
4

19 nos adaptdbamos rapidamente a las nuevas
situaciones

® 6 Q6 06

~

20 manteniamaos altos estindares de desempefio

21 no existia personal leal a la Institucidn

22 estdbamos orgullosos de nuestro trabajo

32X 0:

23 no confidbamos lo suficiente entre nosotros
mismos

S e AN

)%

NINININ

E AR R

;oo

24 todos teniamos un mismo propdsito
institucional

~

&

o

25 tenfamos los recursos necesarios para hacer
bien nuestro trabajo

@ ©

26 el personal era productivo

2%

27 desarrolldbamos nuestras habilidades y
conocimientos

28 en algunas situaclones, yo no estaba
claramente seguro de quian ara mi jefe

29 yo no era blen visto por mis superiores sl
cometia un error en mi gestidn

30 entendiamos las capadidades de cada uno de
nuestros compafieros

31 nuestra filosofia enfatizaba que el personal
debia resolver sus problemas por sl mismo

32 los reconocimientos y estimulos excedian las
presiones y criticas recibidas

33 nos esforzabamos por entender las
necesidades de nuestros estudiantes y demds
clientes

34 la informacién y la comunicacién fluia oportuna
y directamenteo

35 a mi no me importaba lo que pasaba aqui

36 el personal no estaba identificado con fa
Institudién

-

37 el personal no estaba orgulloso de su
desempedio

G E 608660

QG @ e 6 006 6 6 060 @ ¢ CEEE G

Considero que el ambiente laboral en el cual me
desempefiaba era bueno

~

Me sentfa satisfecho con el estilo de liderazgo de
mis superiores

1
® 1

No me sentia satisfecho con los productos y
servicios prestados en la Institucion

) 1

~N

~

Parcibia una buena calidad del servido ofrecido en
la Institucién

® 1

G © @@

0 o do

~
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Anexo 3: Respuestas de los participantes al grupo focal

1. ¢Qué elementos en la evaluacion del CEAACES han influenciado para esta
mejora?
Abg. Sazkya Palomeque
Las herramientas de control, la normativa. Primero, ellos hicieron una
evaluacion del estado de las universidades para reactivarse dentro del modelo de
universidades de tercer nivel. Esto se hizo a través del CES, que tiene una
especie de rectoria externa. Pero estoy de acuerdo que el proceso de educacion
mejoro mediante el modelo que implement6 el CEAACES. Hay que apuntar que
esto  coincidié con el cambio de rectores. Obviamente, la gestion de la
administracion tiene que ir siempre de la mano con la politica publica, por lo que
yo considero que esto permitio la mejora institucional e implementar el sistema
con una administracion eficiente.
Ing. Celio Andrade

Trabajamos en el departamento de Capacitacion Docente. Desde mi
punto de vista, el hito lo pone la regulacion que hace el CEAACES, a través de
la posibilidad de generar cambios significativos en las universidades. De hecho,
este organismo regulador y controlador les coloc6 una camisa de fuerza a las
universidades para que todas, sometidas a un mismo instrumento de mejora de
evaluacion, tengan un norte, una direccion en busca de la mejora de la calidad de
la educacion superior.

No debemos dejar de lado también algunos elementos subyacentes que
nacen precisamente de ese hito, de este inicio de regulacion, uno de los cuales
seria la gestion de la administracion en si mismo de todas las universidades.
Porque muchas universidades e instituciones en su intento también han
colapsado y a lo mejor no alcanzaron porque no encontraron en el camino una
mano que lideren estos proceso que son sumamente duros, desde el punto de
vista humano, desde el punto de vista econoémico, financiero, es decir se requiere
una transformacion en orientarle a la educacion con otro sentido, un sentido
mucho mas cientifico, en donde generemos personas que tengan mucho mas
criterio para resolver los problemas cotidianos en el contexto que estamos

instalados.
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Por suerte, en el caso de nuestra Universidad, encontramos la mano de un
lider que siempre nos ha dirigido bien, que paralelamente a la gestion, digamos
asi, de este ente de gobierno llamado CEAACES, viene de la mano también de
la propia gestion de la Universidad Catolica de Cuenca. Hay muchos elementos
que deberiamos considerarlo también, porque de pronto esas decisiones, que son
acertadas en su momento, generaron ese clima organizacional apropiado para
que las personas se vayan empoderando y responsabilizando de sus deberes, de
sus quehaceres y, de pronto, esto pasa a constituirse en la convergencia de las
intenciones de todos quienes trabajamos en la institucion. Cuando queramos
visualizar nuestro clima laboral, tendriamos que reconocer aspectos propios que
se fueron generando para poder fortalecer esos procesos que vinieron desde
afuera.

Ing. Johana Chitacapa.

Soy asistente administrativa y en referencia al clima organizacional, realmente
este ha cambiado desde la primera vez que la Universidad tuvo su evaluacion y
eso influye para que ahora tengamos una mejor categoria. La Universidad ha
dado un cambio radical no solo en el tema organizacional sino también en los
procesos que desarrolla para que estos se lleven a cabo, aparte, obviamente, de
las normas que nos pone el CES, los reglamentos, los estatutos que ellos quieren
que cumplamos, revisados y evaluados por el CEAACES. Creo también que la
universidad influye y crea sus propios procesos para estar acordes a lo que ellos
quieren que cumplamos.

Ing., Viviana Villavicencio.

En base a su explicacién dada aqui, puedo decir que si, gracias a la regulacion
que se viene dando por el CEAACES, y gracias a los procesos que se
implementaron en la Universidad, se ha visto una mejora, y que con los datos y
los nimeros se esta demostrando que ha habido una mejora. En tal caso, se
necesita de una mejora continua y me imagino que, no solamente a partir de las
evaluaciones del CEAACES sino de todas las autoridades y de los que
formamos parte de la Universidad, porque es un trabajo que va de la mano entre
todos. Estoy de acuerdo con los numeros que se muestran; claramente se ha

logrado una mejora institucional.
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Ing. Xavier Peralta

Con respecto a la percepcién organizacional, si ha habido una mejora continua
después de la intervencién del CEAACES. Esto ha obligado a la institucién a
tener un crecimiento en los procesos, en la planificacién, no solo en lo
administrativo sino también docente ya que han obligado que se vayan
preparando para entregar una educacién de calidad, una educacién de primera
gue nos permita alcanzar una categoria “A” a la que todos estamos encaminados.
Hay una intervencion muy buena por parte de las autoridades, no solo de la
cabeza principal sino también de los diferentes departamentos que han ido
mejorando continuamente.

¢De qué manera han influenciado estos cambios organizacionales con el
nuevo liderazgo Institucional?

Abg. Sazkya Palomeque

Primero ha sido proactiva, si medimos los indices que usted nos indica, se nota
positiva. Hay que cambiar y lo importante es hacer un diagndstico a través de un
FODA, para determinar las deficiencias que se mantienen. Si el incremento ha
sido tan positiva durante este tiempo, considero que la administracion ha sido
positiva en los proceso. En cuanto al factor organizacional, yo pensaria que con
ese diagnostico podria determinarse que todavia tenemos falencias muy fuertes.

Yo pienso que hay ciertos mandos medios que deberian optimizar un
nivel de gerencia, sobre todo en el area que seria la docencia, dirigiéndome a los
Decanos. El factor administrativo tiene claro el panorama con la gente, con los
procesos, pese a que hay mucha gente que esta dentro de la institucion que no
tiene el conocimiento sobre aquello que se debe conseguir, sobre lo que tiene
que hacer; entonces, por tanto, no se puede medir por resultados, sino es medible
de 8 horas laborables, pero no con resultados.

En lo organizacional, tenemos que dar un servicio de calidad en lo
educativo, lo que deberia mejorar a través de capacitaciones que contribuyan a
conseguir el verdadero objetivo que tiene el CEACACES. En cuanto a gerencia
académica y administrativa, estas deben ir a la par de la evaluacion.

Ing. Celio Andrade
Pensemos nosotros en que los procesos de cambio requieren generar liderazgos;
ese es el objetivo. Si podriamos calificar el estilo de liderazgo diriamos que en la

actualidad hay uno de tipo participativo. Se busca ir generando los procesos, ir

119



mejorando los procesos; siempre estamos buscando la opcion de la mejora
continua y es asi como hemos ido de alguna manera fortaleciendo las diferentes
areas: la docencia, la investigacion, la vinculacién con la comunidad vy, de
hecho, la gestién universitaria. Entonces, el liderazgo tiene mucha incidencia,
mucha influencia sobre los resultados alcanzados como institucion.

Ing. Johana Chitacapa.

Si, concuerdo con la estructura jerarquica que se maneja ahora, es mas amplia,
mientras que era mas complicada la que manejabamos cuando recién empezaba
el proceso de acreditacion. Esos organismos jerarquicos han ejercido ese
liderazgo de que se habla aqui, que han hecho que vaya cambiando lo
organizacional desde la parte més baja a la mas alta. Méas bien ha sido como una
guia para alcanzar los procesos.

Ing. Viviana Villavicencio.

Ha influenciado en una forma constructiva, pero como los mismos nimeros nos
indican, aun estamos un poco bajos; yo creo que hay mucho que trabajar dentro
de la institucion, a lo mejor cambiar los procesos, siempre enrumbados en una
mejora continua.

Ing. Xavier Peralta

El cambio ha sido positivo. El liderazgo, desde la propia cabeza, ha influenciado
a los diferentes lideres departamentales. VVeo que los procesos que se manejaban
antes tenian muchas falencias; ahora, en cambio, se ha tratado de ir mejorando
en cada uno de los procesos, tal vez advirtiendo a cada uno de los subalternos a
tomar sus propias decisiones y que eso es muy bueno para encaminar y no
entorpecer los procesos, poder sacar resultados para cada departamento. Todo
esto considero que es muy bueno para la institucion.

Lic. Adrian Sanchez.

Vengo trabajando en la Institucion més de 14 afios y he estado vinculado con el
area de comunicacion. Con lo que acaban de decir, se ha podido observar que ha
habido una incidencia del CEAACES y también del liderazgo que se ha tenido.
Hay mas acceso por parte del rectorado, hay mas democracia, hay méas procesos,
se puede llegar directamente. Anteriormente era una linea directa, o sea, habia
autoritarismo desde el régimen rectoral, ahora es mucho mas versétil. Las
buenas ideas que tiene cada uno de los funcionarios son consideradas. Se

adelantan algunos procesos; en lo general, ha sido muy positivo.
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3. A nivel personal, ¢sus actuales retos responden a los estandares del
CEAACES o a las oportunidades institucionales?
Abg. Sazkya Palomeque
Los estandares del CEAACES nos ponen ciertos limites. La institucion, por lo
general, no da las oportunidades, sino mas bien -yo pienso-, es el desarrollo
personal el que se va viendo de acuerdo a la necesidad del profesional, en
desenvolverse mejor en su trabajo dentro de la institucion o en pro de los
estudiantes. Yo, de mi parte, estoy mas de acuerdo en que, mas que un tema
institucional o estatal, es personal.

El profesional, en forma personal debe buscar la manera de mejorar, no
solo en conocimiento, sino también en la experticia, en sus labores diarias. Las
oportunidades, la institucion si las brinda: capacitacion externa, interna,
postgrados, maestrias, cursos profesionales, etc. Lo hacemos dia a dia de forma
personal y si existe una oportunidad, a nivel de la institucion, de que se oferte
algun tipo de programa también se toma en cuenta. Pero a mas de las exigencias
producto de las evaluaciones del CEAACES, ha sido netamente a nivel
motivacional personal.

Ing. Celio Andrade

Inicialmente estuvimos congelados; parece que el golpecito del CEAACES nos
despertd a todos los profesionales, sobre todo a quienes nos dedicamos a la
docencia, porque se convirti6 en wuna exigencia, cursar maestrias,
especializaciones, mejorar nuestras condiciones profesionales para poder
articular los procesos sustantivos de docencia, investigacion y vinculacion en
busca de la mejora de la calidad de la educacion.

Después de esto, la institucion también se fue fortaleciendo y generando
los procesos y las oportunidades para que los docentes vayan perfeccionando los
conocimientos para poder articular los procesos sustantivos antes mencionados.
Esto permitié mejorar a nivel personal, como docente e institucion a la vez, con
el fin de lograr la acreditacion y la re-categorizacion de las facultades y la
universidad. A partir de esto, se van formado habitos y como ya se ha cumplido
con la mision, ya no hay exigencias; sin embargo, se va creando una cultura de
este proceso de mejora continua, de este paradigma, de esta forma de pensar por

parte de quienes hacemos la Universidad Cat6lica de Cuenca y siempre
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precisamos nosotros de prepararnos mas para darnos mejores oportunidades
dentro de la institucién vy fortalecer ese proceso llamado docencia.

El llamado es a la investigacion, a la capacitacion, a la formacion
continua, a fortalecer esos espacios de vinculacién, entre otros. Entonces, nos
despertamos, nos descongelamos, cumplimos con los requisitos, luego todo es
personal, son retos propios para ir mejorando cada dia para generar y entregar un
mejor producto a los estudiantes.

Ing. Johana Chitacapa.

Yo opino que es mas a titulo personal, las personas buscan su crecimiento
profesional y mas tarde van concatenadas a oportunidades laborales que les
ofrecen. Esto quiere decir, buscar una mejor categoria, mejora salarial y
naturalmente mejorar las condiciones laborales del trabajador.

Ing., Viviana Villavicencio.

Yo pienso también que es algo méas personal, si bien todas estas necesidades han
surgido en base a los procesos que nos impuso el CEAACES, que luego
desencadena en una necesidad institucional y nosotros, como empleados de la
institucién, tenemos que limitarnos a seguir esa misma cadena. Sin embargo,
hay que puntualizar que los retos son mas personales y, si tomamos en cuenta las
exigencias hechas por los organismos, se ha dado méas oportunidades a los
docentes que a los administrativos, quienes deberian ser tomados en cuenta y
recibir el apoyo de la misma manera.

Ing. Xavier Peralta

Creo que en el &mbito personal, la Universidad nos ha permitido tomar nuevos
rumbos, prepararnos mejor para aportar de mejor manera con nuestros
conocimientos, mejorar procesos en el campo en que nos estamos
desempefiando y fortalecer los departamentos y areas a través de una
planificacion correcta, al tiempo que promovemos una mejora continua. Los
retos son mas personales y no por una obediencia a la institucién o a los
organismos de control.

Lic. Adrian Sanchez.

Quisiera acotar algo méas sobre el tema tratado, la superacion debe ser personal
pero debe ser respaldada y apoyada por la institucion. Deben crearse procesos de

capacitacion continua enfocados no solamente en los docentes sino también en
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los administrativos. Necesitamos muchas capacitaciones para seguir
incentivando nuestro desempefio laboral, pero que sea a todos por igual.

A nivel personal, ¢sus actuales retos responden a los estdndares del
CEAACES o a las oportunidades institucionales?

Abg. Sazkya Palomeque

Es obvio que le hace falta a la Universidad Catolica de Cuenca una articulacion
creativa con los comparieros, sobre todo en el fortalecimiento entre los distintos
departamentos y aprovechar el conocimiento de todos los comparieros para
trabajar juntos y sacar, no solamente provecho institucional, sino un mejor
producto, tanto en el campo de la investigacion como en el de la academia.

Este aspecto es un punto muy importante ya que permitira trabajar en
coordinacion entre los departamentos y, desde ese punto de vista, ir normando
aspectos que regulen el buen funcionamiento. En consecuencia, es necesario
mejorar las vias de comunicacion entre todos los comparfieros, que
particularmente en nuestra instituciéon no se dan de manera oportuna, lo que
resulta una falencia bastante grande que debe ser mejorada a nivel interno.

Ing. Celio Andrade

Todos los procesos son perfectibles. De hecho, vamos a encontrar dificultades
en el proceso de comunicacion. Seguramente no estamos totalmente organizados
todavia y eso tiene, de alguna manera, una justificacion ya que hemos tratado de
generar los procesos y de hacerlo en una dimension de tiempos muy corta vy,
posiblemente, haya que articular y alinear los procesos con la estructura y
trabajar en la cultura organizacional.

De hecho, la comunicacion, conjuntamente con la cultura organizacional
va a permitirnos un ambiente o un clima organizacional aceptable. Seria
oportuno hacer un analisis de la estructura en general para ver qué es lo que esta
pasando con estos canales y sistemas de comunicacion que deberian fluir, ya
gue hemos reconocido en esta discusion que existe una mejora institucional,
pero en algln lado se estd quedando esa comunicacién, puesto que se califica
como débil, todavia. Habria que incorporar procesos de capacitacion continua en
las areas administrativas, en el &rea docente, buscar de alguna manera articular
los procesos de manera que no haya duplicidad de funciones o duplicidad de
ordenes, ver el nivel de la estructura jerarquica y ver qué es lo que realmente

hace o puede hacer, ver el alcance de cada uno de los departamentos y de las
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direcciones para hacerlos perfectibles y, de hecho, se puedan mejorar todos los
procesos. De lo contrario, se podria hacer un estudio méas amplio y con mayor
profundidad para determinar los elementos que, de alguna manera, estan

frenando esa mejora en este punto.

Ing. Johana Chitacapa.

Desde mi punto de vista, radica en la falta de definicion de procesos a nivel de
autoridades y departamentos, ya que existe duplicidad de tareas y no se conoce,
a ciencia cierta, y en muchas ocasiones, a donde van dirigidas las ordenes. Es
necesario hacer una socializacion con el personal para mejorar el sistema y que
cada uno sepa qué hacer cuando delegan las actividades.

Ing. Viviana Villavicencio.

Estoy de acuerdo con lo que han dicho los compafieros. Primero, hay que
reconocer que es un cambio organizacional que influye mucho en nuestra
cultura; y segundo, no tenemos un manual de funciones y procedimientos, lo que
da a lugar al cometimiento de muchos errores.

Ing. Xavier Peralta.

Tenemos un problema grave que es la comunicacion entre todos los
departamentos y a nivel personal también. Seria bueno ver en qué incide o de
donde proviene esa falencia, para ir mejorando los recursos, tiempos y procesos
gue nos permitan hacer las cosas mas rapido. Seria necesario hacer un estudio
minucioso al respecto.

Lic. Adrian Sanchez.

También coincido con lo expuesto anteriormente; lo que se deberia hacer es
trabajar con los FODAS para que nos ayuden como departamento y a nivel
institucional también. Esto nos permitira entrelazar procesos y tareas, porque no
estan bien definidas y siempre habra algo mas que hacer; lamentablemente, no
esta regulado, lo que dificulta el buen accionar de los funcionarios.

¢ Qué propondrian ustedes para fortalecer el clima organizacional?

Ing. Celio Andrade

Realmente se deberia hacer un anélisis, tanto a la estructura organizacional, asi
como a la cultura organizacional. Hemos reconocido que el liderazgo funciona
bien, es un liderazgo participativo, en donde se dejan espacios a los mandos

medios para que tomen decisiones y den sus aportes, lo que, de hecho, genera
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motivacion, asi lo determina su estudio realizado en donde se demuestra un
grado relevante de motivacion. Pero es necesario para mejorar que tengamos una
mejor organizacion. De hecho, podriamos hacerlo desde la iniciativa de generar
manuales de funciones y procedimientos e ir definiendo la estructura organica y,
sobre todo, socializar todos estos procesos para que sepa la comunidad cuéles
son los cambios y qué es lo que se pretende generar a través de los procesos de
innovacion y que buscan mejorar el ambiente, la estructura, la cultura y todo lo
que tiene que ver con la interrelacion entre las personas que laboramos en la
Universidad Catolica de Cuenca.

Ing. Johana Chitacapa.

Hay que enfatizar en la elaboracion de manuales de funciones y procesos, en los
que se establezcan claramente las actividades de cada funcionario, puesto que
esto trascenderd, también, en la mejora de las relaciones personales entre todos
los compafieros. Seria bueno que, a través de actividades sociales extra
laborales, y por medio de la realizacion de eventos donde se fomente el
compafierismo y se promuevan valores como el respeto, la amistad, entre otros.
Esto nos dara la oportunidad de conocernos entre todos e interactuar de manera
proactiva, al tiempo que se conocen las actividades que cada uno desempefia en
los diferentes departamentos, sobre todo, de aquellos funcionarios que son
nuevos. Asi mismo, se conoceran los departamentos que se van creando.

Ing., Viviana Villavicencio.

Definitivamente, nos hace falta un manual de procedimientos, pero en base a las
necesidades de cada uno de los departamentos y en busqueda de un beneficio
netamente institucional.

Ing. Xavier Peralta.

A pesar que la Universidad si cuenta con un manual de funciones, pero al
pretender abarcarlo todo, lo que se necesita son manuales a nivel departamental
para que se definan bien las actividades que cada trabajador debe cumplir. Es
necesario definir las funciones del jefe departamental y de sus subalternos, pero
mas que nada, las funciones en si del mismo departamento.

Lic. Adrian Sanchez.

Contando con todas las herramientas que acaban de sefialar los compafieros,
podria decirse que estamos trabajando en equipo. Esto nos permitird mejorar

todos los procesos. En lo general, hasta ahora hemos visto solamente trabajos a

125



nivel personal. No existe una coordinacion y un trabajo en equipo. Por eso
considero necesario que se signen funciones claras a todos y cada uno de los
funcionarios en los diferentes departamentos de la Universidad Catolica de

Cuenca.

Abg. Sazkya Palomeque

Tomar como referencia modelos que han desarrollado otras instituciones y que
han dado muy buenos resultados, en virtud de que no existen expertos en
gerencia académica a nivel interno, situacion que, de alguna manera, ha venido
blogueando todos los procesos establecidos en nuestra institucion.

En el &mbito administrativo, de la misma manera, se deben establecer politicas
para mejorar los procesos de capacitacion y acceso a los titulos de cuarto nivel,
que beneficien a nivel institucional y personal, y desde esta perspectiva mejorar
nuestro servicio educativo a la sociedad.

Por otra parte, en lo comunicacional es necesario instaurar procesos y
normas para volverlo méas dinamico y que pueda fluir. Seria oportuno hacer un
diagnostico para determinar las falencias de ciertos procesos que disminuyan esa
brecha que est& causando ciertos problemas en la calificacion final. Mejorar las
relaciones laborales entre estudiantes, empleados, docentes y autoridades para
conseguir eficacia en los resultados. Identificar y mejorar cada una de las
necesidades que tienen los diferentes departamentos para promover un servicio
mas adecuado y éptimo. Hay mucho camino que recorrer y hasta ahora lo hemos
hecho bastante bien.
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