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PRESENTACION SINTETICA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de titulacion tiene como objetivo elaborar un plan de mejoramiento
del clima organizacional para el personal de las unidades administrativas de la
Universidad Tecnoldgica Equinoccial, Sede Santo Domingo de los Tsachilas,

estructurado de la siguiente manera:

En el Capitulo 1 se plantea el problema de investigacion, con su formulacion, objetivos,
justificacion y metodologia utilizada, tiene el propdsito de determinar la necesidad de
elaborar un plan de mejoramiento del clima organizacional como herramienta eficiente
que ayude a fortalecer el nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo de la

Universidad Tecnoldgica Equinoccial Sede Santo Domingo de los Tséachilas.

En el Capitulo 1l se desarrolla el Marco Tedrico Referencial y conceptual, recopilando
informacidn publicada anteriormente por expertos en el tema, sirviendo posteriormente
de utilidad para diagnosticar la situacion actual de la Sede y elaborar la propuesta con

alternativas de solucion al problema detectado.

En el Capitulo 111 se describe el Diagndéstico Situacional de la Universidad Tecnoldgica
Equinoccial Sede Santo Domingo, sus antecedentes histéricos, la descripcion de las

instalaciones, objetivos institucionales, su estructura organizacional.

En el Capitulo IV se detalla el Marco Metodoldgico, la metodologia utilizada para el
desarrollo de la investigacion en base a los antecedentes de la UTE Sede Santo
Domingo, se determina la muestra, y se estructura el cuestionario a aplicar al personal

administrativo.
En el Capitulo V se analiza los Resultados obtenidos en la aplicacién del cuestionario y

se realiza un diagnostico general del clima organizacional total de las unidades

administrativas de la universidad Tecnoldgica Equinoccial Sede Santo Domingo.

Vi



En el Capitulo VI se disefia la propuesta objeto de la investigacion incluyendo el

presupuesto a ser utilizado para su implementacion.

Se presenta las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Vi



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 El problema de investigacion

1.1.1 Problema a investigar

En la observacion inicial se detecta que el personal administrativo que labora en la
Universidad Tecnolodgica Equinoccial, Sede Santo Domingo de los Tsachilas presenta
un bajo nivel de motivacion, los procesos de comunicacion entre los miembros de la
institucion es deficiente, se observa la falta de trabajo en equipo y la carencia de

integracion, factores que inciden en el rendimiento laboral del colaborador.

Para conocer las caracteristicas del clima organizacional existente y con el propdésito de
determinar los problemas y/o las necesidades de la UTE, Sede Santo Domingo de los
Tsachilas se plantea el desarrollo de la presente investigacion; con los resultados
obtenidos disefiar alternativas de solucion a los problemas detectados, los cuales se

plasmaran en el plan de mejoramiento del clima organizacional.

1.1.2 Objeto del estudio tedrico

El objeto de estudio tedrico es la gestion del talento humano en las actividades

administrativas.

1.1.3 Objeto del estudio préactico

La investigacion se efectuara al personal administrativo de la Universidad Tecnoldgica

Equinoccial, Sede Santo Domingo de los Tsachilas.



1.1.4 Planteamiento del problema

e Diagnostico

Actualmente el personal que integra las unidades administrativas de la Universidad
Tecnologica Equinoccial, Sede Santo Domingo de los Tsachilas, presenta
inconvenientes relacionados al clima organizacional, tales como la dificultad en el
proceso de integracion, carencia de comunicacion directa entre colaboradores,
desmotivaciéon en algunos casos, falta de compromiso institucional, situaciones que
pueden inferir en conflictos diversos tanto personales como a nivel grupal, influyendo

en la satisfaccion laboral y disminuyendo la calidad del servicio.

Actualmente dispone de 81 colaboradores que desarrollan actividades administrativas y
de apoyo, los mismos que representan la mayor cantidad del personal en la Sede
universitaria, los cuales requieren que el ambiente laboral retna las condiciones
propicias para garantizar su desarrollo en las funciones encomendadas, sin embargo no
se han evidenciado estudios que permitan identificar el nivel del clima organizacional

en la UTE Santo Domingo.

e Pronéstico

De no aplicarse un plan de mejoramiento del clima organizacional para el personal
administrativo de la UTE Sede Santo Domingo, se puede agraviar el ambiente laboral
de dicha area, minimizando el nivel de satisfaccion del cliente interno y perjudicando el
desempefio de dichos colaboradores, 1o que puede ocasionar una baja en la calidad del

servicio.

e Control del pronostico

Con la aplicacion de un plan de mejoramiento del clima organizacional para el personal

administrativo de la Universidad Tecnoldgica Equinoccial, Sede Santo Domingo de los



Tsachilas, se pretende garantizar un ambiente idoneo para el desarrollo de las
actividades funcionales de dichos colaboradores, generar un nivel aceptable de

satisfaccion laboral y transmitir calidad de servicio.

1.1.5 Formulacién del Problema

¢Cdémo desarrollar un plan de mejoramiento del clima organizacional para el personal
administrativo de la Universidad Tecnoldgica Equinoccial, sede Santo Domingo de los

Tséachilas?

1.1.6 Sistematizacion del Problema

¢Cudles son los conceptos y/o las definiciones que deben incluirse en el marco
tedrico y conceptual?

e (Cudles son los fundamentos metodoldgicos que deben aplicarse para el desarrollar

la investigacion?

e ;Cudles son los resultados que se obtienen en la investigacion?

e (En la discusion de resultados, cuales son las conclusiones y recomendaciones que

se obtendran del estudio pertinente?

e (Qué parametros técnicos se necesitan para estructurar el plan de mejoramiento de

clima organizacional?

1.1.7 Objetivo General

Elaborar un plan de mejoramiento del clima organizacional para el personal de las
unidades administrativas de la Universidad Tecnologica Equinoccial, Sede Santo
Domingo de los Tsachilas, para el afio 2015 — 2016.



1.1.8 Objetivos Especificos

e Elaborar el marco tedrico y conceptual necesario para la elaboracion de la

propuesta.

e Determinar los fundamentos metodolégicos requeridos para el enfoque y estructura

de la investigacion.

e Presentar los resultados fehacientes del proceso de investigacion.

e Redactar mediante un enfoque analitico las conclusiones y recomendaciones

pertinentes.

e Elaborar el plan de mejoramiento del clima organizacional para el personal
administrativo de la Universidad Tecnoldgica Equinoccial, Sede Santo Domingo de

los Tséachilas.

1.1.9 Justificacién de la investigacion

El trabajo de titulacién se lo efectGa con el proposito de ofrecer una herramienta
eficiente que ayude a fortalecer el nivel de clima organizacional del personal
administrativo de la Universidad Tecnoldgica Equinoccial, Sede Santo Domingo de los

Tsachilas, en base a una propuesta de plan de mejoramiento.

e Conveniencia

Al llevar a efecto la propuesta se pretende mejorar el nivel de satisfaccion laboral de los
colaboradores que realizan funciones administrativas en la institucion, logrando un

mayor rendimiento y desempefio en dicho personal.



e Impacto social

El siguiente estudio es un aporte importante para fomentar el compromiso de los
colaboradores frente a las expectativas de la institucion. Fortalecer el clima
organizacional permitird mejorar las relaciones del entorno laboral y la calidad de vida
de dicho personal, transmitiendo la percepcion de bienestar a los estudiantes de la
entidad.

e Impacto teorico

El andlisis de las perspectivas del clima organizacional enfocado desde distintos
autores, en especial la propuesta establecida por Litwin y Stinger permite estructurar los
factores de medicidn requeridos para el estudio pertinente.

e Implicacion préctica

El trabajo de investigacion permite enfocar los aspectos necesarios para establecer un
plan de mejoramiento del clima organizacional, disefiado con la finalidad de contribuir
notablemente al mejoramiento de la satisfaccion laboral de los colaboradores de las
Unidades Administrativas de la Universidad Tecnol6gica Equinoccial Sede Santo

Domingo de los Tsachilas.

e Utilidad metodolégica

La aplicacion directa del trabajo de investigacion se focaliza basicamente a las unidades
administrativas de la UTE, Sede Santo Domingo de los Tsachilas, por cuanto los
resultados obtenidos expresan una tendencia exclusiva de la institucion indagada. El
proceso investigativo detallado servira como base referencial para la elaboracion de
otros estudios similares aplicados al recurso humano en entidades de educacion

superior.



CAPITULO 1l

MARCO REFERENCIAL

2.1 Marco teorico

El recurso humano representa el eje motor del funcionamiento operativo de toda
organizacion, por cuanto su estudio y analisis es sumamente importante, en esta
investigacion. En base a lo expuesto se estructura los compendios basicos y especificos
que intervienen directamente en el enfoque del personal frente al clima organizacional

como factor de medicidn, evaluacion y mejoramiento.

2.1.1 La administracion de recursos humanos

Es la parte de la administracion de empresas que se refiere a las politicas y
procedimientos utilizados en la organizacion para el correcto manejo de los recursos
humanos a fin de que puedan desarrollar todo su potencial. En un sistema de
administracion deberan planificarse todas las acciones de personal, tanto de orden

econdmico como administrativo. (Ceei Galicia, 2010, p.49)

El capital humano en la nueva economia es el motor del desarrollo organizacional,
constituyendo la principal ventaja de las compafiias para desenvolverse en sus entornos.
En el sector social, este recurso adquiere caracteristicas especificas que deben ser
tratadas a través de modelos generales que permitan comprender el valor corporativo
que representan y su funcion en el cumplimiento de las misiones particulares. (Tinoco;
Soler, 2011, p. 206)

La administracion de los recursos humanos consiste en la planeacion, la organizacién, el
desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el desempefio
eficiente del personal, en medida que la organizacion representa el medio que permite a
las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados

directamente o indirectamente con el trabajo. (Chiavenato, 2011)



Dessler, Varela (2010) Establece que la administracion de recursos humanos se refiere a
las précticas y a las politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con
las relaciones personales de la funcion gerencial; en especifico, se trata de reclutar,
capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un codigo de ética y
trato justo para los empleados de la organizacion. Tales précticas y politicas incluyen,

por ejemplo, lo siguiente:

e Realizar los anélisis de puestos (determinar la naturaleza de la funcion de cada
empleado)

e Plantear las necesidades del personal y reclutar a los candidatos para cada
puesto.

e  Seleccionar a los candidatos para cada puesto.

e  Aplicar programas de induccion y capacitacion para los nuevos trabajadores.

e  Evaluar el desempefio.

e  Administrar los sueldos y los salarios (remunerar)

e  Proporcionar incentivos y prestaciones.

e  Comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar)

e  Capacitar y desarrollar a los empleados actuales.

e  Fomentar el compromiso de loa colaboradores.

DESSLER Y VARELA (2010)
\

Y lo que un gerente deberia saber acerca de:

S

e Laigualdad de oportunidades, la normas éticas y la accion afirmativa
e Lasaludy laseguridad de los empleados, asi como trato justo
e Lasquejas y las relaciones laborales.

—

PRACTICAS DE RECURSOS HUMANOS SEGUN

Figura 1. Practicas de recursos humanos segun Dessler y Varela

Fuente: Dessler, Varela, (2010). Administracion de Recursos Humanos, Enfoque latinoamericano, Quinta
Edicion, México: Pearson Hall. Pag. 2.

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

2.1.1.1 Planificacién del recurso humano

Es el proceso a través del cual se analizan las necesidades de recursos humanos,
conforme cambian los entornos internos y externos de la empresa. Permite situar el
numero adecuado de personas preparadas y cualificadas en el puesto adecuado y en el
momento adecuado, determinando los requerimientos de recursos humanos y la manera

de cumplir con los planes estratégicos de la organizacion. (Ceei Galicia, 2010,p.11)



| ° ¢ Cuantas personas trabajadoras haran falta en el futuro? |
U

| ° ¢ Queé aptitudes se necesitaran? |
4

| ° ¢ Cuéles son las capacidades y habilidades de la plantilla? |
b

| . ¢Existe rotacion y qué la motiva? |
U

| . ¢ Queé estructura tiene la empresa? ¢Es la apropiada? |
L

| . ¢Hay que capacitar a la plantilla o contratar personal capacitado? |

Figura 2. Interrogantes planificacion estratégica de los recursos humanos

Fuente: Ceei Galicia, (2010). Planificacion y gestion de los recursos humanos, Primera Edicidn, Santiago
de Compostela: Bic Galicia. Pag. 12.

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

2.1.2 El clima organizacional

Se instala dentro de la Teoria General de la Administracion, gracias a los trabajos de los
representantes de tres corrientes de este campo del conocimiento. Y, desde un punto de
vista mas amplio, su aparicion coincide con la prédica de algunos cientificos sociales en
torno a lo gravitante del ambiente para la conducta de las personas. Los trabajos de
Elton Mayo, exponente del movimiento de las Relaciones Humanas, destacaron una
serie de variables psicoldgicas que requerian urgente atencion por parte de los gerentes:
motivacidn, satisfaccion, frustracion y liderazgo, las mismas que habia ignorado la
administracion cientifica de Taylor y Fayol (Chiavenato, 2006). Por ello, se relevo la
trascendencia de factores como la moral y el clima psicolégico imperantes en la

empresa. (Orbegoso Galarza, 2010, p.349)

Para Chiang, Martin y Nufiez (2010) el término clima organizacional suele llevar a
confusion, ademas de ser éste mal entendido. Esto es debido a la dificultad de llegar a
formular una definicion adecuada que refleje su complejidad. Afortunadamente, que

existe un consenso o acuerdo basico por parte de los investigadores en lo referente a los



atributos que forman este clima organizacional, hecho que nos proporciona un punto de

partida a partir del cual investigar acerca del constructo.

El clima organizacional se refiere al ambiente interno entre los miembros de la
organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de motivacion de sus integrantes.
El término clima organizacional se refiere de manera especifica a las propiedades
motivacionales del ambiente; es decir, a los aspectos de la organizacién que llevan a la
estimulacion o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus integrantes. Asi,
el clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales de los
integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando frustra esas necesidades. En
realidad, el clima organizacional influye en el estado motivacional de las personas y, a

su vez, este dltimo influye en el primero. (Chiavenato, 2011, p. 74)

2.1.2.1 Climay cultura en las organizaciones

Segun Peir6 (1990, citado en Navarro 2012) Enuncia que: Los proyectos de cambio de
clima de las organizaciones tendran que servirse de los instrumentos de cambio cultural,
no solo de herramientas de cambio de los elementos estructurales y tecnolégicos,
grupales e individuales, sino también de valores, creencias y normas, utilizando las
expresiones mas tipicas de la cultura como son los rituales, las ceremonias y los mitos
organizacionales. Aun en el caso de considerar la organizacion como cultura, el clima
seguira siendo un constructo que proporcionara la comprension de como esa cultura (la
organizacion) se percibe; esto es, si la organizacion es cultura, sigue siendo importante
para comprender la forma en que es percibida, no s6lo cudles son los patrones

inconscientes o las reglas que la sustentan y como se va desarrollando.

A continuacién se detalla la comparacion entre clima y cultura, segin Silva Freire
(2009):



FOCO CULTURA CLIMA

Epistemologia Idiografica / Contextualizada Nomotética / Comparativa
Punto de vista Emic / Miembros (via el investigador)| Etic / Investigador (via los miembros)
Metodologia Cualitativa / Observacion de campo Cuantitativa / Encuesta
Nivel de analisis Valores y presunciones subyacentes Consenso sobre percepciones
Orientacion temporal Evolucién histérica Instantanea / Ahistorica

Construccionismo social / Tedrica Perspectiva Lewiniana: conducta = f

Fundamentacion tedrica s .
critica (persona x ambiente)

Disciplina Antropologia / Sociologia Psicologia

Figura 3. Comparacion clima y cultura organizacional

Fuente: Silva Freire (2009). El clima organizacional en la gestion empresarial: su consideracion en el
disefio del balanced scorecard. Pag. 79

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

Es util y necesario distinguir en la definicion existente entre ambos conceptos, tal y
como sostiene Ostroff (2003, citado en Silva Freire, 2009), pues ello indica tanto la
interrelacion entre ambos como sus diferencias, siendo el conjunto de préacticas,

politicas, procedimientos y rutinas el mecanismo que vincula cultura y clima.

2.1.2.2 Clasificacion del clima organizacional

Sostienen Chiang, Martin y Nufiez (2010) como las percepciones situacionales sobre el
clima en las organizaciones pueden ser clasificadas segun tres tipos de criterios: nivel,

tipo y tipologias.

a) Nivel descriptivo del clima organizacional

Chiang, Martin y Nufiez (2010), pueden referirse a contextos sociales de diferente nivel:
micro, medio y macro (un equipo de trabajo, un departamento o la empresa misma). El
nivel de clima refleja la unidad sobre la cual el individuo proporciona descripciones (el

objeto del nivel descriptivo), si bien el individuo es la fuente de informacion.
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b) Tipos de clima

Clima psicoldgico

Este clima se compone esencialmente de lo que perciben los individuos sobre los entornos
en los que se desarrollan, afirman James y Sells (1981, citados en Chiang, Martin y Nfiez,
2010). Para que estas percepciones sean significativas, no necesitan coincidir con las que
tengan los otros individuos de ese mismo entorno, porque el que tenga un individuo puede
que sea Unico, y porque las diferencias que existen entre los diferentes individuos también
son relevantes.

El clima psicolégico ha sido definido como la referencia a las representaciones cognitivas
de un individuo sobre sucesos situacionales relativamente proximos, expresadas en
términos que reflejan el significado psicoldgico y la importancia de la situacién para el
individuo (Chiang, Martin y Nufiez, 2010, p. 47).

Clima agregado

Chiang, Martin y Nufiez (2010) definen este clima como el conjunto de percepciones de los
individuos que pertenecen a una misma unidad o colectivo social a un nivel jerarquico
formal (por ejemplo, una empresa.

Los climas agregados se forman a partir de la pertenencia de los individuos a algunas
unidades identificables de dentro de una organizacién (como puede ser, por ejemplo, un
departamento determinado), pudiendo haber en éstas un nivel de consenso en lo referente
a las percepciones que tienen los individuos. (Navarro, 2012, p. 20)

Joyce y Slocum (1979, citados en Chiang, Martin y Nufiez, 2010) argumentaron que: la razén
fundamental que hay detrés de agregar los datos de los individuos a un nivel determinado
es asumir a priori que ciertos grupos o colectivos organizacionales tienen un clima y que
éste puede identificarse determinando las diferencias entre unidades.

Clima colectivo

Joyce y Slocum (1984, citados en Chiang, Martin y Nifiez, 2010) propusieron una
alternativa en cuanto a tipologia de climas se refiere: identificar grupos de individuos que
tuvieran percepciones parecidas sobre el ambiente y esto lo llevaron a cabo utilizando
métodos estadisticos de agrupamiento. Estos climas colectivos surgen del consenso
existente entre individuos en lo que respecta a sus percepciones en un contexto
organizacional determinado.

Chiang, Martin y Nafez (2010) afirman que el clima colectivo es identificado a partir de
percepciones individuales de los factores situacionales. Estas percepciones se analizan
después en grupos de sujetos que presenten puntuaciones similares en clima.

El clima colectivo persigue la identificacion de grupos de miembros organizacionales que
presentan percepciones similares del ambiente a través de técnicas estadisticas de
agrupamiento o andlisis de conglomerados, también llamados clusters” (Gil y Alcover, 2003,
p.399).

Clima de la organizacion

Rousseau propuso una secuencia ldgica de andlisis en base a la siguiente dindmica: Resalta
las propiedades o caracteristicas organizacionales, presuponiendo que dominan los
factores organizacionales o situacionales; Pasando por las representaciones cognitivas e
interpretaciones, donde son determinantes los factores individuales, y; hasta llegar a la
idea de percepciones fundamentales o globales en que se considera la interaccion entre la
personay la situacion. (Chiang, Martin y Nufez, 2010, p. 32).

Figura 4. Tipos de clima organizacional

Fuente: Navarro (2012). El clima organizacional y satisfaccion laboral en la empresa actual, Primera
Edicion, Barcelona: Universitat Abat Oliba CEU. P4g. 19

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

11




c) Tipologia del clima organizacional

Existes diferentes y numerosas tipologias, por cuanto se precisa en recabar las mas

relevantes para el estudio pertinente:

Distinguen tres tipos de clima social que hacen referencia a tres estilos de
liderazgo y las relaciones que estos lideres establecen con los miembros del grupo
(clima democrético, clima autocratico y clima laissez faire)

Tipologia de Lewin,
Lippit y White

Corresponde a climas de comunicacion. Establecid dos tipos de clima: de apoyo
Tipologia de Gibb  |(clima descriptivo, orientado a los problemas, espontaneos,) y defensivos (clima
evaluativo, controlador, neutral)

Una tipologia muy amplia y difundida, gracias a la utilizacion del cuestionario
OCDQ (organizational climate description questionnaire), que es utilizado en
ambitos escolares. Segin Silva (1996, citado de Navarro, 2012) manifiesta que
dicha tipologia se mueve en un mismo eje con dos extremos: en uno encontraremos
el clima cerrado y en el otro extremo, el clima abierto. De las percepciones
extraidas a raiz de la interaccion entre los directores y los profesores en los
centros educativos, se concluye con una diversidad de tipologias de climas que
exponemos a continuacion: clima abierto, autonomo, controlado, familiar, paternal y
cerrado.

Tipologia de Halpiny
Croft

Likert, en su obra, The Human Organization, populariz6 el concepto clima y lo
relaciond con tres variables. Son las siguientes: Las Causales: se trata de variables
independientes que determinan cémo evolucionara una organizacion. Estas pueden
ser modificadas por los individuos de una empresa. Las intermediarias: reflejan el
estado interno y la salud de una empresa (incluyendo los objetivos, los procesos
que forman parte de su operativa, etc.) y; Las finales: muestran el resultado
producido como consecuencia de la interaccion de las variables anteriores. Aqui]
encontramos elementos como la productividad, los beneficios, etc.

Tipologia de Likert

MANUAL DE LIKERT

El clima autocratico: Puede ser dividido a su vez en autoritario-explotador y autoritario-paternalista. El
primer subtipo se caracteriza por tener una direccion que no confia en sus empleados. Ademas, las relaciones
entre jefes y subordinados se basan en el miedo y la desconfianza. Sélo existe comunicacion en forma de
ordenes del jefe al empleado. En cambio, en el segundo subtipo se caracteriza por una direccién que muestra
una confianza condescendiente con sus empleados. Las decisiones se toman en las altas esferas, aunque se
permite que los empleados tomen pequefias decisiones en el dia a dia.

Tipo de clima participativo: Este tipo de clima se divide en dos subtipos: participativo-consultivo y
participativo en grupo. En lo que respecta al primer subtipo, la direccion se caracteriza por confiar en sus
empleados, ademas de delegar parte de la toma de decisiones, las recompensas y hasta los castigos son
usados siempre en aras de motivar a sus empleados y la comunicacion es de tipo descendente. El segundo
subtipo se caracteriza por una direccion que confia en sus empleados de forma plena, la toma de decisiones se
lleva a cabo en toda la organizacion y la comunicacion se da a todos los niveles y podemos incluso hablar de
amistad y confianza entre trabajadores y directivos.

Figura 5. Tipologia de clima organizacional

Fuente: Chiang, Martin y Nafiez (2010). Relaciones entre clima organizacional y satisfaccion laboral,
Madrid: Ed. Universidad Pontificia Comillas. Pag. 49

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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2.1.2.3 Modelos de clima organizacional

Chan (1998, citado en Chiang, Martin y Nufiez, 2010) postuld tres clases de modelos de
clima, que vienen a ser los siguientes: aditivos, mediadores e interactivos. No vamos a

extendernos en ejemplos, si no que nos limitaremos a describir las caracteristicas que

presentan unos y otros de manera concisa. Los veremos a continuacion:

MODELOS ADITIVOS

MODELOS MEDIADORES

MODELOS INTERACTIVOS

Son modelos faciles de tilizar y
abundantes por ello. Estos modelos
asumen que las variables influyen de

manera separada y acumulativamente
en los resultados. La limitacion que
presentan dichos modelos es la
siguiente: no pueden tratar de modo
independiente lo que en realidad esta
muy relacionado (esto es, todas las
variables). Por ello, no se pueden
establecer relaciones a distintos
niveles, ni tampoco posibilita cruzar
dichos niveles de relaciones.

En ellos, se asume que existen ciertas
variables contextuales que llegan a
influir de manera indirecta, afectando a
otras variables que si estan mas
relacionadas con los resultados.

El clima, mas que actuar directamente
sobre comportamientos
organizacionales, actla
fundamentalmente sobre las
condiciones de posibilidad de las
variables inmediatas que afectan
directamente a dichos
comportamientos. El clima seria como
un catalizador (Chiang, Martin y
Ndfez, 2010, p. 75).

Se trata de modelos complejos, a
causa de la relacion que existe entre
las variables que lo conforman. El
clima no s6lo influye, sino que es
influido por el conjunto de variables.
¢Como lo hace? Pues mediante un
proceso miltiple y con efectos
simultineos. Las variables que
aparecen en estos modelos pueden
ser utilizadas como variables
dependientes 0 como variables
independientes en las
investigaciones.

Figura 6. Modelos de clima organizacional
Fuente: Chan, Functional relationships among constructs in the same content domain at different levels of
analysis: A typology of composition models. Journal of Applied Psychology, Vol.: 83, 234-246.

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

2.1.2.4 Dimensiones del clima organizacional

Martin y Nufiez (2010), remarcan que gran parte de los esfuerzos de todos aquellos que
estudian el clima en las organizaciones, se centra en definir el constructor, pero también
en aislar las dimensiones que permitan concretarlo, sefialando la problematica existente
a este respecto. Sin embargo, la dificultad de establecer esta definicion unitaria de lo
que sea aquello que se ha llamado clima y que por su propia naturaleza trasciende a una

percepcion horizontal de la vida ordinaria en el juego de causas y efectos, ha llevado a
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tomar el camino del andlisis dimensional a partir de sus efectos o de las practicas y

procedimientos capaces de influir sobre él.

A continuacion se detallan las propuestas de algunos autores referentes a las

dimensiones que se deben aplicar para la medicion del clima organizacional:

LIKERT PRITCHARD Y KARASICK MOOS E INSEL
Estilo de autoridad Autonomia Implicacion
Esquemas motivacionales Conflicto y cooperacion Cohesion
Comunicaciones Relaciones sociales Apoyo
Procesos de influencia Estructura Autonomia
Proceso de toma de decisiones Remuneracion Tarea
Proceso de planificacion Rendimiento Presion
Procesos de control Motivacion Claridad
Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento Estatus Control
Flexibilidad e innovacion Innovacion
Centralizacion de la toma de decisiones  |Confort
Apoyo
SCHNEIDER Y BARTLETT LITINAYASTRINGIR BROWERS Y TAYLOR
El apoyo patronal Estructura Apertura a cambios tecnologicos
La estructura Remuneraciones Recursos humanos
La implicacion con los nuevos empleados Responsabilidad Comunicacion
Los conflictos inteligencias Riesgos y toma de decisiones Motivacion
La autonomia de los empleados Apoyo Toma de decisiones
El grado de satisfaccion general Conflicto

Figura 7. Dimensiones del clima organizacional segin autores

Fuente: Recopilacion Autores: Likert, Charrd — Karasick, Moose, Schneider — Bartlett, Litina —

Astrinngir, Browe — Taylor.

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

2.1.2.5 Dimensiones del clima organizacional Segun Litwin y Stringer

Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional, se destaca la técnica de

Litwin y Stringer, que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la

organizacion. Este cuestionario esta basado en la teoria de los autores mencionados, que

postula la existencia de nueve dimensiones que explicarian en el clima existente en una

determinada empresa.
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ESTRUC!TURA RESPONS|ABILIDAD RECOMPENSA
Representa la percepcion que tiene los
miembros de la organizacion acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su

trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en
un ambiente de trabajo libre, informal
e inestructurado.

DESAFIO RELACIONES COOPERACION

Corresponde al sentimiento que tienen ., Es el sentimiento de los miembros de
. S Es la percepcion por parte de los L
los miembros de la organizacion ) la empresa sobre la existencia de un
. miembros de la empresa acerca de la iy
acerca de los desafios que impone el o . ) espiritu de ayuda de parte de los
. . existencia de un ambiente de trabajo L
trabajo. La medida en que la . . directivos y de otros empleados del
L . grato y de buenas relaciones sociales L
organizacion promueve la aceptacion . grupo. Enfasis puesto en el apoyo
: tanto entre pares como entre jefes y . .
de riesgos calculados a fin de lograr mutuo, tanto de niveles superiores

Es el sentimiento de los miembros de
la organizacion acerca de su
autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervision que
reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de
ser su propio jefe y no tener doble
chequeo en el trabajo.

Corresponde a la percepcion de los
miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo
bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio
que el castigo.

- subordinados. o
los objetivos propuestos. como inferiores.
ESTANDARES CONFLICTO IDENTIDAD
. . Es el sentimiento de pertenencia a la
Es el sentimiento de los miembros de o P
. . - organizacion y es un elemento
Es la percepcion de los miembros la organizacion, tanto pares como . .
e . . importante y valioso dentro del
acerca del énfasis que pone la superiores, aceptan las opiniones .
L . grupo de trabajo. En general, la
organizacion sobre las normas de discrepantes y no temen enfrentar y ., . .
L . sensacion de compartir los objetivos
rendimiento. solucionar los problemas tan pronto
surjan personales con los de la

organizacion.

Figura 8. Dimensiones del clima segun litwin y stringer

Fuente: Likert, Citado de: Navarro (2012). El clima organizacional y satisfaccion laboral en la empresa
actual, Primera Edicidn, Barcelona: Universitat Abat Oliba CEU.

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

Litwin y Stringer fueron los primeros autores en conceptualizar el clima organizativo
bajo la perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto de propiedades del
entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en dicho entorno y que influye en
su comportamiento y motivacion. (lipsi, 2010)
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2.1.2.6 Factores que intervienen en el Clima Organizacional

Motivacion en la
empresa

Son el conjunto de estimulos que siente
un empleado y que potencian su
percepcién de su empresa como tal,
como organizacién y como lugar en el
que trabaja, se realiza y gana una
remuneracién. Esta influida por varios
sub-factores como:

Motivacion en el
trabajo

Es el conjunto de estimulos que siente
un empleado, ubicado en un determinado
puesto de trabajo en la empresa u
organizacion, que potencian su
percepcidn de su propio trabajo, el que
esta realizando y que desarrollaen y
desde ese puesto de trabajo.

Motivacion econémica

Se trata del estimulo que siente un
empleado en razén de las remuneraciones
econdmicas, y de todo tipo, que obtiene
en su puesto de trabajo.

Factores que intervienen en el Clima Organizacional

Ambiente laboral

Esta conformado por el entorno laboral
que rodea a cada empleado, ese entorno
lo constituyen las personas que le
rodean.

Ambiente de trabajo

Esta formado por el entorno fisico y
material que rodea al trabajador en su
propio puesto de trabajo, pudiendo ser
motivador o desmotivador, y
encontrandose influido por los
siguientes sub-factores:

* Reconocimiento del trabajo y de la labor del empleado por parte de la empresa.

* Posibilidades de promocion.

» Participacion en la toma de decisiones.

« Estabilidad laboral.

» Posibilidades de aprendizaje y formacion
* Horario de trabajo.

* Comunicacién vertical y horizontal.

* Nivel de responsabilidad que tiene un trabajador en su puesto de trabajo.

« Contenido del propio trabajo que realiza.

* Autonomia y posibilidades de iniciativa que tiene el trabajador en su puesto de trabajo.

« Posibilidades de potenciacion, en el puesto de trabajo desempeiiado.

* Posibilidades de auto-realizacion por parte del trabajador.[]

* Relaciones con compafieros.

* Relaciones con sus jefes.

* Ergonomia

* Puesto de trabajo (en sus aspectos fisicos y materiales)

< Ambiente fisico que le rodea (luz, calor, frio, corrientes)

Figura 9. Factores que intervienen en el clima organizacional

Fuente: Brunet, L, (2011), EI Clima de Trabajo en las Organizaciones. México, Trillas
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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2.1.2.7 La motivacion como factor del clima organizacional

La investigacion sobre la motivacion se centra basicamente en descubrir los porqués de
la conducta humana. Antes de que la psicologia apareciera como ciencia, los filésofos y
tedlogos ya elaboraban teorias acerca de los motivos que llevaban a una persona a
comportarse en una situacion determinada de una manera y no de otra. (Pereira, 2011)

El mayor aporte que Maslow, hace al estudio del Talento Humano la identificacion de
una jerarquia de las necesidades, que determina el orden de preferencias de satisfaccion
por parte de los seres humanos generando la siguiente lista en forma piramidal
(Castellano, 2009)

e Necesidades Fisioldgicas

e Necesidades de Seguridad y Reaseguramiento
e Necesidades de amor y pertenencia

e Necesidades de Estima

e Necesidades de Autorrealizacion

La teoria de Litwin y Stringer se basa en tres motivos intrinsecos, los cuales han

mostrado ser determinantes del comportamiento en el trabajo; estos son:

e Lanecesidad de logro
e Lanecesidad de poder

e La necesidad de afiliacion

Una persona tendré una alta necesidad de logro cuando pasa su tiempo pensando en

como hacer mejor su trabajo, lograr algo inusual e importante 0 avanzar en su carrera.
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Por otra parte, se dice que un individuo tiene una alta necesidad de poder si pasa su
tiempo pensando en como influir y controlar a otros, y como puede usar esa influencia
para ganar un argumento, cambiar el comportamiento de otra gente u obtener una

posicién de autoridad y estatus.

Por el contrario, un individuo tendrd necesidad de afiliacion cuando pasa su tiempo
pensando acerca del calor, la amistad y las relaciones de comparierismo que tiene o le

gustaria tener.

2.1.3 La satisfaccion laboral

Esta concepcién de la satisfaccion en el trabajo como una actitud se distingue
basicamente de la motivacion para trabajar en que ésta Ultima se refiere a disposiciones
de conducta, es decir, a la clase y seleccién de conducta, asi como a su fuerza e
intensidad, mientras que la satisfaccion se concentra en los sentimientos afectivos frente

al trabajo y a las consecuencias posibles que se derivan de él.

La satisfaccion laboral es un aspecto que determina en gran medida el éxito o fracaso de
una organizacion, pues es el recurso humano quien hace posible las actividades
laborales y por ello es importante que se valore el esfuerzo generado por cada
empleado.

Segun Davis y Palladino, (2010) la persona diariamente pasa la mayor parte de tiempo
dentro de su lugar de trabajo, lo cual puede llegar a ser en determinado momento hasta
tedioso si el empleado no se siente bien con el trabajo que realiza, con sus compafieros,
jefe o con la empresa en general, por ello es importante que exista satisfaccion positiva
que fomente el bienestar del personal y de la organizacion. De acuerdo a ello la
satisfaccion en el trabajo se define como el sentimiento relativamente estable y positivo
hacia el propio trabajo, la cual se relaciona con la productividad, rotacion de personal y

el ausentismo.

18



En base a Martin y Nufiez, (2010) se detalla las definiciones de satisfaccion laboral en

relacion a la percepcion de diferentes autores bajo un andlisis cronologico:

AUTOR

DEFINICION Y CARACTERISTICAS

1969

Crites

El estado afectivo, en el sentido de gusto o disgusto general, que la persona
muestra hacia su trabajo.

1969

Smith, Kendall'y

Sentimientos o respuestas afectivas referidas, en este caso, a facetas

Hulling especificas de la situacion laboral.
1976 Locke Estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva
de las experiencias laborales de la persona.
1986 | Price y Mueller {Una orientacion afectiva positiva hacia el empleo.
1993 Muchinsky |Una respuesta emocional o una respuesta afectiva hacia el trabajo.
1993 Newstrony |Un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con
Davis las que los empleados ven su trabajo.
1962 Porter La diferencia que existe entre la recompensa percibida como adecuada por
parte del trabajador y la recompensa efectivamente recibida.
Una actitud de los trabajadores hacia aspectos concretos del trabajo tales
1964 Beer como la compafiia, el trabajo mismo, los compafieros y otros objetos
psicolégicos del contexto de trabajo.
1975 Schneidery Una actitud geeneralizada ante el trabajo.
Synder
1976 BluMm Es el resultado de las varias actitudes que tiene el trabajador hacia su trabajo
y los factores relacionados con ély hacia la vida en general.
1983 Harpaz Las personas que trabajan usualmente desarrollan un conjunto de actitudes
que puede ser descrito por el término general de satisfaccion laboral.
1084 Peir Una actitud general resultante de muchas actitudes especificas relacionadas
con diversos aspectos del trabajo y de la organizacion.
Es un constructo global logrado a través de facetas especificas de
1986 Griffin y satisfaccién como son el trabajo, el sueldo, la supervision, los beneficios, las
Bateman oportunidades de promocidn, las condiciones de trabajo, los compafieros y
las practicas de la organizacion.
Bravo. Peir6 Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su
1996 ROd,I’I' uezy situacion de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en
g general o hacia facetas especificas del mismo.
Es una combinacion entre lo que influye en los sentimientos y la cognicion
. . ansamiento). Es como un estado interno que se expresa de forma afectiva
2001 | Briefy Weiss P ) d P y

cognitiva. La satisfaccion como actitud es un constructo hipotético que se
pone de manifiesto en cada una de estas dos formas.

Figura 10. Definicion satisfaccion laboral segln autores precursores
Fuente: Martin y Nufiez, 2010, Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral Pag. 154
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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El término satisfaccion en el trabajo se define como una sensacion (sentimiento)
positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas.
(Robbins y Judge 2009)

2.2 Marco conceptual

e Administracion

Usualmente se dice que administrar es hacer algo bien y en ocasiones a traves de otros,
pero etimoldgicamente proviene de las palabras Ad (hacia) Ministratio (subordinacién,

dependencia 0 servicio). (Cordova, 2012)

e Estrategia

La esencia del concepto de estrategia es mantener el equilibrio de la relacion de la
empresa con su entorno mediante la ejecucion de acciones y utilizacion racional de los

recursos. (Ronda y Guerras 2010)

e Comunicacion

Cuando se habla de comunicacién en la organizacion, se hace referencia a un sistema
complejo compuesto por significacion, informacién y relacion, este no se trata
solamente de emitir o impartir mensajes a traves de cualquier medio, sino que se trata
de saber conjugar las variables necesarias para que la comunicacién tenga su impacto y
produzca los resultados perseguidos tanto por la organizacién, como por cada individuo
al interior de esta y que sirva como mecanismo social para el fortalecimiento de

relaciones tanto a nivel interno como externo. (Enrique, 2011)
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e Desempeiio

El desempefio laboral segin Chavenato (2012), es el comportamiento del trabajador en
la basqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr
los objetivos.

e Desarrollo organizacional

“El desarrollo organizacional es un esfuerzo planeado que abarca a toda la organizacion,
administrado desde arriba, para aumentar la eficiencia de la organizacion, a través de
intervenciones planeadas en los procesos organizacionales, usando conocimientos de la
ciencia del comportamiento, es “una respuesta al cambio, una compleja estrategia con la
finalidad de cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones,
de modo que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados y

nuevos desafios, y al aturdidor ritmo de los propios cambios™.(Mello, 2010, p. 63)

e Dimensiones del clima

Se ha visto como diversos estimulos que provienen del medio organizacional influyen
directamente sobre el comportamiento de los individuos. Asi, la organizacion constituye
en cierta forma una microsociedad, que estd caracterizada por un conjunto de
dimensiones susceptibles de afectar el comportamiento de los individuos. (Brunet, 2011,
p. 43)

e Andlisis dimensional

El analisis dimensional plantea las alternativas como un vector, considerando que hay
una alternativa mejor a todas las demas con los mejores valores de atributos definida

como ideal o estandar. (Garcia Alcaraz, 2012)
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e Factores de medicién

Los diferentes factores que influyen y determinan el ambiente laboral de una
organizacion se conforman por cuestiones internas y externas a ellos siendo piezas
claves para el éxito de una empresa, porque condicionan las actitudes y el
comportamiento de sus trabajadores tal es el caso del liderazgo, la toma de decisiones,

la comunicacion, las relaciones interpersonales y motivacion. (Garciay Quiroga, 2012)

e Retroalimentacion

Es la funcion de retorno del sistema que tiende a comprar la salida con un criterio
preestablecido, manteniéndola controlada dentro de aquel estandar o criterio. (Reyes,
2014)
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CAPITULO HI
DIAGNOSTICO SITUACIONAL
3.1 Sintesis historica UTE Santo Domingo

Mediante Resolucion Rectoral, del 11 de marzo de 1980, el Instituto Tecnoldgico
Equinoccial crea la extension de Santo Domingo de los Colorados para satisfacer las
demandas de formacion técnica de ese importante sector, con las siguientes Unidades
Académicas: Facultad de Tecnologia Industrial, Facultad de Desarrollo Rural y

Agropecuario, Facultad de Educacion Permanente.

El 13 de mayo de 1980, siendo el Ingeniero Ortega del Castillo, Presidente de la
Asociacion de Antiguos Estudiantes del Colegio San Gabriel (ASIA); el Rector del
Instituto Tecnolégico Equinoccial, (ITE), Doctor Angel Polibio Chavez; vy, el Doctor
Alvaro Trueba Barahona, en su calidad de Secretario General Procurador del ITE,

abrieron las puertas del Instituto Tecnolégico Equinoccial, Extension Santo Domingo.

En este mismo afio, el Instituto bajo la direccion del Sefior Ing. Salvatore Muru, primer
Delegado Rectoral, inicia sus actividades académicas y administrativas en esta zona.
Las carreras con las que acogio a la juventud de este canton, fueron: Agricultura
Tropical, Cooperativismo, Costos y Administracion de la Produccion, Construcciones

Civiles, Electricidad, Enfermeria, Recreacion Infantil y Secretariado Ejecutivo.

En 1982, al Ingeniero Muru le sucedieron como delegados rectorales encargados, los
sefiores Arquitecto Hugo Torres y Licenciado Marco Arias; posteriormente, el 13 de
septiembre de 1982, en sesién de Consejo de Gobierno del Instituto en la Matriz en

Quito, es nombrado el Licenciado Juan Vinueza Paez como Delegado Rectoral.
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En 1984, se firma el convenio de Cooperacion Italo Ecuatoriano, el mismo que viene a
robustecer la existencia del ITE en esta ciudad, al recibir de Italia asistencia técnica,
equipos y laboratorios, para mejorar el nivel técnico y la preparacion de los futuros
profesionales. Un equipo de docentes de Quito colabord, en forma desinteresada con la
Extension: Dr. Luis Rivadeneira Jativa, de la UTE, Quito y Dr. Jairo Abelardo Moréan,

del Ministerio de Educacion, y Lcdo. Fausto Constante.

En 1987, el sefior Arturo Ruiz Mora, dona 20 hectareas de terreno a favor de la
Universidad, donde a futuro se constituiria la Casona universitaria para Santo Domingo.
En julio del mismo afio, el Sefior Galo Patricio Terneus Viteri, desempefia las funciones
de Delegado Rectoral. Conjuntamente con el equipo que construye la Universidad
Tecnologica Equinoccial, la Extensién en Santo Domingo, con estudiantes, personal
docente y administrativo se traslada al Campus ubicado en el Km. 4 % de la via a
Chone, donde funciona en su propio local. A finales del 1987, se concluye la
construccion y la administracion central de la Universidad posesiona como Delegado

Rectoral al Ingeniero Victor Diaz.

En 1994, se realizd la inauguracién de la Capilla de la Institucion Universitaria,
convirtiéndose en un centro de gran utilidad y ayuda espiritual para docentes,
estudiantes, personal administrativo y trabajadores y, en febrero de ese mismo afio, el
Gobierno Italiano aprobd la segunda fase de convenio UTE-CROCEVIA, que se
concentrarian en capacitacion, becas, equipamiento e inversiones para fortalecer los

laboratorios y carreras técnicas de la universidad.

Esta valiosa colaboracion del Instituto Internacional Crocevia de Italia, en dos fases, la
presencia académica de Salvatore Muru, primer Delegado Rectoral, mas la donacion de
20 hectareas de terreno en Santo Domingo de los Tsachilas de parte del Sr. Arturo Ruiz
Mora, para la construccion de la extension, han permitido el actual desarrollo de la

Extension en el siglo XXI.
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Todas las autoridades académicas que se han sucedido a partir de 1994, han recibido
este gran legado del Instituto Internacional Crocevia y la ayuda del benefactor Don

Arturo Ruiz Mora.

Actualmente, con mas de una década en funciones, se desempefia como Pro-Rector el

Economista Joaquin Morales, nombrado en agosto de 2003.

3.2 Mision, vision y valores corporativos

La Universidad Tecnoldgica Equinoccial establece los preceptos de direccionamiento
estratégicos (Mision, vision, valores corporativos) desde una perspectiva global, es decir
dichos lineamientos de la matriz se aplican a las sedes respectivas.

Por cuanto la institucion en Santo Domingo de los Tsachilas se direcciona en base a los
parametros de planeacidn establecidos por la matriz y no dispone a nivel de sede dichos

elementos de planificacion en forma particular.

3.2.1 Mision

La Universidad Tecnoldgica Equinoccial es una institucion particular ecuatoriana,
humanista, innovadora, de servicio a la sociedad y comprometida con la calidad de la
educacién, de la investigacion cientifica y del desarrollo tecnolégico.

3.2.2 Visién

Ser una universidad reconocida por sus altos estdndares de calidad, su innovacion

academica y resultados cientificos, destinados al desarrollo del pais.

3.2.3 Valores corporativos

e Espiritu critico

e Pluralismo Ideoldgico
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e Autodisciplina

e Transparencia

e Accion Afirmativa
e Excelencia

e Responsabilidad social y ambiental

3.3 Objetivos institucionales (OI)

Agrupados en las cuatro funciones basicas de la Universidad: Docencia, Investigacion,
Vinculacién y Gestion, definidos en la PLANIFICACION ESTRATEGICA DE
DESARROLLO INSTITUCIONAL 2013 —2017.

e Docencia (D)

D1 Disponer de una planta docente comprometida, con un alto perfil académico, una

remuneracion competitiva y mayoritariamente con dedicacién a tiempo completo.

D2 Consolidar el modelo educativo para mejorar la calidad de los procesos de

ensefianza aprendizaje y la eficiencia académica.

e Investigacion (1)

I1  Posicionar a la Universidad Tecnoldgica Equinoccial como una entidad de
investigacion y docencia, mediante la produccion, gestion y transferencia de nuevos

conocimientos basados en las lineas de investigacion institucional.

I2 Consolidar la formacion de grupos de investigacion que profundicen la cultura

investigativa como parte constitutiva del talento humano de la UTE.
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e Vinculacion (V)

V1 Incrementar servicios permanentes de asistencia técnica, consultoria, capacitacion

externa y apoyo comunitario a la sociedad.

V2 Fortalecer los programas de vinculacion, de cultura y deportes con la participacion

activa de profesores, estudiantes y egresados.

e Gestion (G)

G1 Fortalecer el modelo de desarrollo de la universidad, mediante procesos eficientes y
eficaces de gestion académica y administrativa que faciliten la adaptacion a los cambios

del entorno.

G2 Disefiar y aplicar politicas, estrategias y procedimientos que garanticen la
diversificacion de fuentes de financiamiento que coadyuven al desarrollo de la

universidad.
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3.4 Objetivos de la unidad (UTE Santo Domingo)

FUNCIONES BASICAS “ OBTIVOS DE LA UNIDAD

DOCENCIA

D1

Elevar la calidad académica, fortaleciendo al docente en su
formacién, capacitacion y sentido de pertenencia, asi como
consolidando los procesos integrales de docencia.

D2

Mantener permanente actualizado el perfil de acuerdo a los
requerimientos sociales y a las tendencias mundiales.

Operacionalizar los procesos de aprendizaje para la formacion
de los estudiantes.

Fortalecer la trayectoria estudiantil mejorando los indices de
eficiencia académica y asignacion de becas.

Asegurar la calidad académica aplicando procesos de
evaluacién y mejoramiento continuo.

INVESTIGACION

Profundizar la cultura de investigacion.

Fomentar la generacion de conocimiento mediante formacion
y perfeccionamiento del talento humano.

VINCULACION

V1

Apoyar a la soluciéon de problemas especificos de sectores
sociales a través de asistencia técnica, consultoria y apoyo
comunitario.

V2

Diversificar los espacios de intervencion de la universidad
con programas de vinculacion que evidencien la pertinencia
de la labor académica y que estén alineados a las necesidades
de desarrollo de la region para mutuo beneficio.

GESTION

Gl

Revisar la normativa y los procesos internos, ajustarlos a los
requerimientos de las leyes gubernamentales y a los
reglamentos de las instituciones de control.

Modernizar la estructura fisica de apoyo académico en
relacién a laboratorios, bibliografia y espacios para docentes.

Redisefiar el plan de comunicacién institucional para ampliar
la cobertura, mejorar procesos y uso de medios que
beneficien la presencia de la Extension, la imagen y las
relaciones con los publicos internos y externos de la
Extension.

G2

Proponer mecanismos institucionales de financiamiento
complementarios o de autogestion a fin de contribuir al
desarrollo institucional.

Asegurar la calidad académica aplicando procesos de
evaluacién y mejoramiento continuo.

Figura 11. Objetivos de la unidad UTE Santo Domingo
Fuente: Plan Operativo UTE 2014
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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3.5 Organigrama estructural
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1 Metodologia general

4.1.1 Nivel de estudio de investigacion

¢ Investigacion Exploratoria

Permite examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado o que no ha sido
abordado antes. Sirve para aumentar el grado de familiaridad con fendmenos
relativamente desconocidos, obtener informacion sobre la posibilidad de llevar a cabo
una investigacion mas completa sobre un contexto particular de la vida real, investigar
problemas de comportamiento humano que consideren cruciales los profesionales de
determinada area, identificar conceptos o variables, establecer prioridades para

investigaciones posteriores o sugerir afirmantes verificables.

Se utiliza desde el analisis y revision de literaturas, hasta la indagacion desarrollada por
medio de encuestas dirigidas al personal de la UTE Sede Santo Domingo, para

posteriormente enfocar los resultados en base factores porcentuales.

e Investigacion Descriptiva

Busca especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendmeno que sea sometido a andlisis. Mide y evalla diversos aspectos,

dimensiones o componentes del fendmeno a investigar.

Se emplea al tratar de determinar la percepcion del personal administrativo frente al

clima organizacional existente, describiendo los factores incidentes en dicho fenomeno.
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Mediante esta investigacion se efectda la denotacion sistematica de las dimensiones del
clima organizacional que intervienen en la UTE Santo Domingo, con la finalidad de
establecer los parametros que permitan estructurar las estrategias de mejoramiento mas

eficientes.

4.1.2 Modalidad de la investigacion

Se emplea la investigacion de campo, debido a la necesidad de obtener informacion de
manera directa, indagando especificamente en donde se presenta el fendbmeno que
interviene en el problema de investigacion, apoyandose en el proceso de recoleccion,

tratamiento, analisis y presentacion de datos.

4.1.3 Meétodos

e Inductivo

Permite obtener conclusiones de caracter general sobre la base de analisis de la

informacion descrita en hechos y acontecimientos de caracter particular.

Este método facilita la localizacién de los problemas concretos que se pueden presentar
por un mal clima organizacional y analiza los conceptos explicados en el marco tedrico
y asi obtener el diagndstico de la problematica de la Universidad Tecnoldgica
Equinoccial Sede Santo Domingo de los Tsachilas en los aspectos del desempefio
laboral. Su aplicacién es importante debido a que en base al andlisis especifico de cada
una de las dimensiones de clima organizacional se puede establecer una percepcion

general de la situacion actual de la universidad en torno al problema planteado.

e Deductivo

La deduccién va de lo general a lo particular, sera de utilidad para llegar a definir
elementos puntuales en el desarrollo de la investigacion, basado sobre conceptos

generales, leyes y paradigmas que proporciona la administracion del Talento Humano.
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Su aplicacion permite medir el clima organizacional que servira para establecer un plan
de mejoramiento tendiente a mejorar el desarrollo continuo del personal administrativo
y de servicios de la universidad. Es decir en base al diagndstico general se estructura

estrategias correctivas especificas para cada dimensién de clima organizacional.

e Analitico

Se emplea para el tratamiento, interpretacion, de los datos recopilados dentro del
proceso de investigacion asi como también en la elaboracion de los resimenes
relacionados con el marco tedrico. Especificamente este método se utiliza para el

analisis de los resultados de las encuestas tabuladas en el trabajo de investigacion.

4.1.4 Poblacion y muestra

La poblacion estd constituida por el total de colaboradores que integran las unidades

administrativas de la Universidad, cuyo total es de 81 personas.

Es importante destacar que no se requiere calculo de la muestra, debido al tamafio

poblacional para el estudio pertinente. (Anexo N° 2)

4.1.5 Técnicas e Instrumentos de investigacion

e Encuestas

La encuesta se la efectta con el fin de prever o detectar problemas, posibles momentos
de conflicto interno y de preocupacion, y asi proponer acciones concretas para
solucionar dichos problemas, debe ser formulada correctamente y aplicada de manera
anonima, se sugiere aplicarla al menos, a una muestra significativa de la poblacion. El

instrumento es el cuestionario de preguntas.
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4.1.6 Procesamiento de datos

La informacion recopilada se recopile se procesa en los programas de Microsoft Excel,
en el cual se estableceran tablas estadisticas, graficos, factores porcentuales, las mismas
que representan los elementos claves que se llevaran a efecto en la investigacion, su
transcripcion resumida se efectuara en Microsoft Word y la presentacion respectiva en

PowerPoint - Prezi.

4.2 Metodologia especifica

4.2.1 Metodologia cientifica

Todo el proceso de investigacion desde la estructura introductoria, el analisis
metodoldgico y presentacion de resultados se enfoca en un procedimiento légico,
sistematico y cientifico.

e Metodologia para la validacion estadistica de resultados

Se aplica el modelo de evaluacién Litwin y Stringer, estructurado por 9 dimensiones
estandar, en el cual se proponen 27 interrogantes (3 preguntas claves por dimension)
como factor de mediciéon porcentual, adaptadas especificamente para el desarrollo

eficiente del proceso de investigacion en la UTE Santo Domingo.

Dimension  1: Estructura  organizacional; Dimension 2:  Responsabilidad
(Empowerment); Dimension 3: Recompensa; Dimension 4: Desafio ante el cambio;
Dimension 5: Interacciones; Dimensién 6: Cooperacion; Dimension 7: Estandares;

Dimensién 8: Conflictos; Dimension 9: Identidad

Se establece ademaés la escala de medicion de Likert para establecer las opciones de

respuesta de las interrogantes establecidas.
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OPCION SIMBOLOGIA | PONDERACION
Totalmente en desacuerdo TMDS 1
Desacuerdo DS 2
Neutro N 3
De acuerdo DA 4
Totalmente de acuerdo TMDA 5

Figura 13. Opciones de respuesta
Fuente: Likert — Investigacion de campo
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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DIMENCIONES N° PREGUNTAS

TMDS
DS
N
DA
TMDA

1 |En la institucidn se respetan los niveles jerarquicos establecidos

Estructura | 2 |Conoce perfectamente el organigrama de la institucion
Organizaciona La estructura organizacional esta basada en la gestion de
procesos

Sus autoridades confian en que usted pude solucionar
problemas especificos referentes a su puesto de trabajo

La presion que ejercen sus autoridades no le genera
incomodidad laboral

Tiene la facultad de tomar decisiones especfficas de su puesto
de trabajo

7 |En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien
Recompensa | 8 [Se reconocen las horas extras en la institucion

9 |Se siente satisfecho con la remuneracion recibida

Segln su percepcion la institucion es flexible ante los cambios
del entorno

Esta conforme con las funciones y tareas encomendadas en su
puesto de trabajo

12 |La funcién que desempefia le genera demasiado estrés

13 |Existe confianza y respeto entre comparieros de trabajo

14 Existe amistad y afinidad entre los miembros de las unidades
Interacciones administrativas de la institucion

La institucién fomenta la integracion constante entre todos los
miembros de las unidades administrativas

16 |Se promueve el trabajo en equipo

Existe apoyo mutuo entre compafieros cuando se presenta un
problema especifico

18 | Se siente apoyado Yy respaldado por sus autoridades

19 |Las evaluaciones de rendimiento son demasiado rigurosas
Existe inconformidad por el mecanismo de evaluacion del
desemperio

Responsabilidad

10

Desafi6 ante el
cambio 11

15

Cooperacion
(Trabajo en 17
Equipo)

20

Estandares
Esta de acuerdo en que el sistema de evaluacion de rendimiento

21 . .. . . . L
implantado ha permitido mejorar el nivel funcional administrativo

En la institucion existen personas que hablan mal de los

22 -
companeros

Conflictos 23 |Existen problemas debido a la circulacién de chismes y rumores

Generalmente existen conflictos entre personal administrativo y
autoridades de la universidad

25 |Con este trabajo me siento realizado/a profesionalmente
Identidad 26 |Me siento orgulloso/a de pertenecer a esta institucion

27 |Sus compafieros de trabajo se expresan bien de la institucion

Figura 14. Cuestionario propuesto para medir el clima organizacional en el personal de

las unidades administrativas de la UTE Santo Domingo
Fuente: Referencia: Litwin y Stringer — Investigacién de Campo
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Resultados e interpretacion de interrogantes

Pregunta 1: ¢En la institucion se respetan los niveles jerarquicos establecidos?

Opciones Cantidad Porcentaje | 25,64% m 256% M 7,69% = TMDS
TMDS 2 2,56%
DS 6 7,69% 2564 =P8
N 20 25,64% N
DA 30 38,46% =DA
TMDA 20 25,64%
Total 78 10000% | = 38:46% - TMDA

Figura 15. Respecto a los niveles jerarquicos
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 1 se estructura de la siguiente

manera:

El 2,56% del total de encuestados establecen que estdn totalmente en desacuerdo

(TMDS), en relacién a la percepcion del respeto a los niveles jerarquicos por parte de

los administrativos en la UTE Santo Domingo; El 7,69% establece estar en desacuerdo

(DS).

El 25,64% evidencia una percepcion neutra ante dicho planteamiento (N).

El 38,46% estan de acuerdo (DA), mientras que el 25,64% indican una tendencia
totalmente de acuerdo (TMDA).
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Pregunta 2: ¢ Conoce perfectamente el organigrama de la institucion?

Opciones Cantidad Porcentaje = 513% B 7,69%
TMDS 4 5,13%
DS 6 7,69%
N 36 46,15%
DA 27 34,62%
TMDA 5 6,41%
Total 78 100.00%

Figura 16. Conocimiento del organigrama
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 2 se estructura de la siguiente

manera:

Con relacion al conocimiento del organigrama de la institucion por parte del personal
administrativo de la UTE Santo Domingo el 5,13% afirma estar totalmente en
desacuerdo (TMDS). El 7,69% establece una percepcion en desacuerdo (DS) respecto a

las interrogantes.

El 46,15% se muestra neutral (N) al responder dicha interrogante.

El 34,62% manifiesta estar de acuerdo (DA) y el 6,41% establece su total acuerdo
(TMDA)
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Pregunta 3: ¢ La estructura organizacional esta basada en la gestion de procesos?

Opciones Cantidad Porcentaje | m 7,69% = 513% = TMDS
TMDS 4 5,13% = 513%
DS 4 5,13% " DS
N 44 56,41% N
DA 20 25,64% " DA
TMDA 6 7,69% = 25,64% 56,41%
Total 78 100,00% " TMDA

Figura 17. Estructura organizacional en la gestion de procesos
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 3 se estructura de la siguiente

manera:

El 5,13% del personal administrativo encuestado afirma estar en total desacuerdo
(TMDS) respecto a la afinidad de la estructura orgénica con la gestion por procesos. El

5,13% manifiesta desacuerdo (DS) al respecto.

El 56,41% de colaboradores prefieren mantenerse neutral (N) ante la emision de

criterios respecto a dicha interrogante.

No obstante el 25,64% corrobora estar de acuerdo (DA) y el 7,69% Totalmente de
acuerdo (TMDA)
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Pregunta 4: ;Sus autoridades confian en que usted puede solucionar problemas
especificos referentes a su puesto de trabajo?

Opciones Cantidad Porcentaje B 256% m 1,28% = TMDS
m 23,08%

TMDS 1 1,28% 19,23% DS
DS 2 2,56%
N 15 19,23% N
DA 42 53,85% DA
TMDA 18 23,08%
Total 78 100,00% ® 5385% = TMDA

Figura 18. Solucién de problemas especificos
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 4 se estructura de la siguiente

manera:

En relacién a la tendencia sobre de confianza en la solucion de problemas especificos el
1,28% de encuestados considera estar en total desacuerdo (TMDS). El 2,56% en
desacuerdo (DS).

El 19,23% de colaboradores prefieren mantener un lineamiento neutral (N).

El 53,82% establece que estd de acuerdo (DA) en que como empleado siente la

confianza de sus superiores. El 23,08% afirma estar totalmente de acuerdo (TMDA).
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Pregunta 5: ¢ La presion que ejercen sus autoridades no le genera incomodidad laboral?

Opciones Cantidad Porcentaje . 10.26% " 641% . 1154% o TNDS
TMDS 9 11,54%
DS 38 48,72% = DS
N 18 23,08% N
0,
'EI3I\A/IDA i lsjli/f 23,08% B 48,72% ® DA
Total 78 100.00% = TMDA

Figura 19. Presion por parte de las autoridades
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 5 se estructura de la siguiente

manera:

Respecto a la perspectiva del colaborador para determinar si la relacion a la presion que

ejercen las autoridades no genera ningun tipo de incomodidad laboralmente, el 11,54%

afirma estar totalmente en desacuerdo (TMDS). El 48,72% mantienen una tendencia en

desacuerdo (DS).

El 23,08% prefiere mantenerse bajo un lineamiento neutral (N) en relacién a la pregunta

planteada.

El 10,26% se muestra De acuerdo (DA) en que dentro de la UTE Santo Domingo la

presion es minima. El 6,41% expresa estar totalmente de acuerdo (TMDA) ante dicho

enunciado.
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Pregunta 6: ¢ Tiene la facultad de tomar decisiones especificas de su puesto de trabajo?

Opciones Cantidad Porcentaje | ™ 17,95% m 1,28% = TMDS
TMDS 1 1,28% = 1923% foe
DS 15 19,23%

N 19 24,36% N

DA 29 37,18% =DA
TMDA 14 17,95% = 37.18% 24,36% oA
Total 78 100.00%

Figura 20. Facultad en la toma de decisiones
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 6 se estructura de la siguiente

manera:

El 1,28% del personal administrativo encuestado establece estar totalmente desacuerdo

(TMDS) con respecto a la facultad para tomar decisiones en relacion a las actividades

desarrolladas en el puesto de trabajo. De igual manera el 19,23% establece su

desacuerdo (DS) al respecto.

El 24,36% emite una tendencia neutral (N), lo que implica haberse abstenido de emitir

una respuesta directa.

El 37,18% considera estar de acuerdo (DA) en que en la UTE Santo Domingo existe la

facultad de tomar decisiones. EI 17,95% afirma estar totalmente de acuerdo (TMDA).
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Pregunta 7: ¢ En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien?

Opciones Cantidad Porcentaje
TMDS 23 29,49%
DS 30 38,46%
N 15 19,23%
DA 8,97%
TMDA 3,85%
Total 78 100,00%

B 897%

19,23%

m 3,85%
29,49%

B 38,46%

= TMDS

mDS

N

EDA

= TMDA

Figura 21. Premio al trabajo realizado

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 7 se estructura de la siguiente

manera:

El 29,49% del personal administrativo encuestado establece estar totalmente en

desacuerdo (TMDS) al opinar sobre si la en la UTE Santo Domingo se premia el buen

trabajo del colaborador. El 38,46% afirma estar en desacuerdo (DS).

El 19,23% del personal indagado prefiere mantener un criterio neutro (N).

Unicamente el 8,97% esta de acuerdo (DA) con que en la UTE se establecen formas de

incentivos al buen desarrollo de las labores. El 3,85% estad totalmente de acuerdo

TMDA).
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Pregunta 8: ¢ Se reconocen las horas extras en la institucion?

Opciones Cantidad Porcentaje
TMDS 27 34,62%
DS 18 23,08%
N 17 21,79%
DA 9 11,54%
TMDA 8,97%
Total 78 100,00%

m 8,97%

u 11,54% m 34,62%

21,79%

B 23,08%

= TMDS

E DS

E DA

= TMDA

Figura 22. Reconocimiento por las horas extras
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 8 se estructura de la siguiente

manera:

El 34,62% del personal administrativo de la UTE Santo Domingo manifiesta estar

totalmente en desacuerdo (TMDS) con el enunciado que establece que la institucién

reconoce las horas extras. De igual manera del 23,08% manifiesta su desacuerdo (DS) al

respecto.

El 21,79% de colaboradores prefieren mantenerse bajo un lineamiento neutral (N)

entorno a la respuesta de dicha interrogante.

El 11,54% corrobora en estar de acuerdo (DA) con el reconocimiento de las horas extras

por parte de la universidad Sede Santo Domingo. Unicamente el 8,97% est4 totalmente
de acuerdo (TMDA).
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Pregunta 9: ¢ Se siente satisfecho con la remuneracion recibida?

Opciones Cantidad Porcentaje
TMDS 2 2,56%
DS 23 29,49%

N 22 28,21%
DA 20 25,64%
TMDA 11 14,10%
Total 78 100,00%

m 14,10%

u 25,64%

u 256%

28,21%

29,49%

= TMDS

E DS

N

H DA

= TMDA

Figura 23. Satisfaccion por la remuneracion
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 9 se estructura de la siguiente

manera:

El 2,56% del personal investigado afirma estar en total desacuerdo (TMDS) con la

remuneracién recibida en la UTE Sede Santo Domingo. El 29,49% establece estar en

desacuerdo (DS) respecto al mismo enunciado.

El 28,21% de colaboradores seleccionaron una respuesta neutral (N) en relacion a la

interrogante estipulada.

El 25,64% manifiesta la opcion de acuerdo (DA) con la remuneracién recibida. El

14,10% corrobora una tendencia totalmente de acuerdo (TMDA) con dicho lineamiento.
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Pregunta 10: ;Segun su percepcion la institucion es flexible ante los cambios del

entorno?

Opciones Cantidad Porcentaje m 8,97% H 0,00% g 15 38% = TVDS
TMDS 0 0,00% ' s
DS 12 15,38%

N 23 29,49% N
DA 36 46,15% =DA
TMDA 7 8,97% m 29,49%

46,15% . TVDA
Total 78 100.00%

Figura 24. Flexibilidad ante cambios del entorno
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 10 se estructura de la

siguiente manera:

En base a la percepcion del personal administrativo encuestado para determinar la

flexibilidad de la UTE Sede Santo Domingo ante los cambios del entorno, el 15,38%

manifiesta su desacuerdo (DS).

El 29,49% concuerda en mantenerse bajo una tendencia neutral (N) en relacion a la

pregunta establecida.

El 46,15% expresa estar de acuerdo (DA) con que la universidad se adhiere a los
cambios del entorno. El 8,97% se inclina a la opcion totalmente de acuerdo (TMDA)

respecto a dicho planteamiento.

45



Pregunta 11: ¢Esta conforme con las funciones y tareas encomendadas en su puesto de

trabajo?

Opciones Cantidad Porcentaje | w 21 7904 m 11,54% = TMDS

TMDS 1 1,28%
DS
DS 9 11,54%
N 22 28,21% N
DA 29 37,18% 5 DA
0,

TMDA 17 21,79% = 37.18% 28,21% C MDA
Total 78 100.00%

Figura 25. Conformidad con las funciones y tareas
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 11 se estructura de la

siguiente manera:

Unicamente el 1,28% del personal administrativo encuestado se mantiene en total

desacuerdo (TMDS) en relacién a la conformidad del puesto de trabajo encomendado.

El 11,54% expresa su desacuerdo (DS).

El 28,21% de colaboradores indagados prefieren optar por una respuesta neutra (N) en

relacion al planteamiento descrito.

El 37,18% expresa estar de acuerdo (DA) con las actividades y funciones
encomendadas. El 21,79% esta totalmente de acuerdo (TMDA).
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Pregunta 12: ;La funcidn que desempefia le genera demasiado estrés?

Opciones Cantidad Porcentaje | w 269004 B 641% = TMDS
TMDS 5 6,41% B 20,51% = DS
DS 16 20,51%

N 27 34,62% N
DA 9 11,54% =DA
TMDA 21 26,92% ® 1154% 34 62%

’ = TMDA
Total 78 100.00%

Figura 26. Estrés en el trabajo
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 12 se estructura de la

siguiente manera:

El 6,41% del personal administrativo encuestado afirma estar totalmente en desacuerdo
(TMDS), puesto que segun el criterio de dicho segmento las funciones desarrolladas no

generan estrés. De igual manera el 20,51% esta en desacuerdo (DS).

El 34,62% de colaboradores se inclinan por la opcién neutral (N)

El 11,54% manifiesta estar de acuerdo (DA) con que la funcione desarrollada genera
niveles de estrés. EI 26,92% expresa una tendencia totalmente de acuerdo (TMDA).
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Pregunta 13: ¢Existe confianza y respeto entre comparieros de trabajo?

Opciones Cantidad Porcentaje | ® 25,64% B 3,85% = TMDS

TMDS 3 3,85% = 0,00%
% mDS

bs 0 0.00% 19,23%
N 15 19,23% N
DA 40 51,28% EDA
TMDA 20 25,64% B 51 26
Total 78 100.00% ,28% = TMDA

Figura 27. Confianza y respeto en el trabajo
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 13 se estructura de la

siguiente manera:

Unicamente el 3,85% del personal encuestado establece estar totalmente en desacuerdo

(TMDS), debido a que consideran que no se establecen lineamientos claros de confianza

y respeto entre comparieros de trabajo.

El 19,23% de administrativos indagados prefieren mantenerse bajo un criterio neutral

(N) en relacion a la pregunta suscrita.

El 51,28% expresa estar de acuerdo (DA) en que dentro de la UTE Sede Santo

Domingo existe confianza y respeto entre colaboradores. El 25,64% afirma una

perspectiva totalmente de acuerdo (TMDA) al respecto.
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Pregunta 14: ¢Existe amistad y afinidad entre los miembros de las unidades

administrativas de la institucién?

Opciones Cantidad Porcentaje H 2,56% m 256% = TMDS
TMDS 2 256% | ™ 1923 279% 4o
DS 2 2,56%

N 17 21,79% N
DA 42 53,85% DA
TMDA 15 19,23% " 538506 MDA
Total 78 100.00%

Figura 28. Amistad y afinidad en la institucion
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 14 se estructura de la

siguiente manera:

El 2,56% del personal de las unidades administrativas de la UTE sede Santo Domingo

afirma estar totalmente desacuerdo (TMDS) con la percepcion de amistad y afinidad

entre comparieros. De igual manera el 2,56% manifiesta su desacuerdo (DS).

El 21,79% de colaboradores encuestados prefieren emitir un criterio neutral (N).

El 53,85% manifiesta estar de acuerdo (DA) en que existe amistad y afinidad entre los

miembros de la institucion en mencion. El 19,23% expresa la opcion totalmente de
acuerdo (TMDA).
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Pregunta 15: ;La institucion fomenta la integracion constante entre todos los miembros

de las unidades administrativas?

Opciones Cantidad Porcentaje = 10,26% B 897% = TMDS
9 - e " 12,82% o
DS 10 12,82%

N 18 23,08% "
DA 35 44,87% DA
TMDA 10,26%

8 0,26% = 44.87% 2308% = TMDA
Total 78 100.00%

Figura 29. Integracion entre miembros las unidades administrativas
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 15 se estructura de la
siguiente manera:

El 8,97% del personal encuestado establece su total desacuerdo (TMDS) respecto a que

en la UTE Sede Santo Domingo se fomenta la integracion de todos los miembros de las

unidades administrativas. Igualmente el 12,82% se inclina por la opcion en desacuerdo

(DS).

El 23,08% de colaboradores establecen una respuesta neutral (N) en torno al

planteamiento de la interrogante propuesta.

El 44,87% estad de acuerdo (DA) en que dentro de la UTE Sede Santo Domingo se

fomenta la integracion entre sus miembros. El 10,26% estima mantenerse en opcion

totalmente de acuerdo (TMDA).
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Pregunta 16: ;Se promueve el trabajo en equipo?

Opciones Cantidad Porcentaje = 12820 ® 128% W 14,10% = TMDS

TMDS 1 1,28%

m DS
DS 11 14,10%
N 22 28,21% N
DA 34 43,59% EDA
TMDA 10 12,82% B 4359% 28,21%

= TMDA
Total 78 100.00%

Figura 30. Se promueve el trabajo en equipo
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 16 se estructura de la

siguiente manera:

El 1,28% del personal administrativo indagado establece estar totalmente en desacuerdo

(TMDS) con la tendencia del trabajo en equipo en la UTE Sede Santo Domingo. De

igual manera el 14,10% manifiesta su desacuerdo (DS).

El 28,21% estima que es preferible mantenerse neutral (N) ante el planteamiento

estipulado.

El 43,59% estad de acuerdo (DA) en que dentro de la UTE Sede Santo Domingo se

promueve el trabajo en equipo. El 12,82% expresa una tendencia totalmente de acuerdo

(TMDA)).
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Pregunta 17: ¢Existe apoyo mutuo entre comparieros cuando se presenta un problema

especifico?

Opciones Cantidad Porcentaje ® 20,51% ® 0,00% = TMDS
TMDS 0 0,00% B 1154% DS
DS 9 11,54%

N 33 42,31% N
DA 20 25,64% 5DA
TMDA 16 20,51% 42,31%

= 25,64% ®  aTMDA
Total 78 100,00%

Figura 31. Apoyo entre compafieros
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 17 se estructura de la

siguiente manera:

El 11,54% del personal administrativo encuestado manifiesta estar en desacuerdo (DS)

en relacion a la existencia de apoyo mutuo para la resolucion de problemas especificos.

El 42,31% de colaboradores investigados se inclinan por una respuesta neutral (N) ante

la pregunta establecida.

El 25,64% esta de acuerdo (DA) en que se apoya a los compafieros de trabajo en la

resolucion de problemas especificos. El 20,51% manifiesta estar totalmente de acuerdo

(TMDA) ante dicho lineamiento.
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Pregunta 18: ¢Se siente apoyado y respaldado por sus autoridades?

Opciones Cantidad Porcentaje W 1538% @ 256% m 1667% = TMDS

TMDS 2 2,56%
®DS

DS 13 16,67%
N 14 17,95% N
DA 37 47 44% = DA
TMDA 12 15,38% B 47,44% 17,95%
Total 78 100.00% " TMDA

Figura 32. Apoyado y respaldado de las autoridades
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 18 se estructura de la

siguiente manera:

El 2,56% de personal administrativo encuestado manifiesta estar totalmente en

desacuerdo (TMDS) en relacion a la percepcién de apoyo por parte de sus autoridades.

El 16,67% tiene una perspectiva similar evidenciando su desacuerdo (DS), puesto que

afirman no sentir ese respaldo de manera directa.

El 17,95% de colaboradores se inclinaron por mantearse bajo un esquema neutral (N)

ante el planteamiento de la pregunta en mencion.

El 47,44% esta de acuerdo (DA) en que las autoridades de la UTE Sede Santo Domingo

apoyan y respaldan a sus subordinados. De la misma forma el 15,38% esta totalmente
de acuerdo (TMDA).
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Pregunta 19: ¢ Las evaluaciones de rendimiento son demasiado rigurosas?

Opciones Cantidad Porcentaje .15 3807 3,85% " 641% = TMDS
TMDS 5 6,41% ' 19,23% ' oS
DS 15 19,23%

N 43 55,13% N
DA 12 15,38% DA
TMDA 3 3,85%
! 55,13%
Total 78 100.00% - TVDA

Figura 33. Evaluaciones rigurosas
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 19 se estructura de la

siguiente manera:

Respecto a la percepcion sobre rigurosidad de las evaluaciones desarrolladas para medir
el rendimiento del personal el 6,41% afirma estar totalmente en desacuerdo (TMDS),

estimando que dichas formas de cuantificar el desempefio son necesarias y oportunas. El

19,23% establecen de igual manera estar en desacuerdo (DS) al respecto.

El 55,13% de colaboradores investigados se manifiestan con una tendencia neutral (N)

ante la interrogante estipulada.

El 15,38% esta de acuerdo (DA) en que las evaluaciones establecidas son demasiado

rigurosas. Unicamente el 3,58% expresa un total acuerdo (TMDA).
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Pregunta 20: ;Existe inconformidad por el mecanismo de evaluacion del desempefio?

Opciones Cantidad Porcentaje | ® 11,54% m 385% = TMDS
TMDS 3 3,85% H 17,95% ' oS
DS 14 17,95%

N 36 46,15% N
DA 16 20,51% DA
TMDA 9 11,54% B 20,519

Total 78 100.00% 4615% " TMDA

Figura 34. Inconformidad por el mecanismo de evaluacion

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 20 se estructura de la

siguiente manera:

El 3,85% del personal administrativo encuestado establece que estd totalmente en

desacuerdo (TMDS), manifestando que no existe ningln tipo de inconformidad con los

mecanismos de evaluacion de desempefio. EI 17,95% mantiene una tendencia en

desacuerdo (DS).

El 46,15% corrobora una tendencia neutral (N) ante la interrogante suscrita.

El 20,51% expresa estar de acuerdo (DA) con el planteamiento de la interrogante,

enfatizando la inconformidad por los mecanismos de evaluacion desarrollados. El

11,54% esta totalmente de acuerdo (TMDA).
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Pregunta 21: ¢(Estd de acuerdo en que el sistema de evaluacion de rendimiento

implantado ha permitido mejorar el nivel funcional administrativo?

Opciones Cantidad Porcentaje = 1538% B 256% = TMDS
TMDS 2 2,56% ' B 1410% gpsg
DS 11 14,10%

N 42 53,85% N

DA 11 14,10% DA
TMDA 12 15,38% - 0 53,85%

Total 78 100.00% s " TMDA

Figura 35. Sistema de evaluacion
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 21 se estructura de la

siguiente manera:

El 2,56% establece su total desacuerdo (TMDS) respecto a que el sistema de evaluacion

ha aportado al mejoramiento del rendimiento funcional como colaborador. De la misma

forma el 14,10% muestra su desacuerdo (DS).

El 53,85% de colaboradores investigados se inclinan por la opcion neutral (N).

El 14,10% esta de acuerdo (DA) en que las evaluaciones efectuadas contribuyen al

mejoramiento del desempefio como empleado. El 15,38% exterioriza estar totalmente
de acuerdo (TMDA).
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Pregunta 22: ;En la institucion existen personas que hablan mal de los comparieros?

Opciones Cantidad Porcentaje | m 3.85% m 1,28% = TMDS
TMDS 3 3,85% 2051% wps
DS 1 1,28%

N 16 20,51% N

DA 35 44,87% = DA
TMDA 23 29,49%

Total 78 Tooo0w | % S e - TMDA

Figura 36. Tendencia comentarios negativos
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 22 se estructura de la

siguiente manera:

El 3,85% afirma estar totalmente en desacuerdo (TMDS). El 1,28% establece su

desacuerdo (DS) al respecto, enfatizando que en las unidades administrativas de la UTE

Sede Santo Domingo no se habla mal de los compafieros.

El 20,51% de colaboradores prefieren optar por emitir un criterio neutral (N) ante el

planteamiento de la interrogante.

El 44,87% expresan estar de acuerdo (DA) en que dentro de la institucion en mencion

existe personal que hablan mal de los compafieros de trabajo. EI 29,49% corrobora

dicha tendencia expresando su total acuerdo (TMDA).
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Pregunta 23: ;Existen problemas debido a la circulacion de chismes y rumores?

Opciones Cantidad Porcentaje | m 21,79% ® 256% = TMDS
TMDS 2 2,56% B 8,97%
mDS
DS 7 8,97%
N 21 26,92% N
DA 31 39,74% 2DA
TMDA 17 21,79% = 39.74% 26,92%
A = TMDA
Total 78 100.00%

Figura 37. Problemas por circulacion de chismes y rumores
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 23 se estructura de la

siguiente manera:

El 2,56% de personal encuestado afirma estar en total desacuerdo (TMDS). El 8,97%
expresa su desacuerdo (DS), segun este estrato indagado no existen problemas por

chismes o rumores.

El 26,92% de colaboradores de las unidades administrativas investigadas prefieren

mantener una tendencia neutral (N).

El 39,74% estd de acuerdo (DA) en que se han suscitado inconvenientes por la
circulacion innecesaria de chismes y rumores. El 21,79% corrobora dicha percepcion
con su total acuerdo (TMDA).
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Pregunta 24: ;Generalmente existen conflictos entre personal administrativo vy

autoridades de la universidad?

Opciones

Cantidad

Porcentaje m 769% m 513% = TMDS
TMDS 4 5,13% m 21,79% u 35000 ®DS
DS 28 35,90% Dk
N 23 29,49% N
DA 17 21,79% 1DA
TMDA 6 7.69% 2949%
Total 78 100.00% " TMDA

Figura 38. Conflictos entre personal administrativo y autoridades
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 24 se estructura de la

siguiente manera:

El 5,13% del personal administrativo establece estar totalmente en desacuerdo. El
35,90% estable su desacuerdo (DS), por cuanto consideran que no existe conflictos

entre colaboradores y autoridades.

El 29,49% de administrativos se inclinan por la opcién neutral (N).

El 21,79% esta de acuerdo (DA) en la existencia de conflictos entre administrativos y

autoridades. Unicamente el 7,69% establece estar totalmente de acuerdo (TMDA).
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Pregunta 25: ¢Con este trabajo me siento realizado/a profesionalmente?

Opciones Cantidad Porcentaje u 7,69% B 513% = TMDS
TMDS 4 5,13% s
DS 19 24,36% B 35,90%
N 20 25,64% N
DA 23 29,49% = DA
TMDA 12 15,38% ® 21,79% 29,49%

= TMDA

Total 78 100.00%

Figura 39. Satisfaccion por trabajo realizado
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 25 se estructura de la

siguiente manera:

El 5,13% establece estar totalmente en desacuerdo (TMDS) con respecto a la

realizacion profesional obtenida en el trabajo. De igual manera el | 24,36% corrobora

estar en desacuerdo (DS).

El 25,64% prefiere emitir un criterio neutral (N) ante el planteamiento de la

interrogante.

El 29,49% esta de acuerdo (DA) en que al desarrollar su trabajo dispone de realizacion

profesional. El 15,38% esta totalmente de acuerdo (TMDA).
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Pregunta 26: ;Me siento orgulloso/a de pertenecer a esta institucion?

Opciones Cantidad Porcentaje
TMDS 0 0,00%
DS 3 3,85%

N 7 8,97%
DA 18 23,08%
TMDA 50 64,10%
Total 78 100,00%

m 7,69%

m 21,79%

29,49%%

m 513%

35,90%

5 DA

" TMDA

Figura 40. Sentido de pertenencia
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 26 se estructura de la

siguiente manera:

El 3,85% establece estar en desacuerdo (DS) ante la posibilidad de sentirse orgulloso de

pertenecer a la institucion.

El 8,97% de colaboradores administrativos encuestados prefiere mantener un

lineamiento neutral (N).

El 23,08% establece estar de acuerdo (DA) en que existe orgullo por pertenecer a la

institucion. EI 64,10% que representa la mayoria corrobora estar totalmente de acuerdo

(TMDA).
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Pregunta 27: ;Sus compafieros de trabajo se expresan bien de la institucion?

Opciones Cantidad Porcentaje
TMDS 0 0,00%
DS 2 2,56%

N 16 20,51%
DA 34 43,59%
TMDA 26 33,33%
Total 78 100.00%

B 7,69%

B 21,79%

29,49%

H 513%

= 35,90%

= TMDS

EDS

EDA

= TMDA

Figura 41. Satisfaccion con la institucion
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

INTERPRETACION: El resultado de la interrogante N° 27 se estructura de la

siguiente manera:

Ninguna persona esta totalmente en desacuerdo. El 2,56% del personal administrativo

encuestado estan en desacuerdo (DS).

El 20,51% de colaboradores prefiere mantener un criterio neutral (N)

El 43,59% establece estar de acuerdo (DA) en que la mayoria del personal

administrativo se expresa bien de la institucién. El 33,33% esta totalmente de acuerdo
(TMDA) al respecto
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5.2 Analisis de resultados por dimensidn en base a factores promediales
ponderados

el

De3.50a5 Favorable
De 2.51a3.50 (70% de |la méxima calificacion) Neutral
Dela2.50 Desfavorable

Figura 42. Referencia para analisis de tendencia por dimension
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

e Una tendencia que indique un factor promedial de ponderacion inferior a 2,5 puntos,
permite establecer que existen falencias o parametros criticos en dichas

dimensiones.

e Al contrario si la tendencia es superior a 3,5 puntos se estima que la dimension

analizada se encuentra acorde a los lineamientos esperados por la Institucion.

El analisis grafico de los promedios ponderados por dimension permite determinar el
comportamiento de la dimension analizada en base a los resultados establecidos por las

encuestas planteadas.
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Figura 43. Analisis dimension estructura organizacional
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

Tabla 1. Factor promedial porcentual dimension estructura organizacional

DETALLE  N° %
TMDS 3 4,27%
DS 5 6,84%
N 33 42,74%
DA 26 32,91%
TMDA 10 13,25%
TOTAL 78 100,00%

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

ANALISIS:

La dimensidn de estructura organizacional permite visualizar una tendencia general
positiva, sin embargo se identifica parametros de medicion por debajo del minimo
requerido (2,50) bordeando al factor numérico (1,00) e incluso gran cantidad de puntos
neutrales, por cuanto se establece que aun se debe implantar procesos de mejoramiento
con respecto a dicha dimension. Porcentualmente el factor promedial establece un
42,74% (N) para el indicador neutral, lo que implica hermetismo en la opinién del

personal respecto a la dimension.
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Figura 44. Analisis dimension responsabilidad
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

Tabla 2. Factor promedial porcentual dimension responsabilidad

DETALLE  N° %
TMDS 4 4,70%
DS 18 23,50%
N 17 22,22%
DA 26 33,76%
TMDA 12 15,81%
TOTAL 78 100,00%

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

ANALISIS:

La dimension de responsabilidad establece una perspectiva favorable para la institucion,
su factor critico de menor nivel desciende al parametro (2,00). Un aspecto relevante a
considerar es que una proporcion de tendencia fluctua entre los limites del enfoque
ponderado neutral (2,50 — 3,50) lo que significa que existe indecisién respecto a las
afirmaciones establecidas por el personal administrativo en torno a dicha dimensién. En
términos porcentuales el 33,76% (DA) y el 15,81% (TMDA\) establecen una perspectiva
favorable.
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Figura 45. Andlisis dimension recompensa
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

Tabla 3. Factor promedial porcentual dimensidon recompensa

DETALLE  N° %
TMDS 17 22,22%
DS 24 30,34%
N 18 23,08%
DA 12 15,38%
TMDA 7 8,97%
TOTAL 78 100,0%

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

ANALISIS:

La dimension recompensa muestra un bajo nivel de aceptabilidad por parte del personal

administrativo de la Sede. La mayoria de factores ponderados promediales estan por

debajo del factor referencial (2,50) lo que implica a nivel general una tendencia

desfavorable. Por cuanto en esta dimension se deben tomar correctivos emergentes de

mejoramiento. En el aspecto porcentual promedial Gnicamente 15,38% (DA) y el 8,97%

(TMDA) muestran una perspectiva favorable.
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Figura 46. Analisis dimension desafio ante el cambio
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

Tabla 4. Factor promedial porcentual dimension desafio ante el cambio

DETALLE N° %
TMDS 2 2,56%
DS 12 15,81%
N 24 30,77%
DA 25 31,62%
TMDA 15 19,23%
TOTAL 78 100,0%

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

ANALISIS:

La dimension desafio establece la predisposicién del personal administrativo para
afrontar los cambios empresariales y adaptarse a los mismos. La grafica muestra una
tendencia favorable a nivel general, no obstante ain se identifican pardmetros por
debajo del referencial estipulado (2,00), lo que significa que existen pequefios grupos
que tienen dificultas para lograr una adaptacion total a los cambien organizacionales. En
el aspecto porcentual el 31,62% (DA) y el 19,23% (TMDA) propician una perspectiva

favorable.
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Figura 47. Analisis dimension interacciones
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

Tabla 5. Factor promedial porcentual dimensidn interacciones

DETALLE N° %
TMDS 4 5,13%
DS 4 5,13%
N 17 21,37%
DA 39 50,00%
TMDA 14 18,38%
TOTAL 78 100,00%

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

ANALISIS:

La dimension de interacciones muestra un nivel de relacion social aceptable a nivel
general por parte del personal administrativo, puesto que el indicador numérico se
posiciona en la mayoria de casos en (5,00), sin embargo se identifica un factor
promediales ponderados que desciendes hasta el minimo referencial (1,00) lo que
significa que algunos miembros de la Institucion tienen dificultad para lograr una
relacion de socializacion con otros comparieros de trabajo. Como en toda organizacion
la perspectiva de integracion es un lineamiento que no todos los integrantes de la
empresa pueden alcanzar con facilidad. En términos porcentuales el 50,00% (DA) y el

18,38% (TMDA) establecen una perspectiva favorable.
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Figura 48. Analisis dimension cooperacion (trabajo en equipo)
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

Tabla 6. Factor promedial porcentual dimensién cooperacion (trabajo en equipo)

DETALLE N° %
TMDS 1 1,28%
DS 11 14,10%
N 23 29,49%
DA 30 38,89%
TMDA 13 16,24%
TOTAL 78 100,00%

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

ANALISIS:

La dimension que mide el trabajo en equipo es sumamente importante para establecer
los propositos de funcionamiento colectivo en la institucion. En la gréfica se identifica
una tendencia sumamente favorable en relacion a este enunciado, su puntuacion
promedial en la mayoria de casos sobrepasa el referencial (3,50) y en otros asciende a
su maximo superior (5,00). No obstante se visualizan pocos indicadores por debajo del
estandar requerido, aunque a nivel general no incide en la perspectiva aceptable de la
dimensién. Esto significa que existe una cooperacion apropiada entre la mayoria de los
miembros del personal administrativo de la universidad. En términos porcentuales el
38,89% (DA) y el 16,24% (TMDA) establecen una perspectiva favorable.
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Figura 49. Analisis dimension estandares
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

Tabla 7. Factor promedial porcentual dimension estandares

DETALLE N° %
TMDS 3 4,27%
DS 13 17,09%
N 40 51,71%
DA 13 16,67%
TMDA 8 10,26%
TOTAL 78 100,00%

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

ANALISIS:

La dimension estdndares demuestra en la mayoria de factores promediales una
tendencia neutra (2,50 — 3,50), lo que significa que existe indecisién en relacion a la
perspectiva de estandares de medicién de resultados por parte del personal
administrativo de la universidad. Es decir la mayoria de colaboradores no tienen el
conocimiento necesario sobre los mecanismos de evaluacion de rendimientos,
planificaciones entre otros compendios empresariales. En términos porcentuales
Unicamente el 16,67% (DA) Y EL 10,26% (TMDA), establecen una percepcion

favorable.
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Figura 50. Analisis dimension conflictos
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

Tabla 8. Factor promedial porcentual dimension conflictos

DETALLE N° %
TMDS 3 3,85%
DS 12 15,38%
N 20 25,64%
DA 28 3547%
TMDA 15 19,66%
TOTAL 78 100,00%

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

ANALISIS:

La dimension conflicto muestra en su mayoria factores promediales ascendentes al nivel
superior (3,5), y una cantidad inferior de indicadores numéricos por debajo del
promedio e incluso hasta minimo establecido (1,00). Esto significa que la mayoria del
personal administrativo maneja o evita apropiadamente los conflictos entre comparieros
de trabajo, sin embargo existen precedentes de inconvenientes entre colaboradores. En
términos porcentuales el 35,47% (DA) y el 19,66% (TMDA) establecen una percepcion

favorable.
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Figura 51. Analisis dimension identidad
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

Tabla 9. Factor promedial porcentual dimensién identidad

DETALLE N° %
TMDS 1 1,71%
DS 8 10,26%
N 14 18,38%
DA 25 32,05%
TMDA 29 37,61%
TOTAL 78 100,00%

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

ANALISIS:

La dimensidon de identidad establece una tendencia general favorable, dado que la
mayoria de los factores promediales superan el indicador numérico (3,50), lo que
implica que la mayoria del personal administrativo se siente identificado y mantienen
un alto sentido de pertenencia con la institucién. En términos porcentuales el 32,05%

(DA) y el 37,61% (TMDA) corroboran la percepcién favorable.
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5.3 Andlisis general del clima organizacional total de las unidades administrativas de la universidad

(o)} ldentidad
0 Conflicto
M~ Estandares

©w  Cooperacion (Trabajo en equipo)

n Interacciones
< Desafio ante el cambio
m Recompensa
~ Responsabilidad
i Estructura organizacional
i i . .
1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

4,50

Figura 52. Andlisis general del clima organizacional total unidades administrativas UTE STD
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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ANALISIS:

Los datos desglosados para el andlisis pertinente son los siguientes:

o Estructura organizacional: (3,44) entre (2,50 — 3,50) N
o Responsabilidad: (3,32) entre (2,50 — 3,50) N

o Recompensa: (2,59) entre (2,50 — 3,50) N

o Desafio ante el cambio: (3,49) entre (2,50 — 3,50) N

o Interacciones: (3,71) > (3,50) F

o Trabajo en equipo: (3,55) > (3,50) F

o Estandares: (3,12) entre (2,50 — 3,50) N

o Conflicto: (3,52) > (3,50) F

o Identidad: (3,94) > (3,50) F

Segun los datos identificados en la grafica, ningun factor promedial por dimensién
supera el pardmetro ponderado (4,00). La mayoria de indicadores se encuentran
categorizados en los limites (2,50 — 3,50) lo que significa una tendencia neutral.

Las dimensiones de mayor incidencia favorable (>3,5) son interacciones, trabajo en
equipo, conflicto e identidad, aunque los esquemas ponderados superan a la base
referencial en un minimo. La dimension que amerita mayor atencion en el proceso de
retroalimentacion es recompensa, tal como se justifica en el siguiente diagrama de

Pareto:
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Tabla 10. Ponderacion promedial Clima organizacional total

PROMEDIO DE RESULTADO POR

pd
o

DIMENSIONES

DIMENSION
1 Estructura organizacional 344
2 Responsabilidad 3,32
3 Recompensa 2,59
4 Desafio ante el cambio 349
5 Interacciones 3,71
6 Cooperacion (Trabajo en equipo) 3,55
7 Estandares 3,12
8 Conflicto 3,52
9 Identidad 3,94
CLIMA ORGANIZACIONAL 3,41

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

El clima organizacional total se cuantifica en un parametro promedial de (3,41), factor

por debajo del limite favorable establecido (>3.50).

Tabla 11. Analisis de Pareto Dimensiones de clima organizacional

PROMEDIO DE

O DIMENSIONES DE MENOR RESULTADO POR PORCENTAJE PORCENTAJE
A MAYOR DIMENSION ACUMULADO
1 Recompensa 2,59 8,43% 8,43%
2 Estandares 312 10,16% 18,59%
3 Responsabilidad 3,32 10,84% 29,43%
4 Estructura organizacional 344 11,22% 40,64%
5 Desafio ante el cambio 3,49 11,38% 52,03%
6  Conflicto 3,52 11,47% 63,49%
7  Cooperacion (Trabajo en equipo) 3,55 11,56% 75,06%
8 Interacciones 371 12,11% 87,17%
9  Identidad 3,94 12,83% 100,00%
SUMATORIA 3 30,67 100,00%

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

El diagrama de analisis establece que la retroalimentacion debe realizarse en todas las
dimensiones establecidas, pero en especial priorizar a las variables: recompensa,

estandares, responsabilidad, estructura organizacional y desafio ante el cambio.
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CAPITULO VI

PROPUESTA: PLAN DE MEJORAMIENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

6.1 Objetivo de la propuesta

Estructurar una herramienta estratégica y operativa que permita mejorar el clima
organizacional del personal de las unidades administrativas en la Universidad
Tecnoldgica Equinoccial, Sede Santo Domingo.

6.2 Esquema propositivo

DIMENSIONES

FACTOR CLAVEDE
MEIJIORA

ESTRATEGIAS

Estructura
organizacional

Perspectiva estructura
de la organizacion

Estructurar y socializar al personal administrativo los
organigramas funcional y de posicion de la UTE Santo
Domingo

2 | Responsabilidad

Capacidad de tomar
decisiones

Implementar mecanismos de Empowerment en todas las
unidades administrativas

3 Recompensa

Motivacién por
eficiencia laboral

Diseflar un sistema de reconocimientos permanentes
dirigido a los colaboradores de las unidades
administrativas con mayor rendimiento

Desafio ante el

Flexibilidad ante el

Actualizar al personal administrativo, en relacion a los
nuevos mecanismos y procedimientos de gestion
laboral y talento humano, asi como también la induccién

cambio cambio . R
de tecnologias de vanguardia en los procesos
operativos.
. Fomentar espacios de esparcimiento y socializacién
. Buenas practicas de | . .
5 Interacciones entre miembros del personal administrativo con la

integracion

finalidad de lograr un mayor nivel de integracion

6 Cooperacion

Trabajo en equipo

Avplicar circulos de calidad en forma permanente

7 Estandares

Evaluaciones de
desempenfo

Evaluar peri6édicamente al personal administrativo,
mediante procedimientos entendibles para los
colaboradores y dar a conocer los resultados
individuales en base a lineamentos técnicos.

Problemas de

Crear politicas internas enfocadas a la administracion de

8 Conflicto . L, conflictos, promoviendo al mismo tiempo el respeto y
interrelacion . L
consideracion entre colaboradores
Implementar mediante convenios institucionales
. . |beneficios estratégicos preferenciales para el personal
. Sentido de pertenencia . . 9 _p . P p ;
9 Identidad administrativo de la Universidad, con el propdsito de

institucional

fomentar la satisfacciéon de sentido de pertenencia
institucional.

Figura 53. Propuesta plan de mejoramiento de Clima Organizacional UTE STD
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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6.3 Desarrollo operativo de estrategias

DIMENSION: Estructura organizacional

FACTOR CLAVE DE MEJORA: Perspectiva estructura de la organizacion.

ESTRATEGIA: Estructurar y socializar al personal administrativo los organigramas

funcional y de posicion de la UTE Santo Domingo.

OPERACIONALIZACION:

Se propone la elaboracion del organigrama funcional y de posicion con la finalidad de
establecer pardmetros técnicos en relacion a las posiciones de los niveles jerarquicos y

funciones por departamento.

Dichos organigramas deben ser socializados por los encargados de recursos humanos
generalmente cuando existan cambios efectuados en dicha estructura, el mecanismo
utilizado para la emision de la informacion sera el correo electrénico. Esta perspectiva
ayudara al colaborador a establecer su linea de accion y su participacion a nivel
operativo dentro de la institucion.

A continuacién se detallan los organigramas funcional y de posicién, en base a la

estructura general de la institucion universitaria:
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Pro-Rectorado

Analizar y aprobar la planificacién

Control y evaluacién de las metas

Gestionar fuentes de financiamiento

Pro-Secretaria

Preparar la aptitud legal

Incorporacion de graduados

Secretario del Consejo de G.

Relaciones Publicas

Realizacion de las campafias

Coordinar con el IDIC

Cobertura de los eventos

Coordinaciéon administrativa-
financiera

Coordinacion centro de
investigacion e innovacién

Elaborar el presupuesto

Proyectos de investigacion

Coordinar con el area contable

Elaborar el POA

Administracion presupuestaria

Promover convocatorias Proy.

- Recursos Humanos

Sistemas de Informacion
Geogréfica

Establecer politicas

Coordinar procesos de los S.I.
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Figura 54. Organigrama funcional UTE STD

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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Figura 55. Organigrama de posicion UTE STD

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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COSTO DE APLICACION DE ESTRATEGIA

La aplicacion de esta estrategia no genera costo, debido a que la socializacion de los
organigramas estructurados se realiza por medio de correos electronicos, lo que implica

una optimizacion de las erogaciones operativas, respecto a esta iniciativa.

DIMENSION: Responsabilidad

FACTOR CLAVE DE MEJORA: Capacidad de tomar decisiones

ESTRATEGIA: Implementar mecanismos de Empowerment en todas las unidades

administrativas

OPERACIONALIZACION:

El empowerment en una institucion se basa en delegar poder y autoridad a los
subordinados y transmitirles el sentir de que los trabajadores son duefios (y

responsables) de su propio trabajo.

A continuacién se propone una serie mecanismos permitiran agilitar un plan
empowerment eficaz y a corto plazo para el personal administrativo en la UTE Santo
Domingo.

o Ratificar la responsabilidad del personal administrativo por el puesto de trabajo que
ocupa en la institucién, mediante la emisién del manual de funciones por unidades

administrativas, impartida por medio del correo electrénico.

e Eliminar las barreras de comunicacion laboral, especialmente entre colaboradores y
autoridades de la Universidad, Los jefes y directivos deben tomar la iniciativa para
instaurar didlogos amenos e interactivos conjuntamente con los miembros del

personal, independientemente de la actividad que se desarrolle.
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e Permitir al personal intercambiar informacién institucional fehaciente entre todos

los miembros de la universidad, con espontaneidad y libertad.

e Crear comisiones estratégicas de apoyo institucional, aplicadas al area

administrativa y conformada por delegaciones del mismo personal.

COSTO DE APLICACION DE ESTRATEGIA

La aplicacion de empowerment dentro de la empresa no genera desembolsos operativos,
debido a que su induccidn se establece en base a la iniciativa de autoridades y jefes de
sub areas de la universidad, y su estructura estratégica se estipula en base a

componentes de desarrollo interno.

DIMENSION: Recompensa

FACTOR CLAVE DE MEJORA: Motivacion por eficiencia laboral

ESTRATEGIA: Diseflar un sistema de reconocimientos permanentes dirigido a los

colaboradores de las unidades administrativas con mayor rendimiento.

OPERACIONALIZACION:

La UTE Santo Domingo debe reconocer el trabajo eficiente del personal administrativo,

para ello es conveniente utilizar los siguientes mecanismos:

e Premiar cada afio mediante la emision de una mencion honorifica o placa de

reconocimiento al colaborador con mayor nivel de desempefio laboral.

e Emitir una felicitacion por escrito al colaborador de mayor desempefio, socializada
por medio de correos electronicos a todos quienes integran las unidades

administrativas y personal docente de la universidad.
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e Gestionar en coordinacion con la asociacion de empleados de la universidad la

entrega de una bonificacion monetaria al colaborador premiado por su labor.

Todas estas actividades deben desarrollarse preferentemente en fechas tales como las
fiestas de aniversario de la institucion, para dar mayor realce al tipo de actividad y una
vez por afio, eligiendo en base evaluacion de rendimientos al colaborador mayor

puntuado.

Ademas es conveniente brindar facilidades de superacion profesional a los
colaboradores, en especial a los de mayor nivel de desempefio, ya sea ofreciendo becas
por preparacion académica, descuentos especiales para la oferta y participacién de

formacion continua.

COSTO DE APLICACION DE ESTRATEGIA

Tabla 12. Costo aplicacion de estrategia para la dimension: Recompensa

DETALLE PRECIO COSTO TOTAL
1 Placas Roca incluye Soporte 20,00 20,00
Bonificacion premio al desempefio 200,00 200,00
TOTAL 220,00

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

DIMENSION: Desafio ante el cambio

FACTOR CLAVE DE MEJORA: Flexibilidad ante el cambio

ESTRATEGIA: Actualizar al personal administrativo, en relacion a los nuevos
mecanismos y procedimientos de gestion laboral y talento humano, asi como también la

induccion de tecnologias de vanguardia en los procesos operativos.
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OPERACIONALIZACION:

La actualizacion del personal administrativo en base a nuevas tendencias
administrativas, mecanismos operativos y desarrollo de tecnologias se logra en base a la
capacitacion permanente, por cuanto se propone los siguientes lineamientos de

aprendizaje corporativo:

e Capacitacion en la actualizacion de herramientas tecnologicas on — line y software

utilizados para el desarrollo operativo, dirigido a todo el personal administrativo.

e Actualizacién en nuevos procedimientos administrativos financieros y la incidencia

de la politica gubernamental.

Es recomendable que dichos programas de actualizacién se impartan en periodos de
vacacion de los estudiantes de la universidad, con el propoésito direccionar una mayor

atencion proactiva de los participantes, tal como se muestra en el siguiente cronograma:

. FECHA
FORMACION HORAS ECHAS
FEBRERO | MARZO
Manejo de herramientas tecnoldgicas on - line y sofware UTE 20
Procedimientos administrativos financieros 20

Figura 56. Cronograma para actualizaciones corporativa
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

COSTO DE IMPLEMENTACION DE ESTRATEGIA

Un mecanismo para optimizar la erogacion econémica en esta estrategia es la utilizacion
del personal docente de la universidad, calificados para impartir este tipo de cursos de
actualizacién. Sin embargo deben considerarse los costos estimados respecto a la

contratacion del capacitador.
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Tabla 13. Costo aplicacion de estrategia para la dimension: Desafio ante el cambio

COSTO

, N° COSTO TOTAL
ACTUALIZACION HORAS ESTIMADO
COLABORADORES POR HORA ANUAL

Manejo de herramientas tecnologicas 78 20 20.00 400.00

on - line y sofware UTE ' '
P.roce(.jlmlentos administrativos 78 20 25 00 500.00
financieros

TOTAL COSTO ESTIMADO 900.00

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

DIMENSION: Interacciones

FACTOR CLAVE DE MEJORA: Buenas préacticas de integracion.

ESTRATEGIA: Fomentar espacios de esparcimiento y socializacion entre miembros del

personal administrativo con la finalidad de lograr un mayor nivel de integracion.

OPERACIONALIZACION:

Las programaciones sociales son mecanismos para lograr la interrelacion del personal

en la institucion mediante el desarrollo de reuniones de esparcimiento, estas pueden ser:

e Campeonatos deportivos entre administrativos.

Se propone generalmente hacer uso de canchas de la institucion y organizar
competencias de futbol y basquet por medio de una comision de deportes conformada
por el personal del area administrativa. Los encuentros deportivos pueden desarrollarse
es un fin de semana para no perjudicar los horarios de trabajo establecidos y en fechas
que concuerden con el aniversario institucional para formalizar la actividad e incluso las

premiaciones pertinentes.
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e Almuerzos de integracion
Con la finalidad de fomentar la interrelacion e integracion entre todos los comparfieros
de trabajo del area administrativa se propone la coordinacion de al menos dos almuerzos

de socializacion al afio, en donde participen todos los miembros del personal

administrativo.

COSTO DE APLICACION DE ESTRATEGIA

Tabla 14. Costo aplicacion de estrategia para la dimension: Interacciones

DETALLE CANTIDAD COSTO ESTIMADO COSTO

POR PERSONA TOTAL
Campeonato deportivo (Medallas) 33 1,15 37,95
Almuerzos integracional 1 78 3,50 273,00
Almuerzos integracional 2 78 3,50 273,00
TOTAL 583,95

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

DIMENSION: Cooperacion

FACTOR CLAVE DE MEJORA: Trabajo en equipo.

ESTRATEGIA: Aplicar circulos de calidad en forma permanente

OPERACIONALIZACION

Los circulos de calidad son consensos en la solucion de problemas organizacionales, en
la que participan todos los miembros de la empresa, involucrando a los colaboradores y

fortaleciendo el trabajo en equipo.
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Se propone la siguiente fundamentacion secuencial para la aplicacion de dicha

estrategia.

Identificacion de problemas, estudio a fondo de las técnicas para mejorar la calidad
y la productividad, y disefio de soluciones. En esta etapa los miembros del Circulo
de Calidad, se retinen para exponer todos los problemas, enlistados correspondientes
a su area de trabajo es importante detectar todos los inconvenientes que son
percibidos. Una vez que se han obtenido éstos, se jerarquizan por su orden de
importancia, siendo relevante que todos los integrantes den su opinion, haciendo

valer sus puntos de vista y con la coordinacion del lider.

Por consenso se elige el problema de mayor importancia, el cual pasara a ser el
objeto prioritario de andlisis. Posteriormente, se recopilan todos los datos para
precisar el problema con orientacion hacia su solucion. Esta informacion se analiza
y discute. Habiendo elegido la mejor solucion o en su caso la primera y segunda

alternativa, se elabora un plan de accion correctiva o de mejoramiento.

Explicar, en una exposicion para la Direccion o el nivel gerencial, la solucion
propuesta por el grupo, con el fin de que los relacionados con el asunto decidan
acerca de su factibilidad. ElI plan de accion correctiva 0 de mejoramiento es
expuesto a la Direccién o la Gerencia, para continuar con un didlogo con otras areas
y niveles, involucrandose éstas segin lo requiera el anélisis. Si existe acuerdo se
autoriza la implantacion, pero si por alguna causa no se aprueba, se explica al grupo

y se les motiva a encontrar otra solucion mas viable.

Ejecucién de la solucién por parte de la organizacion general. El plan de trabajo
aprobado es puesto en marcha por los integrantes del Circulo de Calidad con el
respaldo y la asesoria de los niveles superiores y en su caso de las areas

involucradas.
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e Evaluacion del Exito de la propuesta por parte del Circulo y de la organizacion. Esta
parte es muy importante ya que permite constatar aciertos y errores y en

consecuencia instrumentar adecuaciones de mejora.

El circulo de calidad debe estar coordinado por una comision técnica designada por las
autoridades de la universidad. Es conveniente desarrollar como minimo un circulo de

calidad para el area administrativa en periodo anual.

COSTO DE APLICACION DE ESTRATEGIA

Para llevar a efecto el desarrollo de circulos de calidad se requieren como minimo la

adquisicion de los siguientes materiales de trabajo:

Tabla 15. Costo aplicacion de estrategia para la dimension: Cooperacion

DETALLE CANTIDAD COSTOU COSTO TOTAL
Carpetas 78 0,71 55,38
Resma de papel 5 3,00 15,00
Esferos azul 78 0,25 19,50
TOTAL 89,88

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

DIMENSION: Estandares

FACTOR CLAVE DE MEJORA: Evaluaciones de desempefio.

ESTRATEGIA: Evaluar periodicamente al personal administrativo, mediante
procedimientos entendibles para los colaboradores y dar a conocer los resultados

individuales en base a lineamentos técnicos.
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OPERACIONALIZACION

Se debe evaluar el rendimiento o desempefio del personal administrativo, en base a
fundamentos técnicos pero entendibles para el colaborador, con la finalidad de que el

evaluado comprenda sus falencias y acepte el retroalimentarlas.

Las evaluaciones deben realizarse en un esquema sistematico de 360°, es decir un

procedimiento en donde participen los encargados de las subareas como evaluadores.

Con la finalidad de estructurar una herramienta de evaluacién de rendimiento al
personal administrativo de la UTE Santo Domingo, se propone la siguiente ficha de

medicién ponderada:
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EcuADOR

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EQUINOCCIAL - SANTO DOMINGO
FORMULARIO DE EVALUACION PERSONAL ADMINISTRATIVO

Apellidos y Nombres del evaluado

Designacién del cargo

Codigo

Fecha de calificacion

Evaluador

CARACTERISTICAS SUBJETIVAS

Compromiso institucional

Motivacion laboral

Responsabilidad

Trabajo en equipo

PROMEDIO SUBTOTAL

CARACTERISTICAS OBJETIVAS

Eficiencia especifica de la funcion laboral

Puntualidad y Just in time

Cumplimiento de metas y objetivos del puesto

Aporte a la socucion de problemas del area laboral

PROMEDIO SUBTOTAL

CALIFICACION PROMEDIAL TOTAL

0-2 PESIMO

2,1-4 INSATISFACTORIO
41-6 REGULAR

6,1-8 BUENO

8,1-10 EXCELENTE

FIRMA EVALUADOR

Figura 57. Ficha de evaluacion personal administrativo UTE STD
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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Se recomienda desarrollar la evaluacion en procesos trimestrales para obtener una

mayor claridad sobre el diagnostico de desempefio del personal.

DETALLE

FECHAS PERIODO ANUAL

MARZO

JUNIO

SEPTIEMBRE

DICIEMBRE

Evaluacion de rendimiento N° 1

Evaluacion de rendimiento N° 2

Evaluacion de rendimiento N° 3

Evaluacion de rendimiento N° 4

Figura 58. Cronograma de evaluacion personal administrativo UTE STD

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

COSTO APLICACION DE ESTRATEGIA

Para el desarrollo de las evaluaciones trimestrales no se requiere de erogaciones

sustanciales, debido a que el procedimiento es efectuado por quienes integrar la

institucién, sin embargo se detalla un costo referencial por la utilizacion del material

operativo (Copias Fichas).

Tabla 16. Costo aplicacion de estrategia para la dimension: Estandares

COSTO COPIAS

FvaLuACIN  FICHASDE (A0
EVALUACION
Evaluacion de rendimiento N° 1 78 0,05 3,9
Evaluacion de rendimiento N° 2 78 0,05 3,9
Evaluacion de rendimiento N° 3 78 0,05 3,9
Evaluacion de rendimiento N° 4 78 0,05 3,9
TOTAL 15,6

Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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DIMENSION: Conflicto

FACTOR CLAVE DE MEJORA: Problemas de interrelacion.

ESTRATEGIA: Crear politicas internas enfocadas a la administracion de conflictos,

promoviendo al mismo tiempo el respeto y consideracion entre colaboradores.

OPERACIONALIZACION

Se propone las siguientes politicas estratégicas, instituidas con la finalidad de evitar
conflictos entre compafieros de trabajo, y promuevan al desarrollo de soluciones

apropiada ante las potenciales tergiversaciones entre el personal administrativo.

Politica interna General para administracion de conflictos:

e Las decisiones de las autoridades estaran basadas en criterios profesionales y
orientados a salvaguardar los intereses institucionales de la Universidad. Por tanto,

no dependerén de injerencia politica, grupal o personal.

e EIl personal debe actuar respetando el orden jerarquico, entendiendo que la
estructura de la Universidad responde a una organizacion técnica con niveles de

mando en los que se integran los intereses de todos sus miembros.

e El personal debe comprender y entender que todo pedido, reclamo, expresion de
puntos de vista de los colaboradores se realizara a través de los canales y

mecanismos internos establecidos emitidos por escrito.
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Se prohibe a al personal de la UTE - STD

e Utilizar indebidamente la informacion confidencial o no publica para obtener

provecho o salvaguardar intereses individuales o de terceros.

e Utilizar su cargo dentro de la Universidad para obtener favores personales o
familiares y/o de terceros, o para influir en decisiones que igualmente beneficien en

forma personal, familiar o de terceros.

e Utilizar la infraestructura, bienes, servicios o cualquier medio de la Universidad en

beneficio personal o econémico.

e Recibir (o dar) obsequios o regalos, o cualquier otro tipo de compensacion en dinero

0 en especies que afecten las decisiones de los funcionarios.

e Emitir comentarios dolosos o mal intencionados entre comparfieros de trabajo.

Difusion de politicas

Para socializar las politicas establecidas es oportuno hacer uso del correo electronico, el
mismo que servird para enviar dichos compendios a todos los miembros del personal

administrativo, optimizando en su totalidad tiempo y recursos.

COSTO APLICACION DE ESTRATEGIA

Esta estrategia no implica desembolsos operativos, por cuanto su aplicacion depende de
la predisposicion de las autoridades pertinentes de la institucion, sin la necesidad de

incurrir en erogaciones adicionales.
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DIMENSION: Identidad

FACTOR CLAVE DE MEJORA: Sentido de pertenencia institucional

ESTRATEGIA: Implementar mediante convenios institucionales beneficios estratégicos
preferenciales para el personal administrativo de la Universidad, con el proposito de

fomentar la satisfaccion de sentido de pertenencia institucional.

OPERACIONALIZACION

Una manera de que el personal administrativo se sienta identificado con la institucion es
gestionar beneficios o prioridades para los colaboradores que son parte de la funcion

laboral de la Universidad.

e Gestionar la autorizacion del uso de las instalaciones recreacionales (Complejo
vacacional) de la Universidad para el personal administrativo de la UTE STD
considerando normas y politicas de uso de dicha infraestructura, este beneficio
permitira a los colaboradores tener una opcion de esparcimiento fuera de la ciudad

por pertenecer a la comunidad universitaria.

e Coordinar conjuntamente con entidades comerciales privadas la emision de

descuentos en compras exclusivos para el personal administrativo de la UTE STD.

COSTO APLICACION DE ESTRATEGIA

Esta estrategia implica la accion y gestion de una comision integrada por miembros de
la institucion con el aval de las autoridades correspondientes. En efecto no se identifican
erogaciones operativas, debido a que su aplicacion depende de la predisposicion y

proactividad de quienes estén al frente de esta iniciativa.
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6.4 Recursos requeridos para la propuesta (Materiales, Equipos, humanos)

la Universidad, con el propésito de fomentar la satisfaccion

de sentido de pertenencia institucional.

N° | DIMENSIONES ESTRATEGIAS MATERIALES EQUIPOS THUMANO
Estructurar socializar al personal administrativo los .
Estructura . y . P L Analista de RRHH -
1 L organigramas funcional y de posicion de la UTE Santo Computador 3 . 4
organizacional . Autoridades
Domingo
- Implementar mecanismos de Empowerment en todas las Autoridades - jefes
2 | Responsabilidad | S o oy
unidades administrativas institucion
Disefiar un sistema de reconocimientos permanentes dirigido "
. P L 9 Placas de Analista de RRHH -
3 Recompensa |a los colaboradores de las unidades administrativas con o . 4
. reconocimiento 2 Autoridades
mayor rendimiento
Actualizar al personal administrativo, en relacién a los nuevos Eatin
4 Desafio ante el |mecanismos y procedimientos de gestion laboral y talento au dic?vispual Técnico
cambio humano, asi como también la induccién de tecnologias de Computador @ Capacitador '
vanguardia en los procesos operativos. P
Fomentar espacios de esparcimiento y socializacion entre . .
. . L - ) Contratista servicios
5 Interacciones |miembros del personal administrativo con la finalidad de| Medallas varios 1
lograr un mayor nivel de integracion.
. Equipo s
o . . i Carpetas, hojas, N Comision técnica
6 Cooperacion  [Aplicar circulos de calidad en forma permanente audiovisual - L,
esferos 2 institucional
Computador 3
Evaluar periddicamente al personal administrativo, mediante )
P -+ P _ Analista RRHH -
. procedimientos entendibles para los colaboradores y dar a|  Fichas de L
7 Estandares L . o Computador * Comision de
conocer los resultados individuales en base a lineamentos| evaluacion 3 4
. evaluacion
técnicos.
Crear politicas internas enfocadas a la administracion de . .
. . . . . Autoridades - jefes
8 Conflicto conflictos, promoviendo al mismo tiempo el respeto y Computador * s,
. - institucion
consideracion entre colaboradores.
Implementar mediante convenios institucionales beneficios
. estratégicos preferenciales para el personal administrativo de Comision técnica
9 Identidad gicos p pare. €'

Administrativos*

Figura 59. Recursos requeridos para propuesta de clima organizacional UTE STD
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo
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6.5 Presupuesto de costos

N° DIMENSIONES ESTRATEGIAS COSTOS
1 Estructura Estructurar y socializar al personal administrativo los 0,00
organizacional |organigramas funcional y de posicion de la UTE Santo ’
- Implementar mecanismos de Empowerment en todas las
2 Responsabilidad _p S P 0,00
unidades administrativas
Disefiar un sistema de reconocimientos permanentes dirigido
3 Recompensa |a los colaboradores de las unidades administrativas con 220,00
mayor rendimiento
Actualizar al personal administrativo, en relacion a los nuevos
4 Desafio ante el |{mecanismos y procedimientos de gestion laboral y talento 900,00
cambio humano, asi como también la induccién de tecnologias de ’
vanguardia en los procesos operativos.
Fomentar espacios de esparcimiento y socializacion entre
5 Interacciones |miembros del personal administrativo con la finalidad de 583,95
lograr un mayor nivel de integracion.
6 Cooperacion  |Aplicar circulos de calidad en forma permanente 89,88
Evaluar periédicamente al personal administrativo, mediante
. rocedimientos entendibles para los colaboradores y dar a
7 Estandares P . _p_ . y 15,60
conocer los resultados individuales en base a lineamentos
técnicos.
Crear politicas internas enfocadas a la administracion de
8 Conflicto conflictos, promoviendo al mismo tiempo el respeto y
consideracion entre colaboradores. 0,00
Implementar mediante convenios institucionales beneficios
. estratégicos preferenciales para el personal administrativo de
9 \dentidad >gIcos p hara e p retvo @ 0,00
la Universidad, con el prop6sito de fomentar la satisfaccion
de sentido de pertenencia institucional.
TOTAL COSTOS 1.809,43

Figura 60. Presupuesto de costos Estimados Propuesta de Plan de clima organizacional

UTE STD
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo

6.6 Resumen técnico del desarrollo operativo estratégico (Propuesta)

Seguidamente se presenta en un esquema completo la propuesta establecida para el

mejoramiento del clima organizacional para el personal de las unidades administrativas
de la UTE Sede Santo Domingo:
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N° | DIMENSIONES FACT,\O/IEJ%LR?/E bE ESTRATEGIAS PRINCIPALES ACTIVIDADES MATERIALES EQUIPOS THUMANO cosTo
1 Estructura Perspectiva estructura |Estructurar y socializar al personal administrativo los|* Elaboracion del organigrama funcional y de posicion Computador @ Analista de RRHH 0,00
organizacional de la organizacion.  |organigramas funcional y de posicion de la UTE Santo Domingo |« Socializacion de organigrama por medio de correo electrénico P Autoridades * '
« Ratificar la responsabilidad del personal administrativo
- Capacidad de tomar  |Implementar mecanismos de Empowerment en todas las|s Elimi icacid Autoridades - jefes
2 | Responsabilidad pacidac P A P Eliminar las barreras de comunicacion laboral Computador 3 oricaes - | 0,00
decisiones unidades administrativas « Permitir al personal intercambiar informacion institucion
* Crear comisiones estratégicas de apoyo institucional
* Premiar con emisién de una mencién honorifica al personal de
- . - - mayor rendimiento
N Disefiar un sistema de reconocimientos permanentes dirigido a ;. o . "
Motivacién por . N + Emitir una felicitacion por escrito al colaborador de mayor Placas de Analista de RRHH -
3 Recompensa L los colaboradores de las unidades administrativas con mayor . . Computador 3 . A 220,00
eficiencia laboral rendimiento desempefio reconocimiento 2 Autoridades
« Entrega de una bonificacién monetaria al colaborador premiado
por su labor
Actualizar al personal administrativo, en relacion a los nuevos|e Capacitacion en la actualizacion de herramientas tecnoldgicas Eouino
Desafio ante el Flexibilidad ante el |mecanismos y procedimientos de gestion laboral y talento|on - line y software _q _p Técnico
4 i . . . . L, ; audiovisual - . . 900,00
cambio cambio humano, asi como también la induccion de tecnologias de Computador 3 Capacitador
vanguardia en los procesos operativos. + Actualizacion en nuevos procedimientos administrativos
financieros y la incidencia de la politica gubernamental.
.. Fomentar espacios de esparcimiento socializacion entre|, ; ) ; . .
i Buenas préacticas de | . P Spareir y S0 Campeonatos deportivos entre administrativos ) Contratista servicios
5 Interacciones intearacion miembros del personal administrativo con la finalidad de lograr un Medallas varios 1 583,95
g mayor nivel de integracion. * Almuerzos de integracion
« Identificacion de problemas, seleccion de los factores de mayor . Equipo s
» . . . P . . . s L . Carpetas, hojas, L Comision técnica
6 Cooperacion Trabajo en equipo  |Aplicar circulos de calidad en forma permanente nivel critico, Analisis de la solucion propuesta en conjunto, esferos 2 audiovisual - institucional* 89,88
ejecucion y evaluacion. Computador 3
Evaluar periédicamente al personal administrativo, mediante Analista RRHH
, Evaluaciones de procedimientos entendibles para los colaboradores y dar a|+ Desarrollo de evaluaciones mediante el esquema sistematico de Fichas de L
7 Estandares o oL . L Computador 3 Comision de 15,60
desempefio. conocer los resultados individuales en base a lineamentos|360° evaluacion * g
P evaluacion
técnicos.
Crear politicas internas enfocadas a la administracion de - - - . . .
) Problemas de ) P . . . « Instaurar politicas para la administracion de conflictos y Autoridades - jefes
8 Conflicto . - conflictos, promoviendo al mismo tiempo el respeto L . . Computador 3 s, 0,00
interrelacion. . ) socializarlas constantemente mediante correo electrénico institucion
consideracion entre colaboradores.
. . s .. |+ Gestionar la autorizacién del uso de las instalaciones
Implementar mediante convenios institucionales beneficios . . .
. . . . L recreacionales (Complejo vacacional) s
. Sentido de pertenencia [estratégicos preferenciales para el personal administrativo de la ) ) . . . Comision técnica
9 Identidad T e - . - « Coordinar conjuntamente con entidades comerciales privadas la L, 0,00
institucional Universidad, con el propésito de fomentar la satisfaccion de| ~ ", . Administrativos
. L emision de descuentos en compras exclusivos para el personal
sentido de pertenencia institucional. o
administrativo de la UTE STD.
Figura 61. Resumen técnico del desarrollo operativo estratégico - propuesta de clima organizacional UTE STD T
Elaborado por: Paola Janeth Solarte Portillo 3 |[ENEXISTENCIA
4 RRHH EXISTENTE
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

e Mas del 50% del personal administrativo muestra una tendencia neutral respecto a
la aplicabilidad de la gestion por procesos en el desarrollo de la estructura
organizacional de la Institucién, esto significa que existen pardmetros de indecision
0 desconocimiento de los colaboradores encuestados sobre el organigrama y su

aplicacion estratégica a nivel funcional.

e La mayoria del personal de las unidades administrativas de la Universidad
Tecnologica Equinoccial Sede Santo Domingo manifiestan que en la institucion no
se premia el desempefio eficiente o el trabajo bien realizado, esta tendencia afecta

directamente al clima organizacional de la entidad.

e La mayoria del personal encuestado afirma que las autoridades de la institucion se
preocupan por fomentar la integracion constante de los colaboradores, esto es

beneficioso y permite fomentar un clima organizacional favorable.

e EIl clima organizacional total de las unidades administrativas de la UTE STD
representa un factor promedial de (3,41) es decir se establece como un pardmetro
neutral, que no alcanza el limite favorable requerido (>3,50). Lo que significa que se

deben tomar medidas correctivas para el mejoramiento del clima organizacional.

e Los resultados evidencian que el clima organizacional necesita ser retroalimentado.
Segun andlisis de Pareto las dimensiones con mayor nivel de incidencia
desfavorable son: recompensa, estandares, responsabilidad, estructura
organizacional y desafio ante el cambio. Cuantitativamente la dimension
recompensa se instituye con una la tendencia critica en relacion a los demas
indicadores (2,59). La mayoria de las dimensiones cuantifican factores promediales
Neutros, es decir no asciendes al parametro favorable esperado (>2,25<3,50) a

excepcion de interacciones, trabajo en equipo, conflicto e identidad.
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Recomendaciones

Aplicar la propuesta del plan de mejoramiento de clima organizacional para el
personal de las unidades administrativas de la UTE STD, en base a los lineamientos
y componentes establecidos en el presente esquema operativo estratégico, con el
propdsito de aportar al desarrollo de la cultura empresarial y satisfaccion laboral

delos colaboradores.

Priorizar la implementacion de estrategias correctivas para las dimensiones de:
recompensa, estandares, responsabilidad, estructura organizacional y desafio ante el
cambio. Preocuparse por el desarrollo de un clima organizacional favorable para la

Universidad, en especial para las unidades administrativas de la institucion.

Estipular técnicamente parametros de medicion del clima organizacional para el
personal de las unidades administrativas de la universidad, con el propoésito de
estructurar lineamientos de desarrollo organizacional enfocados al bienestar del

talento humanao.

Utilizar programas estadisticos que faciliten el desarrollo de los procedimientos
operativos para la evaluacién de clima organizacional, en base a dimensiones de
andlisis que fortalezcan la perspectiva de estudio, con la finalidad de identificar

factores criticos y retroalimentarlos.
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ANEXOS

ANEXO N°1: CUESTIONARIO

CUESTIONARIO PROPUESTO PARA MEDIR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE LAS UNIDADES
ADMINISTRATIVAS DE LA UTE SANTO DOMINGO

Objetivo:
Conocer la percepcion que tiene el personal administrativo frente al Clima

Organizacional en la Universidad Tecnoldgica Equinoccial Sede Santo Domingo.

Instrucciones:

o Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo

tanto no hay respuesta incorrecta ni correcta.
o Todas las respuestas a esta encuesta son de caracter anénimas.
o Lea cuidadosamente cada uno de los enunciados y marque la respuesta que usted crea

conveniente, de acuerdo a la siguiente escala:

OPCION SIMBOLOGIA
Totalmente en desacuerdo TMDS
Desacuerdo DS
Neutro N
De acuerdo DA
Totalmente De acuerdo TMDA
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DIMENCIONES

No

PREGUNTAS

TMDS

DS

DA

TMDA

Estructura
Organizacional

En la institucion se respetan los niveles jerarquicos establecidos

Conoce perfectamente el organigrama de la institucion

La estructura organizacional esta basada en la gestion de procesos

Responsabilidad

Sus autoridades conffan en que usted pude solucionar problemas especfficos
referentes a su puesto de trabajo

La presion que ejercen sus autoridades no le genera incomodidad laboral

Tiene la facultad de tomar decisiones especificas de su puesto de trabajo

Recompensa

En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien

Se reconocen las horas extras en la institucion

O|o|Nd|[o|o

Se siente satisfecho con la remuneracion recibida

Desafi6 ante el cambio

Segun su percepcion la institucion es flexible ante los cambios del entorno

11

Esta conforme con las funciones y tareas encomendadas en su puesto de trabajo

12

La funcion que desempefia le genera demasiado estrés

Interacciones

13

Existe confianza y respeto entre compafieros de trabajo

14

Existe amistad y afinidad entre los miembros de las unidades administrativas de la
institucion

15

La institucion fomenta la integracin constante entre todos los miembros de las
unidades administrativas

Cooperacion (Trabajo
en Equipo)

16

Se promueve el trabajo en equipo

17

Existe apoyo mutuo entre compafieros cuando se presenta un problema especifico

18

Se siente apoyado y respaldado por sus autoridades

Estandares

19

Las evaluaciones de rendimiento son demasiado rigurosas

20

Existe inconformidad por el mecanismo de evaluacion del desempefio

21

Esta de acuerdo en que el sistema de evaluacion de rendimiento implantado ha
permitido mejorar el nivel funcional administrativo

Conflictos

22

En la institucion existen personas que hablan mal de los compafieros

23

Existen problemas debido a la circulacion de chismes y rumores

24

Generalmente existen conflictos entre personal administrativo y autoridades de la
universidad

Identidad

25

Con este trabajo me siento realizado/a profesionalmente

26

Me siento orgulloso/a de pertenecer a esta institucion

27

Sus compafieros de trabajo se expresan bien de la institucion

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO N° 2: LISTA DE PERSONAL

NOMBRE

CARGO

ALCIVAR MENDOZA MARIA IRENE

ASISTENTE ADMINISTRATIVVO

AREVALO INTRIAGO LUIS RAFAEL

BARBA MOSQUERA ANGELA ELENA

B
ASISTENTE ADMINISTRATIVO B
ASISTENTE ADMINISTRATIVVO B

DE LA TORRE MOLINA ROBERTO CARLOS

ASISTENTE ADMINISTRATIVVO A

ERAZO VA CA SONIA SVVETLANA

ASISTENTE ADMINISTRATIVVO B

GONZALES DAVILA RICARDO PAUL

ASISTENTE ADMINISTRATIVVO A

GONZALES ESPINOSA RAQUEL

ASISTENTE ADMINISTRATIVO B

HEREDIA HOLGUIN SARA PATRICIA

ASISTENTE ADMINISTRATIVO B

LOAYZA ASTUDILLO MARLON RICARDO

ASISTENTE ADMINISTRATIVO A

PANTOJA REASCOS CARMELA IRENE

ASISTENTE ADMINISTRATIVO B

PEREZ CHA MORRO OLGA BENIGNA

ASISTENTE ADMINISTRATIVVO B

POZO INSUASTY DEZI ELIZABETH

ASISTENTE ADMINISTRATIVVO A

ROBLES PARRAGA CELIA KARINA

ASISTENTE ADMINISTRATIVO B

RUIZ LOPEZ SILVANA ELIZABETH

ASISTENTE ADMINISTRATIVO A

SANCHEZ MORENO ANGELA ESTHELA

ASISTENTE ADMINISTRATIVO A

SANMARTIN RAMON VERONICA CECIBEL

ASISTENTE ADMINISTRATIVVO B

SOLARTE PORTILLO PAOLA JANETH

ASISTENTE ADMINISTRATIVVO A

TULCAN MOLINA VERONICAALEXANDRA

ASISTENTE ADMINISTRATIVO A

VELEZ SANTANA JULIA MARGARITA

ASISTENTE ADMINISTRATIVO A

ALDAZ LOPEZ RICHARD EDMUNDO MEDICO
ARCE CHARCOPA NORA CECILIA MEDICO
ALMENABA GUERRERO PATRICIA YAJAIRA JEFE A
BRAYVO BRAVO IDILIA FERNANDA JEFE A
GAIBOR BOSQUEZ OLGA UMBELINA JEFE A
MACIAS LOORJAZMINA MARIELA JEFE A
PERALTA JARAMILLO JIMMY ROBERTH JEFE A
VEGA CHANGO GERMAN AUGUSTO JEFE A

ANDRADE LINO DARWIN HUMBERTO

AUXILIAR SERVICIOS GENERALES

AREVALO PUGLLA RENE MARCELINO

AUXILIAR SERVICIOS GENERALES

BARCIAANDRADE ANGEL MANUEL

AUXILIAR SERVICIOS GENERA LES

FIERRO SILVA FREDDY BOLIVAR

AUXILIAR SERVICIOS GENERALES

HARO TREJO NELSON RAMIRO

AUXILIAR SERVICIOS GENERALES

HERNANDEZ ZAMBRANO HUGO HOMERO

AUXILIAR SERVICIOS GENERALES

PAREDES CASTRO JOSE STALIN

AUXILIAR SERVICIOS GENERALES

PAREDES TENORIO JOSE ANTONIO

AUXILIAR SERVICIOS GENERA LES

TOBAR MEDRANDA MIGUEL DEL JESUS

AUXILIAR SERVICIOS GENERA LES

ZAMBRANO LUCIO LEONARDO ALBERTO

AUXILIAR SERVICIOS GENERALES

ANDRADE MIRANDA YADIRA JUANA INSPECTOR
ARMIJOS GUAMAN DENNIS ROBERT CHOFER
SALAS MINDA OSWALDO CHOFER

ARTEAGACORDOBA DEICYAZUCENA

SECRETARIA

INTRIAGO PARRAGA DIANA NOEMI

SECRETARIA

LALANGUI MAZA EVELIN TATIANA

SECRETARIA

MARTINEZ FLORES LISSETH KATERINE

SECRETARIA

MENDOZA VINTIMILLA ROXANA GABRIELA

SECRETARIA

PASPUEL LOOR SILVIAJOHANA

SECRETARIA

PUERTAS IBARRA PATRICIA LIBETH

SECRETARIA

BARCIA QUIJIJE CRISTHIAN ALFARO

TRABAJADOR AGRICOLA

ESTRA DA SUAREZ WILLIAN ERNESTO

TRABAJADOR AGRICOLA

FLORES SANCHEZ ANGEL BYRON

TRABAJADOR AGRICOLA

RIVADENEIRA ARTEAGA MANUEL DE LOS REYEY

TRABAJADOR AGRICOLA

SANCHEZ BRIONES MARCELO RAMIRO

TRABAJADOR AGRICOLA

VALENCIA PAZ ANGEL GABRIEL

TRABAJADOR AGRICOLA

BUITRON MARIN DIANA CRISTINA

ANALISTA ADMINISTRACION

GOMEZ MURNOZ MAYRA KATTY

ANALISTA ADMINISTRACION

PATINO CAMPOVERDE MIRIAN MERCEDES

ANALISTA ADMINISTRACION

VILLAVICENCIO ABRIL MERCY JANNETH

ANALISTA ADMINISTRACION

CAICEDO NAZARENO AGILEO

GUARDIA DE SEGURIDAD

CARRILLO BASANTES NELSON RICARDO INSTRUCTOR
RIVERA HERRERA GLENDAAZUCENA INSTRUCTOR
RODRIGUEZ ARMERO FREDDY GEOVANNY INSTRUCTOR
VERGARA SUAREZ CARLOS OSWALDO INSTRUCTOR

CARRION CAJAMARCA ROSA INES

PSICOLOGA

GRANDA FEBRES SANDRA ROCIO

TECNICO EN SEGURIDA D OCUPACIONA L

GUZMAN CAMACHO CLEMENCIA ELIZABETH

ANALISTA DE RR. HH.

LAGOS CALPA LUIS ALFONSO CONSERJE
LAGOS CALPA HERNAN ALFREDO CONSERJE
RAMIREZ LARGO BAIRON EFREN CONSERJE
SOLORZANO MOREIRA VICENTA MARGARITA CONSERJE

MANZANO SILVA EDWIN SAUL

AUXILIAR TECNICO

RAMIREZ SEGARRA JORGE LUIS

AUXILIAR TECNICO

SANCHEZ BRAVO EDISON FABIAN

AUXILIAR TECNICO

ORDONEZ LOAIZA MONICA MARICELA

AUXILIAR DE ENFERMERIA

PAUCAR CAPA RICHARD HERNAN

MENSAJERO

VIVANCO GOMEZ OSCAR ANDRES

MENSAJERO

SILVA ECHEVERRIA KAREN PAOLA

RECEPCIONISTA

VALDIVIEZO RAMOS WILLIAM XAVIER

PROSECRETARIA

VALENCIAALVEAR DIEGO FABIAN

AUXILIAR DE MANTENIMIENTO

SANTAMARIA PAZMINO SEGUNDO JAVIER

AUXILIAR DE MANTENIMIENTO

VALENCIA JIMENEZ VICTOR VICENTE

ADMINISTRADOR FINCAS (GRANJA)
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