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RESUMEN

Conocer la percepcion que tienen los trabajadores acerca del ambiente en la
institucion que laboran es muy importante porque esto influye directamente en su
desempefio, es por esta razon que se ha realizado un estudio de clima laboral en el
area administrativa de una universidad de la ciudad de Cuenca, en la cual no se han

realizado anélisis de esta indole recientemente.

La investigacion se la realizd mediante el cuestionario de clima laboral de Litwin
& Stringer, el cual consta de cincuenta y tres preguntas con nueve dimensiones, la
recopilaciéon de los datos fueron tabulados en un programa estadistico,
posteriormente se analizaron los resultados y finalmente se propuso un plan de

mejora que refuerce las dimensiones que se encontraron débiles.

Palabras Clave: Clima laboral, Satisfaccion en el trabajo, Plan de mejora



ABSTRACT

Understanding the perceptions that workers have of their work environment is very important
since it directly influences their performance. It is for this reason that a study about
organizational climate was carried out in the administrative area in a university in Cuenca in
which such studies had never been performed. The investigation was implemented through
the Litwin & Stringer Organizational Climate Questionnaire, which consists of 53 questions
with nine dimensions. Data were collected and tabulated with a statistical program whose
results were later analyzed to finally propose a performance improvement plan to reinforce

the weak dimensions.

Key words: Organizational climate, satisfaction at work, performance improvement plan.
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INTRODUCCION

Una organizacion es un conjunto de personas que actlan juntas y dividen
las actividades en forma adecuada para alcanzar un proposito comdn. Las
organizaciones son instrumentos sociales que permiten a muchas personas
combinar sus esfuerzos y lograr juntas los objetivos que serian inalcanzables
en forma individual. Forman un sistema cooperativo racional, es decir, las
personas deciden apoyarse mutuamente para alcanzar metas comunes. Esta
I6gica permite conjugar e integrar esfuerzos individuales y grupales para

producir resultados més amplios (Chiavenato, 2009, p.24).

Un empleado satisfecho tiende a ausentarse con menos frecuencia, a hacer
contribuciones positivas y a permanecer con la organizacién. En contraste,
un empleado insatisfecho puede estar ausente con maés frecuencia,
experimentar estrés que interrumpa a los comparieros de trabajo y estar
continuamente en busca de un nuevo empleo (Griffin R. y Moorhead R,
2010, p.69).

Es por esta razon que se desarrollo el proyecto de investigacion acerca del clima
laboral y la propuesta de un plan de mejora, debido a que, la institucion no cuenta
con estudios recientes de esta indole, por lo que no conoce el estado en el cual se
encuentra y tampoco puede establecer la influencia positiva o negativa que tiene la

misma dentro del desarrollo de sus funciones.

Para conocer el estado del clima laboral en el area administrativa de la Institucién,
se aplico el cuestionario de Litwin y Stringer el cual cuenta con nueve dimensiones,
los resultados obtenidos se analizaron para proponer un plan de mejora que esta
basado en procesos basicos del Talento Humano con el fin de fortalecer las

debilidades y mejorar las relaciones laborales en el area.

Xl



CAPITULO |

1. La Universidad Ecuatoriana

1.1. Antecedentes

La universidad es la parte mas sensible de una sociedad, no solamente porque a
ella se liga de diversos modos la intelectualidad de un pais y porque alli esta la
juventud estudiosa, sino ademas, porque especialmente alli se reflexionan sobre

los fundamentales problemas de una nacién. (Pacheco Prado, 1992, pag. 13)

La universidad ecuatoriana en el siglo diecinueve comienza desde un punto de vista
institucional pero mas tarde con la Revolucion Juliana, ésta consigue otra
clasificacion como institucién autonoma y asi regirse a fines especificos. Desde un
inicio el esquema de la universidad se ha profundizado mediante una
individualizacion de facultades, siguiendo parametros y alcanzar objetivos. En un
principio los contenidos académicos eran planteados a partir de especulaciones
prestando servicios Unicamente a los intereses y necesidades de las clases
dominantes, incluso los profesores procedian de estos sectores; con el tiempo
existieron confrontaciones sociales, logrando asi que las clases medias alcanzaren
un pleno acceso a las instituciones de educacion superior, esto ocasiond un
incremento en la demanda de matriculas obligando la implantacién de los examenes
de ingreso. En los afios cuarenta, las dictaduras militares marcaron una nueva época
en el contexto de la universidad ecuatoriana y en 1946 mediante un decreto
gubernamental se autorizO la creacion de universidades privadas siendo la
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador la primera en ser fundada. (Pacheco
Prado, 1992)

Segun Pacheco Prado (1992) con la Revolucion Juliana se dispone que todas las
universidades ecuatorianas tengan las siguientes autoridades:
e Consejo Universitario.

e Asamblea Universitaria.
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e Rector.

e Facultades.

e Decano.
La universidad es parte de la sociedad y del estado, se dice que es parte de la
sociedad porque es su conciencia critica, es decir analiza, cuestiona y busca
revolucionar todo.
Y, se la considera como parte del estado porque es en donde la sociedad prepara
todos sus recursos humanos para el manejo del sistema.
En un principio las clases dominantes pretendian tener una universidad instrumental
poniendo todos los servicios a su disposicion y formar ciertos recursos humanos
aun sin ser los mas calificados; por el contrario, otros sectores aspiraban una
educacion superior critica. La contradiccion entre estas dos corrientes hizo que la
universidad esté enclaustrada sin una posicién critica y que la mayoria de
estudiantes sean provenientes de clases dominantes. Con el tiempo la clase media
de la sociedad tuvo acceso a la educacién superior y con ello la universidad se
reformo por fuerza de varios mecanismos como es el cogobierno, la libertad de
catedra, entre otros. Por ultimo, con la creacion de la primera universidad
ecuatoriana, La Universidad Central (1826) los enfrentamientos entre el gobierno y
los movimientos estudiantiles fueron frecuentes. (Pacheco Prado, 1992)

La principal labor de la “Universidad Ecuatoriana” es proponer soluciones
objetivas, creativas que ayuden ahora e interactten en el futuro, tiene como mision
primordial la formacion de profesionales capaces y competentes, contar con una
estructura agil y eficiente y una definicion clara de las funciones de cada uno de los
organismos académicos y administrativos, con un patrimonio legalmente
constituido, es su principal reto, cada uno de estos pardmetros garantizara un
adecuado y saludable espacio para el desenvolvimiento de sus gestiones

académicas. (Del Pozo Sanchez, Auz Quelal, & Garcia Gonzélez, 2015)
Segln el Consejo de Educacion Superior (2018) en la actualidad el Sistema

Nacional de Educacion Superior tiene 312 instituciones, las cuales estan

constituidas cada una de la siguiente manera:

13



Universidades y escuelas politécnicas: 60

e Instituciones publicas 34
e Instituciones particulares cofinanciadas 8
e Instituciones particulares autofinanciadas 18

Instituciones Superiores Técnicos y Tecnoldgicos: 262
e Instituciones publicas 126
e Instituciones particulares cofinanciadas 10
e Instituciones particulares autofinanciadas 126
1.2. Ley

La Ley Organica de Educacion Superior (LOES) en sus articulos 171 y 173

establecen que:

El Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de
la Educacion Superior (CEAACES) es el organismo publico técnico, con
personeria juridica y patrimonio propio, con independencia administrativa,
financiera y operativa. Funcionara en coordinacién con el Consejo de
Educacién Superior. Tendra facultad regulatoria y de gestion. No podra
conformarse por representantes de las instituciones objeto de regulacion ni
por aquellos que tengan intereses en las areas que vayan a ser reguladas.
(LOES, 2016, pag. 48)

El CEAACES normara la autoevaluacion institucional, y ejecutard los
procesos de evaluacion externa, acreditacion, clasificacion académica y el
aseguramiento de la calidad. Las universidades, escuelas politécnicas,
institutos superiores técnicos, tecnoldgicos, pedagdgicos, de artes y
conservatorios superiores del pais, tanto publicos como particulares, sus
carreras y programas, deberan someterse en forma obligatoria a la
evaluacion interna y externa, a la acreditacion, a la clasificacién académica

y al aseguramiento de la calidad. (LOES, 2016, pag. 49)

Los estandares de calidad son el marco de referencia para la emision de

juicios evaluatorios que resultan de las caracteristicas. Son elementos
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medibles, equiparables; confrontables, confiables y pertinentes que se
utilizan para realizar la evaluacion de la calidad de una institucion, carrera
0 programa. Constituyen un valor de referencia de un indicador, es decir,
son una definicion cuantitativa o cualitativa que expresa clara y
objetivamente e nivel deseable contra el que se contrastard un indicador
determinado. (Consejo Nacional de Evaluacion y Acreditacion de la

Educacién Superior del Ecuador, 2003, pag. 18)

Dentro de la educacion superior es necesario considerar que ésta debe ser
pertinente y de calidad, para que contribuya a solucionar los problemas de
la sociedad y para que esto sea posible actuar con el debido compromiso,
tanto sea como en las actividades de constitucion de la institucion como en
la forma en que transmite el conocimiento a los estudiantes que forman parte
de ésta. (Consejo Nacional de Evaluacion y Acreditacion de la Educacion
Superior del Ecuador, 2003)

Por otro lado es de vital importancia gestionar las actividades administrativas y
darles la importancia que se merece sin dejarlo en segundo plano, para de esta
manera garantizar calidad ya que es en ésta area donde se toman importantes
decisiones tales como la contratacion de profesores, se planea y se dirige a la
organizacién. Por otro lado también ir generando compromiso entre los
colaboradores de la institucion para que no se convierta en un proyecto individual

sino que sea una tarea permanentemente participativa e inclusiva.

La direccion universitaria debe estar comprometida con el bienestar de todos los
actores universitarios, o que se traduce en politicas de desarrollo profesional y
personal, ambiente de equidad, justicia y democracia, y servicios basicos que estén
en correspondencia con los objetivos institucionales. Este complejo proceso
administrativo de las instituciones universitarias debe, al igual que los procesos
académicos, ser objeto de seguimiento y evaluacion permanentes para, mejorar su
calidad sostenidamente. (Consejo Nacional de Evaluacién y Acreditacion de la

Educacidn Superior del Ecuador, 2003)
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Para que la institucién universitaria mantenga una gestion de calidad eficiente es
necesario que transparenten sus actividades en la organizacion, administracion,
funcionamiento y quehacer inclusive mas alla de lo establecido en el marco legal.
Al igual que debera existir transparencia en la informacion que tiene que ver con
sus ingresos y egresos y sobre la manera en que se gestionan; dicha informacion
deberé tener facil acceso para la comunidad y tener politicas que apoyen la difusion
de la actividad universitaria. Por otro lado deberia ser necesario que la institucién
universitaria mantenga la rendicién de cuentas social de manera obligatoria para
que la comunidad a la que ofrece sus servicios tenga conocimiento de su manejo
administrativo. De ésta manera las instituciones se veran beneficiadas ya que se
buscard el mejoramiento de sus procesos y un mayor nivel de posicionamiento
social. (Consejo Nacional de Evaluacion y Acreditacion de la Educacion Superior
del Ecuador, 2003)

Dentro del Consejo de Evaluacién, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad
de la Educacion Superior (CEAACES) se encuentran los parametros a considerar

para la evaluacion de una institucion en las que constan que:

Una organizacion institucional es adecuada cuando se constituyen objetivos
estratégicos y se monitorea su cumplimiento a través de un sistema
apropiado de planificacion a corto plazo u operativa que establece, da
seguimiento y evalua dichos objetivos. La institucion y su gestion centran
su empefio en el logro de los objetivos operativos de una manera
transparente, suscitando asi un comportamiento ético y de responsabilidad
en el accionar de los integrantes de la institucion universitaria, garantizando
aumento en los niveles de calidad por medio de politicas, procedimientos y
estructuras organizacionales que lleven a una mejora continua en los
procesos, funciones y resultados en todas las areas académicas de la
institucién (Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la
Calidad de la Educacion Superior, 2018).
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Segun el CEAACES (2018) existen seis criterios de evaluacion para la acreditacion

de las Instituciones de Educacion Superior, los cuales son:
e Organizacion.
Mision, vision y planificacion institucional.
Gestion.
Control ético y transparencia.
o Claustro de profesores.
Formacion doctoral.
Suficiencia y dedicacion.
Carrera del profesor.
e Investigacion.
Institucionalizacion.
Resultados.
¢ Vinculacién con la sociedad.
Institucionalizacion.
Resultados.
e Recursos e Infraestructura.
Infraestructura.
Bibliotecas.
e Estudiantes.
Admision y seguimiento.

Resultados de la Admision y seguimiento.

17



Organizacion: En este criterio se considera los procesos con los que cuenta
la institucion que le permite determinar, controlar y evaluar el logro de los
objetivos tomando en cuenta las politicas, normativas vigentes, principios
de calidad y transparencia. Se considera que una institucion esta dentro de
los parametros cuando ésta establece sus objetivos a corto y largo plazo y
les da seguimiento para su debido cumplimiento a través de un sistema
apropiado. La organizacion concentra todos sus esfuerzos para llevar a cabo
los objetivos de forma transparente y suscitando siempre la ética y
responsabilidad en el accionar de sus integrantes, asegurando asi altos
niveles de calidad a través de procedimientos que permitan realizar mejoras
continuas en todas las unidades académicas (Consejo de Evaluacion,
Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior,
2018).

Claustro de profesores: Este criterio determina las cualidades de los
profesores y como desarrollan sus actividades académicas, promoviendo la
gestion adecuada de sus diligencias tanto docentes como de investigacion y
vinculacion con la comunidad (Consejo de Evaluacion, Acreditacion y

Aseguramiento de la Calidad de la Educacién Superior, 2018).

Investigacion: La investigacion es un factor esencial en toda institucion de
educacion superior; ésta se debe organizar, planificar y ejecutar de acuerdo
con los objetivos de la organizacion, la estructura organizacional y la
disponibilidad de recursos, permitiendo de esta manera un incremento en
los niveles de calidad institucionales a través de los resultados obtenidos
(Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la
Educacion Superior, 2018).

Vinculacion con la sociedad: Una de las funciones principales de la

universidad es transferir conocimientos para satisfacer necesidades y

solucionar problemas del entorno, generando crecimiento en la sociedad.
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Esta vinculacién seréd de acuerdo con la mision y planificacion estratégica
de la institucion, conformando equipos de trabajo con los integrantes de la
universidad, tomando como base los problemas que se suscitan en la
sociedad conjuntamente con el lineamiento de investigacion y oferta
academica (Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la
Calidad de la Educacion Superior, 2018).

e Recursos e Infraestructura: Con este criterio se evalUa las caracteristicas
de la infraestructura fisica, tecnoldgica, espacios de investigacion,
verificando que estos espacios sean adecuados para un correcto desarrollo
de las actividades académicas (Consejo de Evaluacion, Acreditacion y

Aseguramiento de la Calidad de la Educacién Superior, 2018).

e Estudiantes: Este criterio se encarga de medir la eficiencia de las
instituciones de educacion superior para garantizar que los estudiantes
alcancen resultados exitosos a lo largo de su carrera académica; para esto la
institucion debera contar con un adecuado proceso de nivelacion, admision,
evaluacion y seguimiento de sus estudiantes graduados para determinar su
situacion laboral, utilizando esta informacién para mejorar en los procesos
académicos (Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la
Calidad de la Educacion Superior, 2018).

Una institucion de educacion superior que desee alcanzar la excelencia académica
deberd impulsar una buena gestion administrativa para la elaboracion de una
planificacion estratégica que vaya acorde a la mision, vision y objetivos
institucionales, que trabajando conjuntamente con el personal docente, estudiantes

y la sociedad pueda alcanzar los objetivos planteados y la excelencia académica.
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CAPITULO I

2. Marco Teorico y Estado del Arte

2.1. Marco Teorico

2.1.1. Introduccion
La administracion empresarial es una herramienta necesaria que permite la
realizacion correcta de las funciones y actividades para el logro de los objetivos
planteados a partir de los recursos que dispone una organizacion. Esta
administracion engloba la gestion de recursos humanos y materiales para la
consecucion de los objetivos y metas, es por esto que, el estudio de clima laboral es
importante para conocer las percepciones individuales y condiciones fisicas en las
que se desarrollan las actividades, debido a que esto influye potencialmente en el

logro de los objetivos.

2.1.2. Definiciones fundamentales de clima organizacional

2.1.2.1 Antecedentes

Partiendo que es muy importante el clima laboral por su significativa y poderosa
fuerza que influye en el comportamiento individual, a lo largo de la historia se ha
estudiado el clima laboral y como éste influye en la satisfaccion de los trabajadores
y en su comportamiento; como primer indicio de estudio de clima fue el
experimento que se llevo a cabo en 1939 por Lewin, Lippitt y White a un grupo de
niflos en un campamento de verano en el que se pretendia detallar los diferentes
ambientes que se iban generando en el campamento, las emociones y conductas
entre los nifios a partir de los distintos estilos de liderazgo individuales que tenian
los responsables y segun las actividades que se desarrollaban; con esto se determind
gue su comportamiento no solo dependia de sus caracteristicas individuales sino
también del ambiente en el que estaban inmersos, siendo asi que un buen ambiente
propiciaba un buen comportamiento entre el grupo y que dicho ambiente también
lo determinaba el tipo de liderazgo que se utilizaba en cada caso. Posteriormente en
1956 Morse y Reimer realizaron un estudio a cuatro areas de una gran empresa en
el que se analizaba la influencia de la participacion de los empleados en la toma
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decisiones y como la falta de ésta reincidia en una reduccién de compromiso e

interés en el desarrollo de las actividades, produciéndose asi un capital humano

poco comprometido con la empresa y por lo tanto poco productivo; entonces con

estas investigaciones se obtuvo como resultado que el estilo de liderazgo tiene

significativas consecuencias en el comportamiento de los colaboradores y en los

resultados en términos de productividad y rentabilidad (Bordas Martinez, 2016).

2.1.2.2 Concepto de Clima Laboral

A lo largo de la historia se ha tenido importantes cambios en la percepcién de lo

que engloba el concepto de clima organizacional por esta razon es importante

recalcar cada una de las aportaciones segin sus autores y ver como ha ido

evolucionando.

Tabla 1: Cronologia de la definicion de clima

ANO

AUTOR

DEFINICION

1964

Forehad

Gilmer

y

Conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion, las cuales (1) distinguen wuna
organizacion de otra, (2) perduran a través del
tiempo, e (3) influyen en el comportamiento de las
personas en las organizaciones. Es la personalidad de

la organizacion.

1968

Litwin

Pone énfasis en los aspectos motivacionales del clima
al definirlo como la cualidad o propiedad del
ambiente que: a) perciben o experimentan los
miembros de la organizacion y b) influye sobre la
conducta de éstos. El clima organizacional es el
resumen del patron total de expectativas y valores de
incentivo que existen en un medio organizacional
dado.

1968

Taigiuri

Es una cualidad relativamente duradera del ambiente

total que: a) es experienciada por sus ocupantes, b)

influye en su conducta, c) puede ser descrita en
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términos de valores de un conjunto particular de
caracteristicas (o atributos) del ambiente. El clima es
fenomenoldgicamente externo al actor, pero esta en

la mente del observador.

1968

Litwin

Un proceso psicologico que interviene entre el
comportamiento y las caracteristicas

organizacionales.

1969

Friedlander
Margulies

y

Propiedades  organizacionales percibidas que
intervienen entre el comportamiento y las

caracteristicas organizacionales.

1970

Campbell,
Dunnette,

Lawler y Weick

Conjunto de atributos especificos de una
organizacion particular que puede ser inducido por el
modo como la organizacion se enfrenta con sus
miembros y su entorno. Para el miembro en particular
dentro de la organizacion, el clima toma la forma de
un conjunto de actitudes y de expectativas que
describen las caracteristicas estaticas de la
organizacion, y las contingencias del
comportamiento-resultado y del resultado-resultado.
El clima son las percepciones individuales de las
variables  objetivas 'y de los  procesos
organizacionales, pero es una variable

organizacional.

1971

Payne

Percepciones que tienen los individuos de sus
organizaciones, influidas por las caracteristicas de la

organizacion y del individuo.

1972

Schneider y Hall

Percepciones que tienen los individuos de sus
organizaciones, influidas por las caracteristicas de la

organizacion y del individuo.

1974

Hellriegel

Slocum

y

Esta definicidn es una adaptacion de la de Campbell
et al. (1970): el clima organizacional se refiere a una

serie de atributos que pueden percibirse acerca de una
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organizacién particular y/o sus subsistemas, y que
puede inducirse del modo en que la organizacién y/o
sus subsistemas se relacionan con sus miembros y

ambiente.

1974

James y Jones

Significado  psicolégico de  representaciones

cognitivas; percepciones.

1975

Schneider

Percepciones o interpretaciones de significado que
ayudan a los individuos a tener conocimiento del
mundo y saber cOmo comportarse. Las percepciones
del clima son descripciones psicologicamente
fundamentales en las que hay acuerdo para
caracterizar las préacticas y procedimientos de un

sistema.

1975

Porter, Lawler y

Hackman

Se refiere a las propiedades habituales, tipicas o
caracteristicas de un ambiente de trabajo concreto, su
naturaleza, segun es percibida y sentida por aquellas
personas que trabajan en él, o estan familiarizadas

con él.

1976

Evan

El clima organizacional es wuna percepcion
multidimensional por parte de los miembros y los no-
miembros de atributos esenciales o del caracter de un

sistema organizacional.

1976

Payne y Pugh

El clima describe los procesos comportamentales
caracteristicos en un sistema social de forma puntual.
Estos procesos, que han llegado a formar parte del
constructo, reflejan los valores, actitudes y creencias

de los miembros.

1976

Payne, Fineman
y Wall

Consenso de las caracteristicas individuales sobre la

organizacion.

1978

James et al.

Suma de las percepciones de los miembros de la

organizacion.
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1979

Joyce y Slocum

Los climas son (1) perceptuales, (2) psicoldgicos, (3)
abstractos, (4) descriptivos, (5) no evaluativos y no
son acciones. Son las percepciones que los individuos
tienen del ambiente determinadas por los hechos
cuasi-fisicos, cuasi-sociales, cuasi-conceptuales y
por la intersubjetividad. Intersubjetividad consciente
que produce wuna influencia mutua en las

percepciones, lo que implica interaccién social.

1980

Naylor,
Pritchard e llgen

El proceso de formulacién de juicios implicado al
atribuir una clase de rasgos humanos a una entidad
externa al individuo, sea ésta un grupo de trabajo o

una organizacion entera.

1981

James y Sell

Representaciones cognitivas individuales de eventos
situacionales relativamente cercanos, expresado en
términos que reflejan el significado psicologico y lo
significativo de la situacion para el individuo, un
atributo individual, que se aprende, es histérico y

resistente al cambio.

1982

Joyce y Slocum

Clima psicologico lo forman las descripciones
individuales de las précticas y procedimientos

organizacionales.

1983

Schneider y
Reichers

Una percepcion fundamental basada en percepciones

mas particulares.

1983

Ekvall

El clima organizacional es un conglomerado de
actitudes y conductas que caracterizan la vida en la
organizacion. El clima se ha originado, desarrollado
y contintia haciéndolo en las sucesivas interacciones
entre los individuos (personalidades) y el entorno de

la organizacion.

1985

Glick

Un término genérico para una clase amplia de

variables organizacionales, mas que psicoldgicas,
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que describen el contexto organizacional de acciones

individuales.

1986 | De Witte y De | El clima representa una sintesis de percepciones
Cock sobre un conjunto relativamente estable de
orientaciones de valores de la organizacion como un
todo, que influye en el comportamiento de los
miembros de la organizacion respecto de la
efectividad organizacional que se centra en las
politicas, practicas y procedimientos

organizacionales formales e informales.

1988 | Rousseau Son las descripciones individuales del marco social o

contextual del cual forma parte la persona

1990 | Reichers y | Percepciones compartidas de politicas,
Schneider procedimientos organizacionales, tanto como
informales.

2016 | Bordas Martinez | Conjunto de contextos ambientales y culturales,
psicoldgicamente significativos para los que forman
parte de una organizacion, influyendo también en las
conductas de cada uno de los integrantes, conductas
grupales y de la empresa debido a que éstas estan en
constante interaccion.

Fuente: (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010, pags. 28-31)

Cronologicamente se ha concebido al clima laboral como la personalidad de una
organizacién, asi como también el conjunto de percepciones que tienen los
colaboradores de una empresa en temas de ambiente, cultura y como influye esto
en el accionar de las personas. Es importante recalcar que el clima laboral establece
un marco para la motivacién y satisfaccion, esto se lo ve a través de los impactos
que producen en la organizacion directamente con la gente que trabaja y, por otro
lado en los resultados financieros puesto que, si se ve reducida la productividad,

también se veran reducidos los resultados.
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El clima laboral esta en constante cambio ya que los propios integrantes son quienes

generan cambios a lo largo de la vida de una organizacion, pero especialmente los

lideres son quienes provocan la mayoria de cambios y es aqui donde radica la

importancia de tener un buen lider para tener una buena organizacion y por ende un

buen clima laboral. (Bordas Martinez, 2016).

2.1.2.3 El clima laboral y sus componentes objetivos y subjetivos

Dentro de los componentes subjetivos podemos encontrar a aquellos que son de

cada uno de los individuos de la organizacion, en las que se toma especial atencion

a las actitudes ya que modifican la forma en que cada uno ve las cosas.

Gan & Berbel (2012) Las actitudes son los sentimientos y supuestos que
determinan en gran medida la percepcién de los empleados respecto de su
entorno, su compromiso con las acciones previstas y, en ultima instancia, su
comportamiento. La percepcion es subjetiva y las actitudes condicionan la
forma de percibir, entonces la idea seria atacar la raiz del problema
detectando primero las actitudes de los empleados frente a elementos de la
organizacion, analizando la satisfaccion laboral del individuo y su

repercusion sobre el clima laboral. (pag. 189)

Entre los componentes subjetivos del clima laboral propuestos por Gan & Berbel

(2012) podemos encontrar los siguientes:

Liderazgo: El estilo de liderazgo determina que tan bueno sea el ambiente
de trabajo, ya que por ejemplo un estilo de liderazgo democrético permite
la participacion de sus empleados y los motiva para lograr los objetivos y
metas y por tanto un mejor ambiente de trabajo y se logra una mayor
productividad y mejores resultados, por otro lado tenemos el liderazgo
autocratico en la que no se permite la participacion de los empleados, no
existe mucha motivacién para los empleados sino mas bien se da drdenes
para que se realicen las tareas y por tanto se ve afectado el ambiente al estar
determinado solo por las decisiones tomadas por la alta gerencia; también,
tenemos el liderazgo laissez faire que en cambio que permite a las personas

tener el control sobre sus actividades, éste estilo de liderazgo genera un
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mejor ambiente laboral pero puede ser beneficioso para una organizacion

solo si se cuenta con el compromiso de cada uno de los integrantes.

e Participacion: En este punto es importante resaltar el hecho de que muchas
organizaciones no toman en cuenta la opinién de sus empleados para tomar
ciertas decisiones, inclusive cuando estas decisiones afectan directamente
en las actividades o funciones que realiza la persona como la imposicién de
objetivos a cumplir o situar a una persona en actividades de manera
involuntaria, esto se relaciona de forma directa con el clima laboral, ya que
si el empleado no esté a gusto con las funciones que se le impuso a realizar,
no percibira un buen ambiente y también su actitud con sus compafieros de
trabajo no va a ser la mejor, por ende también estaria afectando al ambiente

grupal de trabajo.

e Autonomia: Este punto se refiere al grado en el que la organizacion confia
en sus empleados y les da la libertad para que estos realicen sus actividades
sin la necesidad de estar en constante control; los empleados por su parte se
sienten comprometidos y tienen la responsabilidad de cumplir con sus

actividades.

e El valor de la comunicacién: Se refiere a la buena comunicacion que se
tiene dentro de la organizacidn, en la que se vincula el saber escuchar para
tener una buena comunicacion, los gerentes que no saben escuchar a sus
subordinados suelen generar un mal ambiente de trabajo, una buena
comunicacion por otro lado también ayuda a que en la organizacion se
eviten malinterpretaciones, distorsiones en la recepcion de informacion y
muchas de las veces también discusiones que afectan directamente al

ambiente de trabajo.

Por otro lado tenemos los componentes objetivos propuestos por Gan & Berbel

(2012) en los cuales podemos encontrar los siguientes:
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Las condiciones fisicas y prevencion de condiciones de trabajo: Se
refiere a la atencion que prestan las organizaciones en cuanto a la ergonomia
y a la adecuacién de los espacios en los que trabajan sus empleados tanto en
la iluminacion, temperatura, ventilacion, etc.; ya que si bien no producen
motivacidn en los empleados la falta de estos puede provocar que se sientan

insatisfechos respecto al lugar fisico en el que laboran.

Remuneracion/ Salario: Muchos de los trabajadores relacionan
directamente la remuneracién recibida por su trabajo con el reconocimiento,
el estatus y nivel de vida, por eso es importante que los trabajadores sientan
gue estan siendo retribuidos de manera justa por su trabajo, aunque en
muchos de los casos esto dependerd de la percepcion del trabajador. El
trabajador se sentird satisfecho y motivado si siente que la remuneracion

percibida es justa, caso contrario esto se vera afectado en su productividad.

Disefios de puestos de trabajo: Un buen disefio de puestos de trabajo evita
gue hayan dificultades para saber cuéles son las funciones a desempefiar por
parte de un empleado, asi como dudas y solapamientos de los puestos de
trabajo entre trabajadores. El disefio de un puesto de trabajo se lo puede
evaluar a través de entrevistas a los ocupantes, mediante la observacion de

tareas.

Procesos, procedimientos y facilitadores: Trabajar basandose en
procedimientos e instrucciones perfectamente establecidas y abiertas a la
mejora continua —con la participacion de los propios afectados- favorece un
mejor clima y una mayor corresponsabilidad. Asi mismo, contar con los
equipos Y la tecnologia requerida también favorece un mejor clima de
trabajo. (pag. 293)

Cuando no se tienen bien establecidos los procedimientos dentro de una
organizacion, asi como las herramientas, equipos y tecnologias necesarias para que
el trabajador pueda desarrollar sus actividades y por esta razén se producen

reducciones en el buen clima laboral.
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2.1.2.4 Variables que se relacionan con el clima laboral
Dentro de los conceptos relacionados con el clima laboral segin (Bordas Martinez,
2016) tenemos a la cultura empresarial, satisfaccion laboral y compromiso en el

trabajo.
e Cultura empresarial

“Una de las definiciones mas ampliamente compartidas, considera a la cultura
organizacional como el conjunto de creencias, valores y modelos de conducta que
son compartidos por la mayoria de los miembros de una organizacién y son

distintivos de la misma”. (Bordas Martinez, 2016, pag. 31)

Se tiende a confundir los conceptos de climay cultura organizacional, por esta razén

se presenta la siguiente diferenciacion por parte de Bordas Martinez (2016).

e El clima es descriptivo y la cultura es en gran parte, normativa.

e El clima se basa en percepciones y la cultura en valores y creencias.

e El clima, como percepcion descriptiva agregada, puede abordarse
bien desde un punto de vista analitico mediante estudios
cuantitativos con cuestionario y la cultura, como conjunto de valores
y creencias, es un constructo mas complejo con diversidad de
detalles que tal vez soOlo pueden captarse mediante estudios
cualitativos basados en el analisis del discurso y la observacion.

e El clima existe en toda organizacion, pero algunas organizaciones
no tienen cultura, o es una cultura muy débil, pues no existe una
experiencia compartida en el tiempo que haya llevado a un
aprendizaje comun de los valores, normas, y creencias compartidas
que componen la cultura (pag. 31).

e Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se refiere a las actitudes que tienen cada uno de los
integrantes ante la percepcion del entorno en el que trabaja. Por lo tanto, un buen
ambiente de trabajo genera una mayor satisfaccion en sus empleados, este concepto

también se relaciona con la productividad, ausentismo y rotacion de los empleados,
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ya que, si no se sienten satisfechos en su lugar de trabajo, éstos bajaran su
rendimiento y también buscardn el modo de faltar o en el peor de los casos
abandonar su trabajo y con esto la dificultad de establecer relaciones laborales a

largo plazo. (Bordas Martinez, 2016)

Chiang, Martin & Nufiez (2010) por otro lado definen a la satisfaccion laboral

como:

Un constructo global, que abarca facetas especificas de satisfaccion tales
como el trabajo en si, los compafieros de trabajo, salario e incentivos,
sistemas de supervision, las oportunidades de promocion, las condiciones
ambientales de trabajo, y otros. En este sentido, se asume que este conjunto
de facetas estd articulado en un concepto integrador denominado

satisfaccion laboral. (pag. 154)
e Compromiso en el trabajo

Es la forma en la que una persona se relaciona con la organizacion y el apego que
el empleado le tiene a la organizacion, ya sea porque tiene varios afios trabajando
en la misma, por gratitud por encontrarse en dicho puesto de trabajo o afectiva por
el hecho de formar parte de los que conformaron la organizacién. Es importante que
desde un principio un empleado se sienta parte de la empresa, con eso se va
desarrollando el sentido de compromiso, las buenas relaciones que tengan con sus
compafieros de trabajo y sus superiores; a su vez también es importante dar a
conocer la misién y vision de la empresa y de esta forma hacer que el empleado se

encamine al logro de las mismas.

Cuando un trabajador no se siente comprometido con las actividades que realiza
dentro de la empresa, tiene comportamientos como las faltas repetitivas al trabajo
0 en el peor de los casos el abandono de éste, perjudicando asi a la organizacion y
también a sus compaferos de trabajo que se tienen que hacer cargo de sus
actividades hasta conseguir quien cubra la vacante, por ende se provoca una

situacion de insatisfaccion.
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2.1.3. Importancia del estudio de clima laboral

En las sociedades postindustriales se revela la importancia de los puestos de
trabajo con un alto contenido de informacion y conocimiento, desempefiados
por personas capaces de integrar la informacién, maximizarla y revertirla en
forma de conocimientos. En consecuencia, en la empresa postindustrial cobra
especial importancia el factor humano. Ello implica la necesidad de estudiar
y comprender el comportamiento de los seres humanos en las empresas desde
la Optica de la complejidad, bastante alejada de la que preside la mayor parte
de los modelos y técnicas directivas convencionales de uso méas frecuente y
tradicional (Bordas Martinez, 2016, pag. 10).

En la actualidad las empresas tienen el reto constante de asegurar un ambiente
laboral que favorezca a una buena motivacion en los trabajadores, en donde la
prioridad es la satisfaccion y el bienestar de dichos empleados. No obstante, las
percepciones a cerca del espacio laboral varian de un trabajador a otro, esta
variabilidad dificulta a la organizacién a definirse por como es su ambiente laboral
(Ramos & Tejera, 2017).

El ambiente laboral es el resultado de la forma en que influye ya sea de manera
directa o indirecta las circunstancias en el trabajo. Por ello, las particularidades de
las condiciones laborales han sido objeto de muchas investigaciones, en la busqueda
de los componentes influyentes en el clima laboral, para de esta manera dar solucion
a los problemas que se suscitan en ellos. Por esto la importancia de realizar un
estudio de clima laboral ya que dichos componentes se encuentran en las
percepciones, formas de hacer y pensar de los integrantes de la institucion (Ramos
& Tejera, 2017).

2.1.4. Dimensiones del clima laboral
El modo mas habitual de proceder para delimitar las dimensiones ha sido
establecer un conjunto amplio de caracteristicas, ya sea a priori 0 mediante
procedimientos empiricos a partir de las cuales se han elaborado
cuestionarios. De los resultados de la aplicacion de estos instrumentos a

determinadas muestras, se han buscado mediante el analisis factorial,
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aquellas dimensiones que mejor daban cuenta de las interrelaciones entre
los items (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010, pags. 55-56).

Segun investigaciones realizadas por Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970),

quienes tras una revision de la literatura existente, describieron cuatro dimensiones

principales de clima en las organizaciones:

Autonomia individual: “La libertad del individuo para ser su propio jefe y
el poder que se reserva en la toma de decisiones y no tener que rendir
cuentas constantemente a sus superiores” (Chiang, Martin, & Nufez, 2010,

pag. 56).

Grado de estructuracién impuesta sobre la posicién ocupada: “Grado
en que los superiores establecen y comunican los objetivos de cada puesto
y los métodos adecuados para su consecucion” (Chiang, Martin, & Nufiez,

2010, pags. 56-57).

Reconocimiento: “El grado en que los miembros de la organizacién
perciben que reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su

contribucion a la organizacion” (Bordas Martinez, 2016, pag. 27).

Cooperacién y apoyo: “Grado en que los miembros perciben que en la
organizacion existe un buen ambiente de compafierismo, cordialidad y

apoyo a su desarrollo en la organizacion” (Bordas Martinez, 2016, pag. 27).

Litwin y Stringer (1968) realizaron investigaciones para el uso de herramientas en

el estudio de clima organizacional y proponen las siguientes dimensiones:

Estructura: Son las percepciones que tienen los colaboradores con respecto
a las politicas y normativas establecidas dentro de la organizacion las cuales
constituyen limitaciones a las que se ven enfrentados los empleados para el

desarrollo de sus actividades (Contreras & Mathenson, 1984).

Responsabilidad: Esta dimensidn hace referencia al sentimiento que tiene

el empleado a ser su propio jefe, desarrollando una motivacion intrinseca,
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teniendo mayor autonomia en la toma de decisiones para su puesto de
trabajo (Contreras & Mathenson, 1984).

Recompensa: Sensacion que tienen los colaboradores para obtener
retribuciones por el trabajo bien ejecutado. Enfocandose en las recompensas

positivas y no en el castigo (Contreras & Mathenson, 1984).

Riesgo: Se refiere a la percepcion que tiene el trabajador sobre los desafios
que generan las actividades realizadas dentro de su puesto de trabajo
(Contreras & Mathenson, 1984).

Relaciones: Se refiere a la impresion que tienen los trabajadores sobre la
existencia de un buen ambiente entre colaboradores y directivos (Contreras
& Mathenson, 1984).

Apoyo: Se refiere a la existencia de una cooperacién mutua desde los
niveles superiores hasta los inferiores, para enfrentar problemas en busca de

una solucion (Contreras & Mathenson, 1984).

Normas: Se refiere a la impresion que tienen los empleados a cerca de las
normativas dentro de una organizacion para desarrollar un buen trabajo
(Contreras & Mathenson, 1984).

Conflicto: Se refiere al grado de aceptacion que tienen los superiores a las
diferentes opiniones, aunque no concuerden con las de ellos, y enfrentar
estas discrepancias para la solucion de conflictos (Contreras & Mathenson,
1984).

Identidad: Esta dimension mide la sensacion de pertenencia con la
institucion y sentirse un talento importante dentro de la misma. (Contreras
& Mathenson, 1984)
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El cuestionario de Litwin y Stringer ha sido y es el mas aplicado para los estudios
de clima organizacional; esta herramienta est4 conformada por 53 preguntas las
cuales engloban las nueve dimensiones antes mencionadas. Por ello se aplicara el

mismo en el presente proyecto de investigacion.

2.1.5. Instrumentos y modelos a aplicar para la medicion de clima
laboral
Entre los instrumentos y modelos mas comunes para aplicar la medicion del clima

laboral tenemos los siguientes:
Sistemas de entrevista:

Aplicables a una encuesta de clima laboral. El criterio para elegir uno u otro
tipo de entrevista debe estar regido por el objetivo de conseguir la méaxima
participacion posible de los empleados y en un tiempo breve (esto ultimo,
para que la encuesta no esté afectada, o lo esté de igual modo para todos los
empleados, en funcién del momento temporal en que se lleve a cabo la
encuesta). Asi pues, el sistema de entrevista puede ser fundamentalmente:
on-line, telefonica o por correo postal, descartdndose la mayoria de las veces
la entrevista personal entre otras razones, por los problemas de coordinacion
de agendas y prolongacion en el tiempo que supondria entrevistar a una
muestra de empleados suficiente para su andlisis estadistico en una gran

empresa, a menudo con miles de empleados (Martinez, 2016, pag. 5k).
El observador externo:

“Estudiar el clima organizacional a partir de observadores externos o a
través de informes sobre la organizacion por parte de miembros estratégicos
de la misma parece tener una buena sensibilidad para descubrir el matiz
particular de las organizaciones y es bastante especifica. Sin embargo, ha
sido poco utilizada quizd por su mayor complejidad y costo” (Chiang,
Martin, & Nufiez, 2010, pag. 124).
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Cuestionarios:

“La utilizacion del procedimiento directo de recogida de informacion a
través de cuestionarios ha constituido la manera méas usual de estudiar el
clima y la estrategia mas comun y popular para recoger los datos. Los
cuestionarios utilizados a tal fin intentan evocar respuestas perceptuales de
los hechos especificos experienciados por los individuos que son descritos
por los mismos tal como los perciben” (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010,
pag. 125).

2.2. Estado del arte

2.2.1. Importancia del diagnostico del clima laboral

Actualmente, se le da gran importancia a la valoracion del clima
organizacional en las instituciones porque constituye un elemento esencial en
el desarrollo de su estrategia organizacional y posibilita a los directivos una
vision futura de la organizacion; permite identificar las necesidades reales de
la institucidn en relacion con el futuro deseado, para de esta forma trazar las
acciones que deben iniciarse en el presente y que permitiran alcanzar la vision

del futuro disefiado para la institucion.

El diagnostico del clima laboral proporciona retroalimentacién acerca de los
procesos que afectan el comportamiento organizacional y permite
desarrollar planes de mejoramiento orientadas al cambio de actitudes y
conductas de los involucrados a través del mejoramiento de los factores
diagnosticados, con el fin de elevar los niveles de motivacion y rendimiento
profesional (Segredo A., 2013).

Ademas, realizar diagnosticos de clima laboral en una organizacion lograra
mantener un ambiente adecuado en donde el recurso humano que la
conforma pueda demostrar, desarrollar sus mejores actitudes y aptitudes que
generen un mayor aporte dentro de la misma y asi alcanzar objetivos tanto

individuales como objetivos organizacionales.
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Chiavenato (2007) indica que los seres humanos se encuentran en una
adaptacion continua de situaciones para satisfacer sus necesidades y sobre
todo tener equilibrio emocional, en esta satisfaccion también interviene la
necesidad de pertenencia a un grupo social puesto que una excelente
adaptacién denota salud mental y; el clima organizacional esta directamente
relacionado con el grado de satisfaccion y motivacion, debido que el clima
organizacional subira cuando existe un alto nivel de animo, interés,

colaboracidn, satisfaccion, motivacion, entre otros aspectos.

Al realizar estudios de esta indole se podra conocer si el clima
organizacional es favorable o desfavorable, si éste es favorable
proporcionard satisfaccion de las necesidades personales y elevara la moral,
mientras que si sucede lo contrario lo Unico que podra proporcionarse es la

frustracion de necesidades (Chiavenato, 2007).

2.2.2. Laevolucion del estudio del clima organizacional
El clima laboral es un fendmeno colectivo. Sus origenes descansan en las
percepciones individuales, pero es una propiedad de la organizacion. Asi, el
clima operacionalizado a niveles superiores de anélisis (equipos, areas, etc.)
se suele definir como las percepciones compartidas por los miembros de ese

equipo o unidad de nivel superior.

La evolucién del estudio del clima organizacional no ha estado exenta de
polémicas y dilemas, entre ellas, la fundamentacion tedrica, la
dimensionalidad del clima y los asuntos metodoldgicos relacionados con la
agregacion de las percepciones individuales. Sin embargo, pese a estas
dificultades, su estudio ha proporcionado una alternativa necesaria a las
teorias de la motivacion para todo lo que ocurre a las personas en el contexto
laboral. Este progreso se ha mostrado en evidencias sobre sus antecedentes,
efectos y factores que influyen en la eficiencia organizacional, en el disefio

de intervenciones para mejorar las précticas y procedimientos de los
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sistemas estratégicos de recursos humanos y en la superacion de los dilemas.

De igual manera, la evolucion del estudio del clima condujo a los

investigadores desde su consideracion como un concepto global o molar,

con la presuncion de que los individuos desarrollan percepciones globales o

sumarias de su organizacion hasta la emergencia de los climas estratégicos

y especificos centrados en la consecucion de metas relevantes para la

organizacion (Pecino-Medina, Macas-Rodriguez, Diaz-Fonez, Lopez-Puga,
& Llopis-Marin, 2015, pag. 659).

A lo largo de la historia en cuanto a la evolucién del clima organizacional

desde una perspectiva de las escuelas de la administracion se han observado

varios puntos de vista como son:

Administracion cientifica y clasica: en esta época surgen dos
grandes pilares para esta escuela, Frederick Taylor quien se enfoco
mas en lo econdmico ademas de aportar con ideas como la seleccion
correcta de un trabajador para que sea responsable de las tareas para
las cuales estd capacitado, desarrollar y capacitar al trabajador y
colaborar en las relaciones entre empleadores con empleados; y
Henry Fayol quien tuvo un enfoque de la empresa en su totalidad
considerando que la administracion estd constituida de funciones,
ademas de afirmar que si una organizacion desea alcanzar objetivos
tendra que hacer uso de todos los recursos humanos siempre y

cuando éstos estén coordinados y controlados.

Escuela de las relaciones humanas: esta escuela tuvo su origen en
la aplicacion de las ciencias de comportamiento, psicologia y
psicologia social aplicada a la administracion, en la cual se le
consideraba al individuo como un ser socio psicoldgico y las tareas
a las que se enfrenta el gerente van desde comprender y conseguir
los mejores esfuerzos por parte de un empleado para satisfacer las

necesidades.
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Escuela estructuralista: esta escuela de la administracion se
focaliz6 en aspectos estructurales dentro de una empresa
relacionados con la autoridad, determinacion de reglas visualizando
a la organizacion de manera conjunta, en esta escuela también
abordaban temas relacionados con el clima organizacional puesto
que pensaban que todos quienes trabajasen en la organizacion debian
sentirse parte importante de ella y tener un buen desenvolvimiento

en la misma para asi no experimentar frustracion.

Escuela conductista: en esta escuela se analiza a cada individuo que
forma parte de una organizacién, se analizaba el comportamiento,
emociones, estilos de trabajo de cada persona asi como también el
estudio de los efectos psicolégicos que puedan intervenir en la
produccion, condiciones fisicas o seguridad del entorno en el cual
laboran. A esta época se suman dos principales teéricos que
aportaron a la escuela, Abraham Maslow quien jerarquizo las
necesidades humanas por orden de importancia de la siguiente
manera:

e Necesidades fisiologicas.

e Necesidades de seguridad.

e Necesidades sociales.

e Necesidades de estima.

e Necesidades de autorrealizacion.
También existieron méas contribuciones como la teoria X y la teoria
Y, la teoria de los sistemas de administracion de Likert conformada
por cuatro variables:

e Proceso decisorio.

e Sistema de comunicacion.

e Relaciones interpersonales.

e Sistema de premios y castigos. (Arano, Escudero, & Delfin,

2016)
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En la actualidad, la investigacion esta retomando el estudio de los climas
globales, conceptualizdndolos como fuentes de los climas estratégicos y
especificos e incluyéndose en diferentes marcos tedricos y tendencias
actuales preocupadas en la consecucion del bienestar psicosocial de los
empleados y en la construccion de organizaciones mas saludables. En este
sentido, la formacion del clima se fundamenta en los procesos de interaccion
social de los miembros de los equipos, unidades u organizaciones (Pecino
Medina, Mafias Rodriguez, Dias Funez, Lépez Puga, & Llopis Marin, 2015,
pég. 659).

2.2.3. Elclima laboral y la educacion superior
Se entiende el clima organizacional en las universidades como la percepcion
de los miembros de la comunidad educativa, estudiantes, profesores,
directivos y administrativos referida a las dimensiones académica, socio-
afectiva, administrativa y ética que convergen en el entorno de la institucién
y que influyen sus acciones y comportamientos, conviene por tanto explorar

dichas dimensiones.

La actual dinamica econdmica, politica, social y cultural del Ecuador,
conjuntamente con el CEAACES Yy sus seis criterios de evaluacion para la
acreditacion Institucional, se les exige a las Instituciones de Educacion
Superior (IES), adoptar un proceso de revision y reorganizacion
administrativa, cuyos principales objetivos deben dirigirse a establecer una
organizacion funcional eficaz y eficiente que simplifique la toma de
decisiones y mejore los procesos tanto administrativos como académicos
(Moreira-Moreira, 2016).

Las Instituciones de Educacién Superior, necesitan realizar cambios en el modelo

de gestion de procesos con el cual han trabajo desde hace afios, puesto que con las

evaluaciones realizadas por el Consejo de Evaluacién, Acreditacion y

Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior, se han demostrado varias

debilidades que poseen estas Instituciones en el Ecuador, también se evidencio que
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las Instituciones de Educacion Superior tienen deficiencias administrativas y
académicas, las cuales estan relacionadas con su estructura organizativa, procesos
administrativos, falta de conocimiento de objetivos, entre otros; es por esto que, las
Instituciones de Educacion Superior necesitan realizar cambios importantes en el
modelo de gestion, esto conlleva a un cambio organizacional en el cual interviene
toda la comunidad universitaria; la aplicacion de estos nuevos modelos son
importantes para asi cumplir objetivos y alcanzar metas propuestas.

“Los estudios del clima organizacional en la gestiobn universitaria brindan
informacion oportuna y necesaria que permiten identificar las necesidades en
relacion con el futuro deseado dentro de la organizacion, para de esta forma trazar

las estrategias y acciones pertinentes” (Segredo Péerez, 2011, pag. 174).

A continuacion se presentaran estudios de clima laboral realizados en algunas

Instituciones de Educacion Superior.

En el 2011 se realiz6 un estudio de clima organizacional en la Universidad
Tecnoldgica de Pereira, Colombia, éste se efectué con 623 empleados entre los
cuales estaba personal de planta, prestacion de servicios y en mision incluidos
docentes, administrativos y de servicios. El estudio se realizd mediante un
cuestionario de nueve preguntas para clasificar el tipo de contrato y la dependencia
a la que pertenecia el encuestado, evaluandose trece variables con las que se
identificaron varias necesidades, descontentos e inconformidades en la comunidad
universitaria, por lo que se aplicaron estrategias para mejorar, modificar y

transformar el clima organizacional (Vargas & Calvo, 2011).

El estudio de clima organizacional realizado en el 2014 al area administrativa de la
Universidad Tecnoldgica del Choco, Colombia se disefié un cuestionario basado en
ocho dimensiones con una medicion de respuestas de acuerdo y muy de acuerdo
arrojo los siguientes resultados:

e Autonomia 72%.

e Cohesion 57%.

e Apoyo 51%.
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e Confianza 47%.

e Innovacion 42%.

e Presion 34%.

e Reconocimiento 33%.

e Equidad 27%.

Y con estos resultados se afirmd que el clima organizacional en la

Universidad Tecnoldgica del Choco es mejorable (Cérdoba, 2014).

En México (2015) sea realiz6 un estudio de clima organizacional a instituciones
educativas del sector publico y privado, esta investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo y fue realizada a una muestra de cincuenta y seis centros de educacion.
Se utilizé el modelo de Litwin y Stringer y se concluy6 que las percepciones de los
trabajadores de las instituciones académicas experimentan un clima inadecuado
puesto que se obtuvieron puntuaciones por debajo de un nivel regular del clima
organizacional; se experimentd una implementacion ineficiente de estimulos,
recompensas, poca confianza en el trabajo individual y poca apertura por parte de
los superiores para recibir buenas ideas, por ultimo se demostré que los superiores
no compartian su opinién por los trabajos realizados ocasionando la falta de presion
para una mejora continua en el rendimiento de los empleados (Bernal, Farias,
Pedraza, & Lavin, 2015).

En Murcia, Esparia (2015) se desarroll6 un estudio de clima laboral para comprobar
la relacion de ésta y la satisfaccion laboral en el contexto de una Universidad
Publica, los datos fueron recogidos de 318 empleados publicos del personal
administrativo y de servicios. Se realizaron analisis de multinivel para comprobar
los efectos transnivel del clima, operacionalizado a nivel de las areas
administrativas y la satisfaccion laboral individual. Los resultados demostraron que
el clima de las areas tiene una relacion positiva y significativa con la satisfaccion
laboral, lo cual tiene implicaciones para el desarrollo de préacticas innovadoras de
recursos humanos, como también en la construccion de una organizacion saludable
y responsable socialmente (Pecino Medina, Mafias Rodriguez, Dias Funez, Lopez
Puga, & Llopis Marin, 2015).
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CAPITULO 11l

3. Aplicacién de herramientas de diagndstico de clima laboral, tabulacion

de datos y presentacion de resultados

Para lograr los objetivos propuestos en la presente investigacion se tomara como
instrumento de medicion el cuestionario de Litwin y Stringer (1968) que consta de
53 preguntas que buscan identificar cuéles son las percepciones del clima laboral
por parte de los miembros de la institucion. Este cuestionario engloba nueve

dimensiones como son:

e Estructura: Son las percepciones que tienen los colaboradores con respecto
a las politicas y normativas establecidas dentro de la organizacion las cuales
constituyen limitaciones a las que se ven enfrentados los empleados para el
desarrollo de sus actividades. (Contreras & Mathenson, 1984)

¢ Responsabilidad: Esta dimension hace referencia al sentimiento que tiene
el empleado a ser su propio jefe, desarrollando una motivacién intrinseca,
teniendo mayor autonomia en la toma de decisiones para su puesto de
trabajo. (Contreras & Mathenson, 1984)

e Recompensa: Sensacion que tienen los colaboradores para obtener
retribuciones por el trabajo bien ejecutado. Enfocandose en las recompensas

positivas y no en el castigo. (Contreras & Mathenson, 1984)

e Riesgo: Se refiere a la percepcion que tiene el trabajador sobre los desafios
que generan las actividades realizadas dentro de su puesto de trabajo.
(Contreras & Mathenson, 1984)

¢ Relaciones: Se refiere a la impresion que tienen los trabajadores sobre la

existencia de un buen ambiente entre colaboradores y directivos. (Contreras
& Mathenson, 1984)
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e Apoyo: Se refiere a la existencia de una cooperacion mutua desde los
niveles superiores hasta los inferiores, para enfrentar problemas en busca de

una solucién. (Contreras & Mathenson, 1984)

e Normas: Se refiere a la impresion que tienen los empleados a cerca de las
normativas dentro de una organizacion para desarrollar un buen trabajo.
(Contreras & Mathenson, 1984)

e Conflicto: Se refiere al grado de aceptacion que tienen los superiores a las
diferentes opiniones, aunque no concuerden con las de ellos, y enfrentar
estas discrepancias para la solucion de conflictos. (Contreras & Mathenson,
1984)

e ldentidad: Esta dimensién mide la sensacion de pertenencia con la
institucion y sentirse un talento importante dentro de la misma. (Contreras
& Mathenson, 1984)

El cuestionario estd disefiado de la siguiente manera: El primer conjunto de
preguntas engloba la dimension estructura que consta de 10 reactivos; el siguiente
conjunto de preguntas sobre la responsabilidad consta de 7 reactivos; luego, el
conjunto sobre la recompensa que consta de 6 reactivos; seguido tenemos el
conjunto de riesgo que consta de 5 reactivos; el conjunto de relaciones que consta
de 5 reactivos; el conjunto de apoyo que consta de 6 reactivos; el conjunto de
normas que consta de 5 reactivos; el conjunto de conflicto que consta de 5 reactivos

y por ultimo el conjunto de identidad que consta de 4 reactivos.

El cuestionario se lo aplicara a la poblacion total del area administrativa (264
empleados) de la universidad seleccionada para realizar dicho proyecto de
investigacion. A continuacion se presenta el modelo de cuestionario que se aplicara
que ha sido validado por el departamento de gestion de talento humano asi como

por las autoridades correspondientes de la institucion.
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lustracion 1: Encuesta de Clima Laboral

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL PARA EL AREA ADMINISTRATIVA

Edad: Sexo: F | | m |

Departamento: Antigliedad:

INDICACIONES: En el siguiente cuestionario indique para cada una de las
siguientes afirmaciones su grado de acuerdo o desacuerdo en relacién a su
percepcion sobre diversos aspectos de la instituciéon, marcando con una X en la
respuesta que considere mas acertada. Asegurese de responder a todas las
preguntas. No hay respuestas equivocadas.

Muy en Desacuerdo
En Desacuerdo
De acuerdo

Estructura

1|En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

2|En esta organizacion las tareas estan légicamente estructuradas

3|En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

4|Conozco claramente las politicas de esta organizacion

Muy de Acuerdo

5|Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

6|En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion

9|En esta organizacion se tiene claro a quien reportar

Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y

10 L .
procedimientos estén claros y se cumplan

Responsabilidad

Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion, casi

11 .
todo se verifica dos veces

12| A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con ellos

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto

13 . .
yo soy responsable por el trabajo realizado

En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer

14 L
las cosas por mi mismo

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por

15| , .
SI misma

En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran

16 .
cantidad de excusas

En esta organizaciéon uno de los problemas es que los individuos no toman

17 -
responsabilidades
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INDICACIONES: En el siguiente cuestionario indique para cada una de las
siguientes afirmaciones su grado de acuerdo o desacuerdo en relacién a su
percepcion sobre diversos aspectos de la institucidon, marcando con una X en la
respuesta que considere mas acertada. Asegurese de responder a todas las
preguntas. No hay respuestas equivocadas.

Muy en Desacuerdo

En Desacuerdo

De acuerdo

Muy de Acuerdo

Recompensa

18

En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el
mejor ascienda

19

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mayores que las amenazas y criticas

20

Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo

21

En esta organizacion hay mucha critica

22

En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo

2

w

Cuando cometo un error me sancionan

Riesgo

24

La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas pero certeramente

2

U1

Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

26

En esta organizacion debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente para
estar delante de la competencia

27

La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad

2

00

Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea

Relaciones

2

O

Entre la gente de esta organizacidn prevalece una atmdsfera amistosa

30

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones

3

[uirs

Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion

32

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si

33

Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables
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INDICACIONES: En el siguiente cuestionario indique para cada una de las
siguientes afirmaciones su grado de acuerdo o desacuerdo en relaciéon a su
percepcion sobre diversos aspectos de la institucién, marcando con una X en la
respuesta que considere mas acertada. Asegurese de responder a todas las
preguntas. No hay respuestas equivocadas.

Muy en Desacuerdo

En Desacuerdo

De acuerdo

Muy de Acuerdo

Apoyo

34

En esta organizacion se exige un rendimiento alto

35

La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar

36

En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal

37

La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchara bien

38

Aqui es mas importante llevarse bien con los deméas que tener un buen
desempefio

39

Me siento orgulloso de mi desempefio

Normas

40

Sime equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41

En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de
la organizacion

42

Las personas dentro de esta organizacién confian una en la otra

43

Mi jefe y mis comparfieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

a4

La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (cémo se sienten las
personas, etc)

Conflicto

45

En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado
para evitar desacuerdos

46

La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable

47

La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos

48

Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes

49

Lo mas importante en la organizacion es tomar decisiones de la manera mas
facil y rapida posible

Identidad

50

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion

51

Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52

Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la compafia

53

En esta organizacion cada quien se preocupa de sus propios intereses

Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)
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3.1. Aplicacion de herramienta de diagnostico de clima laboral
La herramienta de Litwin y Stringer utilizada para medir el clima laboral del area
administrativa de una Universidad de la ciudad de Cuenca fue propuesta para
llevarla a cabo al total de los empleados que constan en ésta area, con el riesgo de
que no todos respondiesen a la misma, hecho por el cual se obtuvo resultados del
95.45% de la poblacion, representando a 252 colaboradores de los 264 que

conforman el area.

La encuesta se procedié a aplicarla de manera personal con todos los empleados,
siendo ellos quienes decidian llenar la encuesta, al mismo tiempo que se esperaba
para resolver algunas dudas que tenian a cerca de las preguntas propuestas en la

herramienta.

3.2. Tabulacidén de datos y resultados obtenidos
Para facilitar la tabulacién de datos se utilizd variables de caracter nominal las

cuales se pueden diferenciar de la siguiente manera:

En la tabulacion de la seccion Departamento se uso la variable 1 para

departamento administrativo que en este caso todos constan en el mismo.

e Para identificar el sexo de los colaboradores se aplicé dos variables: 1 para
género femenino y 2 para el género masculino.

e Para cada una de las opciones de respuesta de las preguntas que constan en
el cuestionario se aplic6 4 variables: 1, Muy en Desacuerdo; 2, En
Desacuerdo; 3, De Acuerdo y 4, Muy de Acuerdo.

e En el caso de las secciones edad y antigiiedad no se aplicé variables

nominales.

Es necesario aclarar, que dependiendo de la formulacion de las preguntas se
analizaron los datos obtenidos, puesto que, en algunos casos la respuesta ‘Muy de
Acuerdo’ es lo ideal o favorable y en otros casos es todo lo contrario; teniendo un

igual tratamiento la opcion de respuesta ‘Muy en Desacuerdo’.
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A continuacion se presentan los graficos de los datos demogréficos recolectados de
la poblacién objetivo; las tabulaciones, graficos de cada una de las dimensiones que
conforman la herramienta de medicidn con su respectivo analisis y finalmente un
cuadro general de las dimensiones con una explicacién global de los resultados

obtenidos.

lustracion 2: Edad de la Poblacién

EDAD DE LA POBLACION

-

= De 20 a 30 afios = De 31 a 40 afios = De 41 a 50 afios
= De 51 a 60 afios = De 61 a 70 afios

Elaborado por: Lopez, M; Merchén, B (2019)

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo

En el grafico mostrado en la parte superior clasificado por edad, se pudo encontrar
que la mayoria los empleados se encuentran en edades de 31 a 40 afios, que
representa el 31.7% y en edades de 41 a 50 afios, que representa el 27% siendo que
el resto de la poblacion esta en edades de 20 a 30 afios (20.6%), 51 a 60 afios
(15.9%) y 61 a 70 afios (4.8%). Esto nos lleva a entender que la mayoria de

colaboradores tienen una edad adulta.
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llustracién 3: Afios de Servicio

ANOS DE SERVICIO EN LA INSTITUCION
4,4% 4,8%

= Menos de un afio » De 1 a 10 afilos = De 11 a 20 afios
= De?21a30 = De 31 a40

Elaborado por: Lopez, M; Merchéan, B (2019)

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo

En el grafico denominado “Afios de servicio en la institucion”, se obtuvo como
resultado que la mayoria de los empleados llevan trabajando de 1 a 10 afios que
representa el 52.4%, siendo que el resto de la poblacion se encuentra laborando de
21 a 30 afios (19.4%), de 11 a 20 afios (19%), menor a un afio (4.8%) y de 31 a 40
afios (4.4%) lo que significa que la institucién mantiene estable a su personal, con

una rotacion baja con respecto al personal administrativo.
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llustracién 4: Género de la Poblacion

GENERO

@ Femenino @Masculino

Elaborado por: Lépez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo

En el grafico mostrado en la parte superior se encontro que, el género femenino
predomina con 52.4% y el género masculino representa un 47.6% y como se puede
notar la diferencia es poco representativa. Esto se puede justificar, porque hoy en
dia se da la misma apertura, tanto para mujeres como para hombres en el &mbito

laboral.
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Tabla 2: Preguntas Dimension Estructura

Preguntas Dimension Estructura

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas

En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones
Conozco claramente las politicas de esta organizacion

Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion
En esta organizacion se tiene claro a quien reportar

O| X0 || N | W I~

—_
o

Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y procedimientos estén claros y se cumplan

Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968)  (Revisado, 2001)

Ilustracion 5: Dimension estructura
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Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
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Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la grafica 4, dimension estructura, se pudo evidenciar que:

En el departamento administrativo, hay un acuerdo significativo en la percepcion
acerca de que las tareas estan claramente definidas con un 57.54% y logicamente
estructuradas (53.97%); también los colaboradores saben quién manda y toma las
decisiones (45.63%), conocen las politicas (56.75%) y la estructura de la organizacion
(56.35%); de igual manera se conoce a quien reportar acerca del trabajo (54.37%) y
que las autoridades estan siempre interesados para que las politicas y procedimientos

se encuentren claros y se cumplan (58.73%).

El 56.35% de la poblacion esté en desacuerdo acerca de que existe un excesivo papeleo
para hacer las cosas, lo cual es importante porque agiliza las actividades en el

departamento.

En cuanto se refiere al exceso de detalles administrativos, se puede percibir un
conflicto dentro de los colaboradores, puesto que algunos estan de acuerdo en que las
nuevas ideas no son evaluadas (39.68%). Mientras que, un 42.86% estan en desacuerdo
con esta afirmacién. De la misma manera existe un conflicto en cuanto a que si la falta
de organizacion y planificacion afecta a la productividad puesto que el 32.54% esta de

acuerdo, mientras que el 40.08% se encuentra en desacuerdo.
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Tabla 3: Preguntas Dimension Responsabilidad

Preguntas Dimension Responsabilidad

11

Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces

12

A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con ellos.

13

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto
yo soy responsable por el trabajo realizado

14

En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo

15

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si misma

16

En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas

17

En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades

Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Iustracion 6: Dimension Responsabilidad
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Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo 53
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Interpretacion:

En la dimensidon de responsabilidad, se pudo encontrar los siguientes resultados:

El personal administrativo estd de acuerdo en qué a las autoridades les gusta
que hagan bien su trabajo sin la necesidad de verificarlo (54%), y de igual
forma ellos son los responsables por el trabajo realizado (52.4%), puesto que
la filosofia de la organizacion enfatiza en que los colaboradores deberan
resolver los problemas por si mismos (48.8%), es decir, estan de acuerdo que

en la organizacion se sale adelante cuando ellos toman la iniciativa (51.2%).

Los colaboradores coinciden en otros puntos como por ejemplo, que en la
organizacion de la cual forman parte se confia en el desempefio de cada uno,
debido a que no se verifica dos veces las actividades realizadas por ellos
(49.2%); asi mismo uno de los aspectos positivos percibido por ellos es la
existencia de responsabilidad en los trabajadores (48%), lo que conlleva a

asumir sus errores cuando los hay (48.8%).
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Tabla 4: Preguntas Dimension Recompensa

Preguntas Dimension Recompensa

En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor

18 '

ascienda

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacidon son mayores que
19

las amenazas y criticas
20 | Aqui las personas son recompensadas seglin su desempeno en el trabajo
21 | En esta organizacion hay mucha critica

En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un
22

buen trabajo
23 | Cuando cometo un error me sancionan

Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Iustracion 7: Dimension Recompensa
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Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
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Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la gréafica 6, dimension recompensa, se

pudo evidenciar que:

En el departamento administrativo existe un porcentaje
representativo de personas en cuanto a la percepcion de que no estan
de acuerdo en cuanto al sistema de promocion (42.5%), recompensas
(52.8%), reconocimiento e incentivos (48.8%) que se reciben en la
empresa con respecto al trabajo que realizan cada uno de los
trabajadores, lo que nos lleva a pensar que se requiere trabajar en esta
dimension para mejorar la percepcion que tienen los empleados e

incrementar la satisfaccion de los mismos.

En cuanto se refiere a la existencia de criticas en la organizacion, el
42.1% de la poblacién expresa que estan en desacuerdo a cerca de
esta afirmacion y a su vez tenemos el 38.1% que esta de acuerdo, éste
porcentaje también llega a ser representativo por lo que existe cierto

conflicto entre las percepciones de los empleados.

El 50.4% esta en desacuerdo acerca de que se utilicen las sanciones
como medio de castigo cuando se comete un error, lo cual es
importante ya que no se pone temor a los empleados mediante

sanciones.
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Tabla 5: Preguntas Dimension Riesgo

Preguntas Dimension Riesgo

La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos|
24

las cosas lentas pero certeramente

25 | Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

En esta organizacion debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar
26

delante de la competencia

La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion para
27

lograr la maxima efectividad

28 [ Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea

Elaborado por: Lopez, M; Merchéan, B (2019)

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Iustracion 8: Dimension Riesgo
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Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
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Interpretacion:

Como se puede apreciar en el grafico siete, casi todos los colaboradores estan de

acuerdo en todas las preguntas que conforman la dimension de Riesgo.

Los colaboradores en su mayoria estan de acuerdo, que la organizacién ha
tomado riesgos en los momentos oportunos (64.7%), la gerencia no teme
arriesgarse por buenas ideas (61.1%), que en la institucion se toman riesgos
grandes para estar un paso al frente de la competencia (51.6%), pero de igual
manera todas las decisiones son resueltas con demasiada precaucion en

relacion al riesgo existente (58.3%).

Se puede apreciar un conflicto evidente entre aquellos que estan de acuerdo
(41.7%) y desacuerdo (43.3%) en cuanto a la percepcion de progreso dentro
de la comunidad universitaria, puesto que algunos dicen que la filosofia de la
gerencia consiste en hacer las cosas lentas y certeramente mientras que otros

perciben todo lo contrario.
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Tabla 6: Preguntas Dimension Relaciones

Preguntas Dimension Relaciones

29 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa
Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
30 .
tensiones
31 | Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion
32 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si
33 | Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables

Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Tlustracion 9: Dimension Relaciones
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Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
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Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la grafica 8, dimensién relaciones, se pudo

evidenciar que:

En el departamento existe una percepcion general de buenas relaciones tanto
entre compafieros como entre jefes. Los trabajadores estan de acuerdo en que
existe una atmosfera amistosa (54%), un clima agradable y sin tensiones
(47.6%), que no es dificil llegar a conocer a las personas puesto que son
asequibles al trato (44.8%), no son frias y reservadas entre si (48.8%) y se

tiene una relacion agradable con las autoridades de la institucion (51.6%).
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Tabla 7: Preguntas Dimension Apoyo

Preguntas Dimension Apoyo

34

En esta organizacion se exige un rendimiento alto

35

La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar

36

rendimiento personal y grupal

En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi

37

bien

La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad marchara

38

desempenio

Aqui es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen

39

Me siento orgulloso de mi desempefio

Elaborado por: Lopez, M; Merchéan, B (2019)

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Hustracion 10: Dimensién Apoyo
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Interpretacion:

En el grafico nueve, dimensidn de apoyo se puede observar claramente que:

Los colaboradores saben y estan de acuerdo que la organizacion exige
un rendimiento alto (64.7%), asi como también la gerencia piensa
que todo trabajo se puede mejorar (66.7%) pero sobre todo, si las
personas se encuentran bien dentro de la organizacién existira mejor
productividad (52.8%).

En donde se pudo observar un desacuerdo mayoritario (53.6%) fue
en la afirmacion acerca de la importancia de llevarse bien con los

demas antes que tener un excelente desempefio en la organizacion.

Es importante recalcar que el 68.7% de la poblacion encuestada estan

muy orgullosos de su desempefio en el trabajo.

Se pudo observar un conflicto acerca de la presion existente en la
organizacion para el mejoramiento continuo tanto personal como

grupal, con un 42.5% de acuerdo frente a un 38.9% en desacuerdo.
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Tabla 8: Preguntas Dimension Normas

Preguntas Dimension Normas

40 |Sime equivoco, las cosas van mal para mis superiores

En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la
41

organizacion
42 | Las personas dentro de esta organizacion confian una en la otra
43 | Mi jefe y mis compaiieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (cémo se sienten las
44

personas, etc.)

Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Ilustracion 11: Dimension Normas
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Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la gréafica 10, dimension normas, se pudo

evidenciar que:

El 57% de los empleados tienen la percepcion de que sus
equivocaciones en las acciones laborables diarias que realizan tienen

repercusiones en sus superiores.

En cuanto a si la institucion se preocupa de saber cuales son las
aspiraciones del trabajador dentro de la organizacién, los empleados
estan en desacuerdo (48%) por lo que se puede ver que no hay un
sistema que ayude a que los empleados puedan expresar cuales son

sus deseos 0 ambiciones laborales.

En cuanto a que si las personas tienen confianza entre si, se ayudan en
las labores y existe un énfasis en el factor humano, los empleados
estan de acuerdo (54%) y (48.4%) respectivamente, por lo que se
puede ver que existe colaboracion y trabajo en equipo en la

institucion.
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Tabla 9: Preguntas Dimension Conflicto

Preguntas Dimension Conflicto

45

En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para

evitar desacuerdos

46

La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades y departamentos

puede ser bastante saludable

47

La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos

48

Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes

49

Lo maés importante en la organizacion es tomar decisiones de la manera mas facil y

rapida posible

Elaborado por: Lopez, M; Merchéan, B (2019)

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Ilustracion 12: Dimension Conflicto
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Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)
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Interpretacion:

En esta dimension se aprecio que los colaboradores encuestados
estan en desacuerdo en el aspecto acerca de quedarse callado para
causar buenas impresiones y evitar desacuerdos (46.4%), por el
contario, estuvieron de acuerdo en que siempre que se les
pregunte pueden decir lo que piensan aunque no se esté de
acuerdo con los superiores (48%) e igualmente estuvieron de
acuerdo en el punto acerca de la toma de decisiones de una

manera mas facil y rapida (48.2%).

Existen percepciones divididas en lo que le respecta a que si la
gerencia estimula las discusiones abiertas entre los trabajadores
38.9% de acuerdo y 46.4 % en desacuerdo. De igual manera se
encuentra que hay un conflicto entre las percepciones en cuanto
a la actitud de las autoridades que si el conflicto entre unidades
puede ser bastante saludable teniendo un 41.3% de acuerdo

mientras que un 42.9% esta en desacuerdo.
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Tabla 10: Preguntas Dimension Identidad

Preguntas Dimension Identidad

50 | La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion

51 | Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52 | Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la compatfiia

53 | En esta organizacion cada quien se preocupa de sus propios intereses

Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Ilustracion 13: Dimension Identidad
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Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
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Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la grafica 12, dimension identidad, se pudo

evidenciar que:

Las personas de la institucion en general estdn de muy de acuerdo
(58.7%) en cuanto a la pertenencia y orgullo que sienten de formar parte
de la organizacién y también en cuanto a que son miembros de un equipo
que funciona bien (48.8%) ya que como analizamos en puntos
anteriores se tiene buena colaboracion y trabajo en equipo.

Los empleados estan de acuerdo (46.8%) a la existencia de lealtad en la
organizacion lo que es importante ya que se tiene mayor compromiso y

responsabilidad a la hora de realizar las actividades en la institucion.

En cuanto a que si cada persona se preocupa de sus propios intereses
tenemos un conflicto en cuanto a las percepciones de los trabajadores ya
que un 35.3% esta de acuerdo en que los empleados se preocupan solo
de sus intereses y no del interés colectivo y un 33.7% en cambio tiene la
percepcidn de que los miembros de la organizacion busca un bien comun

y no solo el propio.
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Tlustracion 14: Global de Dimensiones

Global de Dimensiones

ESTRUCTURA  RESPONSABILIDAD RECOMPENSA RIESGO RELACIONES APOYO NORMAS CONFLICTO IDENTIDAD

Elaborado por: Lopez, M; Merchan, B (2019)

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
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Para la interpretacion del grafico 13 es necesario conocer los criterios de calificacion

gue se presentan a continuacion:

Tabla 11: Criterios de Calificacion

CRITERIOS RANGOS

Muy en Desacuerdo | Hasta el 25%

De Desacuerdo Desde el 26% hasta el 50%
De Acuerdo Desde el 51% hasta el 75%
Muy de Acuerdo Desde el 76% hasta el 100%

Elaborado por: Lopez, M; Merchéan, B (2019)
Interpretacion:
En el gréafico 13 se puede evidenciar que:

La dimension estructura que hace referencia a la medicion del conocimiento acerca
de las politicas, normativas, estructura organizativa y funciones dentro del area de
trabajo dio como resultado que los colaboradores del departamento administrativo
estdn en un 74.49% de acuerdo a que tienen conocimiento de los componentes que

conforman esta dimension.

La dimension responsabilidad da como resultado un 71.34% de colaboradores que
estan de acuerdo en que en esta area se toma la iniciativa para realizar su trabajo, son
responsables del mismo, es decir, tienen cierto grado de autonomia en cada una de

sus funciones.

La dimensién de recompensa tiene un menor porcentaje, siendo éste de 58%, lo que
significa que el personal administrativo no se encuentra conforme con el sistema de
recompensas, incentivos y reconocimientos que tiene la institucion con sus

colaboradores.

La dimensidn riesgo tiene un porcentaje de 69% lo que significa que la organizacién
es precavida al momento de tomar decisiones, ademas que la gerencia se arriesga por

buenas, nuevas ideas para mejorar y estar delante de la competencia.

La dimension relaciones presenta un porcentaje de 71% lo que significa que la

percepcion de los colaboradores es que existe buenas relaciones laborales entre
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compafieros y sus superiores en el trabajo, por lo que se puede tener mayor

compafierismo y colaboracion.

La dimension apoyo tiene un porcentaje de 71%, esto significa que en la organizacion
se exige un rendimiento alto al personal y que la gerencia le da importancia al estado
de animo de los trabajadores, puesto que esto se ve reflejado en la productividad; e

incluso el personal se siente muy orgulloso de su desempefio dentro de sus labores.

La dimension que hace referencia a normas tiene un promedio de 69%, lo cual es
bueno porque existe confianza entre comparfieros, colaboracion en actividades

dificiles.

La dimension de conflicto con un promedio de 62% muestra que los colaboradores
prefieren mantenerse callados para evitar desacuerdos pero por el contrario cuando se
les pide su opinion, estan dispuestos a dar a conocer sus ideas aunque no estén de

acuerdo y pudiesen existir discrepancias en ideas.

La identidad en esta institucion con un 77% muestra que la gente tiene un sentido de

pertenencia alto para la organizacion.
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CAPITULO IV

4. Presentacion de una propuesta de Plan de Mejora

Una vez aplicada la encuesta de clima laboral Litwin & Stringer, la tabulacion y analisis de
resultados se procedié a elaborar un plan de mejora, en el cual se han propuesto actividades en
base a procesos de Talento Humano para reforzar las dimensiones que se encontraron débiles y

asi fortalecer las relaciones humanas del area administrativa de la Institucion.
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Tabla 12: Plan de Mejora

PLAN DE MEJORA PARA EL AREA ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION

colaboradores de la

universidad

asensos del personal
administrativo segun

el escalafon

Talento Humano.

. PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION OBJETIVO ACTIVIDAD ) RESPONSABLES ]
EJECUCION VERIFICACION
_ Planificacion de Departamento de
Mejorar la o
o actividades Talento Humano.
planificacion y )
o eventuales de todos Autoridades »
organizacion en el o Nueva evaluacion de
ESTRUCTURA _|los departamentos Periodicamente | Generales. .
departamento para asi desempefio.
] para que no afecten Decanos de cada
poder mejorar la _
o en las funciones facultad
productividad. o )
diarias. respectivamente.
Revisar los niveles
Mejorar el sistema de |actuales de los Numero de empleados
promociones de los requisitos para Departamento de ascendidos a partir de la
RECOMPENSA Anualmente

implementacion de plan

de mejora.
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PLAN DE MEJORA PARA EL AREA ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION

. PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION OBJETIVO ACTIVIDAD . RESPONSABLES i
EJECUCION VERIFICACION
Proponer planes de Departamento de NUmero de empleados
capacitacion y asi Talento Humano. ascendidos a partir de la
o Anualmente _ _ .
lograr los requisitos Directores implementacion de plan
del escalafon. Departamentales. de mejora.
Mejorar el sistema de
. Implementar un
promociones de los
RECOMPENSA sistema de evaluacion
colaboradores de la
iversidad de desempefio que .
universida _ _ Departamento de Diagndstico de
permita determinar Anualmente

planes de incentivos y
recompensas para los

colaboradores

Talento Humano.

satisfaccion laboral
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PLAN DE MEJORA PARA EL AREA ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION

DIMENSION

RECOMPENSA

PLAZO DE MEDIO DE
OBJETIVO ACTIVIDAD . RESPONSABLES .
EJECUCION VERIFICACION
Entregar o enviar una
tarjeta al empleado del
5 Departamento de
afio en base a la
» Talento Humano. o
evaluacion de ) Diagndstico de
Anualmente Autoridades ) .
desemperio en cada satisfaccion laboral
) Generales.  Jefes
una de las sub-areas )
Reconocer el de sub-area.
que conforman el
desempefio y
) departamento.
compromiso de los :
Otorgar un dia libre
colaboradores
remunerado al
colaborador que mejor Departamento de .
Diagnostico de
se ha destacado en la | Anualmente Talento Humano.

realizacion de sus
tareas, proyectos o
actividades.

Autoridades.

satisfaccion laboral
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PLAN DE MEJORA PARA EL AREA ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION

. PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION |[OBJETIVO ACTIVIDAD ) RESPONSABLES .
EJECUCION VERIFICACION
Re induccion al
Mejorar el personal Tres meses
o o Rectorado. ) ) )
conocimiento de la administrativo sobre |desde la Diagnostico de clima
RIESGO _ ) ) ’ . Departamento de
filosofia de la la filosofia aprobacion del laboral
S ) ) ) Talento Humano.
universidad. corporativa que rige |plan de mejora.
en la universidad.
Desarrollar talleres
de convivencia,
Departamento de
_ _ charlas, paseos,
Motivar las relaciones Talento Humano. . )
cenas; que fomenten ) Diagnostico de climay
RELACIONES |dentro del Semestralmente | Autoridades. ) N
un mayor satisfaccion laboral
departamento. Consultores

conocimiento de los
comparieros dentro

del area.

Externos
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PLAN DE MEJORA PARA EL AREA ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION

i PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION OBJETIVO ACTIVIDAD ) RESPONSABLES .
EJECUCION VERIFICACION
Enbase a la
_ evaluacion de
Incentivar el . Departamento de
) ) ) desemperio proponer _, B
APOYO E mejoramiento continuo Talento Humano. Evaluacion de desempefio
. planes de Anualmente ) o )
IDENTIDAD del desempefio o Autoridades. del siguiente periodo.
o capacitaciones
individual y grupal. o Consultores Externos
individuales y
grupales.
Realizar reuniones
Enfatizar el factor con los superiores de
humano para conocer a | cada una de las sub-
) Jefe de
cerca de las areas para dar a .
o ) Departamento. Diagndstico de
NORMAS aspiraciones que tiene |[conocer a cerca de sus | Semestralmente

cada uno de los
colaboradores dentro
del departamento.

aspiraciones.
Programar entrevistas
con cada uno de los

empleados.

Departamento de

Talento Humano.

satisfaccion laboral
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PLAN DE MEJORA PARA EL AREA ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION

i PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION OBJETIVO ACTIVIDAD . RESPONSABLES )
EJECUCION VERIFICACION
Diagnosticar los
canales
o Departamento de
comunicacionales que o )
o Talento humano. Diagnoéstico de clima
posee la universidad | Anualmente
Departamento de laboral
dentro del o
. comunicaciones
Mejorar la departamento
CONFLICTO |comunicacion del administrativo.
departamento. En base al diagnostico
de canales de Departamento de
comunicacion trabajar Talento humano. Diagnostico de clima
Anualmente

en aquellos que se
encuentren mas

débiles.

Departamento de

comunicaciones

laboral

Elaborado por: Lépez, M; Merchan, B (2018)
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CONCLUSIONES GENERALES

En un inicio la educacién superior estaba Unicamente dirigida para las clases
dominantes, con el tiempo hubo mayor acceso a las universidades, lo que conllevd
a la creacidn de la primera Universidad Pablica del Ecuador y un incremento en la

demanda de ingreso a esta educacion.

El principal objetivo de la Universidad Ecuatoriana es la formacion de
profesionales competentes que propongan soluciones a los problemas y

necesidades de la sociedad.

Las leyes de educacién superior conjuntamente con el CEAACES evallan la
eficacia, eficiencia y calidad de la gestion universitaria de todas las instituciones

de educacion superior del pais.

Para que las instituciones de educacion superior puedan alcanzar la calidad en la
gestion universitaria deberan enfocar sus esfuerzos en el desarrollo de una
excelente gestién administrativa, la cual sera el punto de partida de la comunidad
universitaria dando a conocer las pautas necesarias para alcanzar el éxito
académico; puesto que desde el departamento administrativo se toman las
decisiones, se plantean los objetivos y metas a cumplir en cuanto a lo que la

universidad se refiere.

A lo largo de la historia se ha venido realizando diferentes estudios en cuanto a
clima laboral, porque éste repercute de manera directa en el comportamiento y
productividad del personal de una organizacion. De esta manera se ha recabado
informacidn de cuales son las variables que influyen dentro de la misma para de
esta manera poder tratarlas y asi fortalecer las areas en las que se encuentra débil

una organizacion.
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El estudio del clima laboral ayuda a proporcionar informacion clave de cémo se
encuentra el comportamiento organizacional y de esta premisa realizar
retroalimentaciones en los procesos que se encuentren débiles, con el fin de

desarrollar planes que ayuden a cambiar actitudes y conductas en el personal.

A si mismo se ha podido ir visualizando la importancia de tener un buen clima
laboral para que el personal se encuentre motivado y satisfecho para lograr un
mayor cumplimiento de objetivos tanto de manera individual como de manera

colectiva.

En la actualidad, se contindan realizando estudios de climas globales que estan
preocupados en el bienestar psicosocial de los empleados, para crear instituciones
mas saludables, es decir un clima organizacional basado en procesos de interaccion

social en cada uno de los miembros de las organizaciones.

Es importante analizar el ambiente laboral en una Institucion de Educacion
Superior (IES) porque asi se puede conocer las percepciones gque tiene cada uno
de los integrantes que conforman la comunidad educativa. La actual dinamica del
Ecuador exige a las IES establecer procesos de reorganizacion administrativa para
obtener organizaciones eficaces y eficientes, es por esto que las Instituciones
deben realizar estudios de clima organizacional porque asi identifican las
necesidades actuales y futuras de la comunidad universitaria, mediante las cuales
se puedan marcar guias estratégicas que les permitan realizar cambios adecuadas

en sus modelos de gestion y alcanzar las metas propuestas.
Es por este motivo que se realizé el presente proyecto de investigacion, con el fin

de identificar las debilidades y fortalezas que tiene la IES respectiva y asi ayudar

a la mejora continua de la comunidad universitaria.
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Para conocer como se encuentra el clima laboral en el area administrativa de la
Institucion se aplico la herramienta de medicion, el cuestionario de Litwin y
Strinter (1968).

El cuestionario esta conformado por cincuenta y tres preguntas divididas en nueve
dimensiones con las que se busca identificar las percepciones que tienen los

miembros de la institucion acerca del ambiente laboral

Las preguntas que contiene el cuestionario, son suficientes para conocer las
percepciones de cada empleado porque se analizan varios puntos importantes
como: las politicas de la organizacion para el desarrollo de las actividades, la
autonomia en la toma de decisiones enfocandose en la motivacion intrinseca, asi
como también en las recompensas positivas. De igual manera se puede analizar la
existencia de cooperacion mutua en las actividades cotidianas, el grado de
aceptacion a las diferentes opiniones y la sensacion de pertenencia que tienen con

respecto a la institucion.

La herramienta de medicion se aplicé a 252 colaboradores del area administrativa

que representan el 95.45% de la poblacion objetivo.

Una vez aplicado el instrumento de medicion, se procedié a tabular y analizar los

resultados, evidenciando informacion clave de cada dimension concluyendo que:

En la dimensidn Estructura se presentaron percepciones positivas en cuanto a que
las tareas estdn definidas y estructuradas, se conoce claramente las politicas,
estructura organizativa y a quién reportar acerca de su trabajo; de la misma manera
no existe exceso de papeleo ni detalles administrativos, pero que la productividad

si se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion.
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En la dimension Responsabilidad, los colaboradores estan de acuerdo que se toma
la iniciativa para la realizacion de las actividades, lo cual es bueno porque la

institucién fomenta el desarrollo de una motivacion intrinseca.

La dimension Recompensa, la cual se refiere a las retribuciones que reciben los
colaboradores por un trabajo bien hecho, se evidenci6 que el personal
administrativo se encuentra desconforme con el sistema de recompensas y

reconocimientos.

En la dimension Riesgo, estan de acuerdo acerca de que la organizacion es
precavida para tomar las decisiones, que se arriesga por buenas ideas para mejorar;

pero por el contrario existe una falta de conocimiento de la filosofia gerencial.

En la dimensidn Relaciones, estan de acuerdo en la existencia de buenas relaciones
laborales, lo que tiene como consecuencia un mayor compafierismo dentro de la

institucion.

En la dimension Apoyo, estan de acuerdo en que la gerencia se muestra interesada
en el estado de animo de los colaboradores para una mayor productividad y de
igual manera existe presion para lograr una mejora continua tanto individual como

grupal.

En la dimension Normas, estan de acuerdo que si se equivocan en sus actividades
diarias repercutird en los superiores. Pero no existe un sistema adecuado para que
los colaboradores puedan expresar sus aspiraciones laborales dentro de la

organizacion.

En la dimension Conflicto, estan de acuerdo en que el personal prefiere quedarse

callado para evitar desacuerdos.
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e En la dimension Identidad, se evidencid que los trabajadores tienen un elevado
sentido de pertenencia hacia la organizacion, lo cual es importante porque se ve

reflejada la motivacion intrinseca que se desarrolla en la misma.

Con el estudio de clima laboral en el &rea administrativa de la institucion, se pudo observar
varias fortalezas pero también debilidades, sin embargo se pueden implementar acciones
correctivas para mejorar, disminuir e incluso eliminar progresivamente los aspectos
negativos, para lo cual se propuso un plan de mejora con actividades que tienen como base
procesos fundamentales del Talento Humano con el fin de extenuar las debilidades,

maximizar las fortalezas y mejorar ain mas las relaciones laborales en el area.
Finalmente con el presente proyecto de investigacion se pudo llevar a cabo cada uno de

los objetivos, desde la aplicacion de encuestas para el estudio de clima laboral hasta la
propuesta de un plan de mejora.
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RECOMENDACIONES

Para disminuir las debilidades, maximizar las fortalezas y mejorar las relaciones laborales

del area administrativa de la organizacion se presentan las siguientes recomendaciones:

Que se realicen mediciones de clima laboral por lo menos una vez al afio ya que
estas ayudaran a tener una vision clara de la realidad de la organizacion sobre las
percepciones de sus empleados y de esta manera poder mejorar en sus puntos
débiles, ademas de mantener un personal méas satisfecho, motivado y por ende

productivo.

Que se aplique el plan de mejora para verificar el avance de las dimensiones y de
esta manera garantizar que las areas que se encuentran débiles tendran un

fortalecimiento adecuado en cuanto a la informacion recabada en este proyecto.

Que se implementen los procesos de la gestion del talento humano ya que es
necesario que el departamento de talento humano se involucre directamente con
cada proceso que se realice con los empleados para de esta manera atraer,
administrar, desarrollar, motivar y fidelizar a los colaboradores de la institucion y
con esto lograr un clima laboral adecuado, identificar las necesidades de los

trabajadores y enfocar los objetivos de la institucion.
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13. ¢Se detalla la forma de presentacion de los resultados?

/
14. i Los resultados esperados son consecuencia, en todos los casos, de las P
actividades mencionadas?

Nota sobre 10 puntos: ‘0/’!:)

Qb=

Psc. Maria Isabel Artedga Ortiz

/ |
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Ingeniero,
O’SWa‘ldo'M'E]"Chéﬁ M.a.nz.anﬁ....,...................................................-....|.....a.. Tasns eI L LIS LI
_ DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD DEL AZUAY

--Pe-nrestra-consideracion;

Estimado-Sefior-Decano;-nosotras-Mariela- Angélica Lépez -Mendoza-con-€:1-010596705-3; -

_estudiantil _75915; _estudiante/s de la Carrera de Administracion de Empresas,

tltulacmn con eE tema ”Dlagnostlco del cllma Iaboral para eI area adminlstratwa l:le una

Umvers:dad de Cuenca y propuesta de plan de mejoras ” prevuo a ia obtencmn del tltulc de

tngemero Comermal para Io cual adjunto la documentacuon respectrva

Por Ia favorable acoglda que. bnnde ala presente ant:crpo m| agrademmientnﬁ anttc:pamus
nuestro agradecumrento

“Estudiantes de Ja Escuela de Administracion de Empresas

...c0digo. estudiantil. 75841.y.. Ana. Belén..Merchan Dominguez..con.C.I..0106051147, .cédigo..

_solicito/solicitamos muy comedidamente a usted la aprobacién del protocolo de trabajo de

0852540
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__CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY.

'Que la sefiorita Mariela Angélica Lﬁpez Mem:'lnza, reglstmda con lel'{llgﬂ 75841, alumna de la
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"Que, la sefiorita Ana Belén Merchén bomiuguez, registra “"'E.Eiﬁ"éﬁﬁiﬁﬁ""?'ﬂﬁ'ﬁ , alumna de’Ta™"
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F: Archive Secretaria de la Facultad 5 afos Almacenar en archivo pasivo de la Facultad

Cuenca, 06 de Junic de 2018

Ingeniero,

Oswaldo Merchan Manzano

DECANG DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

De mi consideracién,

Yo, Maria Isabel Arteaga Ortiz informo que he revisado el protocolo de trabajo de titulacion
elaborado previo a la obtencién del titulo de Ingeniera Comercial denominado, “ Diagnéstico
del clima laboral para el drea administrativa de una Universidad de Cuenca y propuesta de
plan de mejoras ", realizado por las estudiantes Mariela Angélica Lopez Mendoza , con codigo
estudiantil 75841 y Ana Belén Merchin Dominguez , con cédigo estudiantil 75915, protocolo

gue a mi criterio, cumple con los lineamientos y requerimientos establecidos por la carrera.

Por lo expuesto, me permito sugerir que sea considerado para la revisién y sustentacién del
mismo,

Sin otro particular, me suscribo,

Atentamente

Bedel 2, b2 O

Maria Arteaga
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- Merehdn Dominguez Ana Belrm- e
s Lo lefonmos T2 BRGNS oo e e s e
o B BRI QDRI o hstonndiosonds s o T
... Correo Electrénico: belenmerchan@es.vazvay.eduwec ..
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1.6.1. Coédigo UNESCO: 5311giOazauacion de Recursos Humanos

..1.6.2... Tipo de trabajo:....
...a).. Proyecto de investigacion

.b) Imvestigacion formativa

1 e Area de Estudlo.
Gestion de Talento Humano I y II
Estadlsuca para Adm1mstrac1on I y II
" 1.8. Titulo Propuesto:
“"Diagnéstico del clima laboral para el drea administrativa de una Universidad de la =~ =

CTAA 6 ClSHCE Y PP Q8 PR T TG s
S e T AR L S

1.10. Estado del proyecto

Nuevo

2‘ ..{'}m'midn.. [

~En-ta-actualidad; es-importanteconocer la percepeidn que - tienerlos empleados
~sobre-la-institucién en-la-que-taboran; debido-a-que-esto-influye-en-gran-parte-en-el---
------------------ comportamiento con-sus clientes externos y/e el desempefio-en la-organizacidén. e
Por esta.razén,.se.ha planteado.el estudio.de.clima laboral en una Universidad de la...........
.................... cindad. de Cuenca. con el proposito. de dar a conocer como s¢ encuentra la relacion....
__laboral en esta institucién y segun los resultados obtenidos proponer un plan de
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P ....Z_E;Problemﬁtiea..

T UnE OrganiZacion €8 un conjinto deé personas  que "actian Juntds v dividén 1as
~actividades en forma adecuada para-alcanzar un propdsito comun: Las organizaciones
---SOR-instrumentos-sociales-que permiten a-muchas-personas combinar-sus-esfuerzos-y-———
-.Jograr juntas.objetives.que-serian inalcanzables en forma individual. Forman un sistema... .
...Co0perativo racional, es decir. las personas deciden apoyarse mutuamente para alcanzar......
__metas_comunes, Esta logica permite_conjugar e integrar esfuerzos individuales y

grupales para producir resultados mds amplios (Chiavenato, 2009, p.24).

Ln empieado sausfecha txende a ausentarse con menos ﬁ*ecuenma a hacer

contribuciones positivas }r a pmnanecer con la urgamzacmn En cemraste, un empleado

" insatisfecho puede estar ausente con mds frecuencia, expenmentar estrés que lnten‘mnpa“mm
a los compaiieros de trabajo y estar continuamente en busca de un nuevo empleo

---------------- Es por esta razon que-se propone-el tema-de-investigacion acerca del climataboral y la--
--propuesta de un-plan-de-mejora; porque; la-institueién no cuenta con estudios-de-clima- -
...]aboral. recientes, por.lo.que no.conoce. el estado.en.el.cual.se.encuentra.y tampoco........

-..puede establecer la_influencia positiva. o _negativa. que tiene la_misma. dentro del....
,,...51.5??&%559.1.!9..@.‘.—T..%H?.ﬁmcmn¢5+._._._._.._

2 3 Pregunta de lnvestugaudn

G«Cémo se en-:uentra el c]ima iaboral en el :irea adn-umstratwa d¢ una anersldad de

la ciudad de Cuenca?

~;Cudles son las vanables con las que se puede implementar plan de mejora para

" “maximizar €l desempefio laboral de los colaboradores de ésta?
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2.4, Resumen
....Hoy en dia, conocer la percepecion que tienen los trabajadores de una institucion esde.. ..
_.vital importancia, porque esto influye directamente en su desempefio. Por ello se
realizard un estudio de clima laboral al drea administrativa de una Universidad de la

o ciuda.d de Cuenca en la cual no se han reatizado exémenes de esta indo]e recientememe.

El esmdm tandr& un enfoque n-uxto es demr cuahtatwo ¥ cuantltatwo, para esta
mvestigamon se usaran henam1e~ntas como la. aphcamén de cuestionarios y un software
estadistico para 1a tabulacion de datos los cualas se analizardn y ﬁnalmente proponermwm

un plan de: me;oras a parnr de los resultados.

T

251 THAOPLANLI QeT IAEOSHED Aol el TRIopal -
~-Actuatmente;-se-le-da gran-importancia-a-la-valoracién del clima organizacional

- en-las-instiamien&s-parqua-wnstituy&-un-elemenm-esaneial-an-el_-desarmllo-de-su----------------

- .Strategia. organizacional .y posibilita a los directivos una visién futura de la.....

....0rganizacion;. permite identificar las_necesidades reales de la institucidn en. .. ..

..Telacién con el futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben

.....Iniciarse en el presente y que permitirdn alcanzar la vision del futuro disefiado

Jpamlainmincen, .

"'"'ié:'i"Eié'g}iééiié&"-':'1'51""Efi}}{{iéiﬁ}éfBESﬁGEEiBE;“'r'etr'daiiﬁieﬁ}étéién acerca de los

v "'procesos que afectan el comportamiento organizacional y permite desarrollar

" planes de mejoramiento orientadas al cambio de actitudes y conductas de fos

"involucrados a través del mejoramiento de Tos factores diagnosiicados, con el fin
e elevarlos niveles de motivacion y - rendimientoprofesional (Sepredo AL,
____________________________ 73] ) IEEEREE U
.-2.5.2 La evolucién del estudio del.clima organizacional ..o
__El clima laboral es un._fendmeno. colectivo..Sus. origenes. descansan. en las. ...
...percepciones individuales, pero es una propiedad de la organizacion. Asi, el

_clima operacionalizado a niveles superiores de anlisis (equipos, dreas, etc.) se
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suele definir ¢onio Tas peréepciones compartidas por 165 tilembros dé es¢ equips

....ﬂ..uniﬂud..de.nmt.suwﬁur;..................................,.............-............ T T R L B R A

«-La- evolucion..del-estudio. del -clima..organizacional--no.-ha- estado-exenta-de.. ..
polémicas y dilemas, entre ellas, la fundamentacion teérica, la dimensionalidad. ...

..del ciima y los asuntos metodoldgicos relacionados con la agregacion de las

_ percepciones individuales. Sin embargo, pese a estas dificultades, su estudioha

pmp()rmonado una a.-’rernafwa Hecemrra a fai‘ a‘e*orms de Ia morwacmn para

mostrado en evldenmas scbre sUS antecedentes efectos y t‘actores que mﬂuyen

todo lo que ocurre a las personas en el comexm faborai Este Progreso se ha

“en la eficiencia orgamzacmna] ‘en el disefio de interv enciones para me;lorar las

~practicas y procedimientos de los sistemas estratégicos de recursos humanos'y

én la supéracion de 108 dilemas. De igual manerd, 1a evolicion dél éstudio del ™

clima-condujo-a-Tos investigadores-desde su consideracion como un soncepto™

-global o molar; con la presuncién de-que los individuos desarrollan percepciones--

--globales ¢ --sumarias--de--su--organizacion- hasta- la-emergencia--de-los--climas

..estratégicos. y. especificos centrados en la consecucién de metas relevantes para....
= SO oo i i e o e s i

En ta actuahdad la mvasngacmn estd retomando el estudm de los cllmas

globales, conceptuahzéndolos como i‘uentes de Ios chmas estrateglcos o

“losTeqliipos, unidades T organizaciones (Pecino-Medina,  Macas-Rodriguez;

- DiazsFonez; Lopez-Puga; & Llopis-Marin; 2015, pag: 659, e

..................... 2.5.3 Elclima laboral - B B R L S P BT T ettt st s e s

..Se entiende el clima organizacional en las universidades como la percepciéon de

.. los miembros de la comunidad educativa, estudiantes, profesores, directivos y

_ administrativos referida a las dimensiones aéadémica, so«:m*afectwa
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administrativa y ética que coDELgAZIPAY! entomo de la institucion y que

influyen sus acciones y comportamientos, conviene por tanto explorar dichas

—..dimensiones.

..L-a actual dindmica economica, politica, social y cultural del Ecuador, le exigea

.. las Instituciones de Educacién Superior (IES), adoptar un proceso de revisiony

~_reorganizacion admitﬁst:rativa, ‘cuyos principales objetivos deben dirigime a
estable:cer una urgamzaclﬁn funcmnal eﬁcaz Y eficiente que mmphﬁque la toma
de demsmnes y mejore los procesos tanto admlmstraxwos como ay:ademicos
(‘v.[oreua Morezm, 2016}

" Las Instituciones de Educacién Superior, necesitan realizar cambios en el modelode ™

TUgestion deé procesos eon el el "Harn trabajodesde hace afios, puestoque conlas

“evaluaciones realizadas por el Consejo de Evaluacion; Acreditacion y Aseguramiento de——

—-la-Calidad-de la-Educacién-Superior; se-han-demostrado-varias debilidades que poseen-

estas Instituciones en el Ecuador. ...

... CON._gStos_estudios, se evidencid que las Instituciones de Educacion Superior tienen ..
__deficiencias administrativas y académicas, las cuales estin relacionadas con su
__ estructura organizativa, procesos administrativos, falta de conocimiento de objetivos,

entre otros; es por esto que, las Insutuclonas de Educamén Supenor necesitan reahzar

cambms lmportantes en el modelo de gesuén esto conlleva a un cambio orgamzacmna]

" en el cual interviene toda la comunidad universitaria; la aphcamdn de estos nuevos

" modelos son importantes para asi cumplir objetivos y alcanzar metas propuestas.

~ “Los estudios del clima organizacional en la gestion universitaria brindan informacién

oportuna’y niécesaria qiie péermitén identificar las necesidades en relacion con el futuro”

“deseado dentro-de la organizacion, para de-esta forma trazar las-estrategias y acciones

...2.5.4. Herramientas utilizadas para medir. el clima.organizacional.en Instituciones..... ...
e EdbacacibnSaperior . ... oot e e e e v e o e s e
...Se realiz un estudio de clima organizacional en la Universidad Tecnoldgica de Pereira,

__Colombia, éste se efectud con 623 empleados entre los cuales estaba personal de planta,

B
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presracion de servicios yen mision inctuidos docerites, admiiistrativos y de sérvicios. ™

~-contrato-y-la dependencia a la-que pertenecia el encuestado;-evaludndose trece variables——--

..de.las. cuales se.sacaron.conclusiones. para. obiener.resultados.sobre ¢l clima.laboral en........
s MEN REUIEIO. oo s e

__En otro estudio realizado en una Institucién de Educacién Superior en la Habana, Cuba

se destaco la malommn de cl:ma orgamzac:onal como una valiosa herramienta

estudio se baso en cinco dlmensmnes bés:cas como motwacmn hderazgo resclpmcldad

dtagnésm:a en la geqtmn del cambm, para una mayor eﬁmencla en las msutumonea el

participacién y comunicacién,

~En Miuircia, Espanase desarrolld un ¢studio de ¢lifid Taboral para comprobar T relacion

—de-ésta -y ia satisfaccion laboral en el contexto-de una Universidad Publica; tos daros

—fueronrecogidos-de-318-empleados-piiblicos del personal administrativo y-de-servicios:

--Se.realizaron-andlisis de-multinivel. para- comprobar- los-efectos-transnivel del-clima,
..___npﬁrmnnahzadg..a.m}re;l.de..laa.areaa.aduumstrauuas..}c.la.samfacmﬁn.laboral.mdlndm

mmgmﬁcatwa con la satisfaccion laboral, lo cual tiene implicaciones para el desarrollode

practlcas umovadoras de recursos humanos, como también en la construccién de una

urgamzacmn sa]udable ¥ responsable socla]mente

" Es importante dar a conocer que en el Ecuador hasta el momento no se han desanol]ado

~estudios de clima organizacional enfocados en Instituciones de Educacién Superior.

....uzlﬁmﬁﬁﬁurré.ﬁﬂm........ e S B B R B 5 0 B B S B B B B B B B B BB B 5 B B e B

++2:6:1- DEFINICIONES FUNDAMENTALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

2.6.LIANTECEDENTESTEORICQS. ... ... ..

Partiendo _de _que es muy importante_el clima laboral por su importante v poderosa

. fuerza que influye en el comportamiento individual de cada uno de los integrantes de

~ una institucion contamos con los siguientes antecedentes:
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A lo largo de la historia se ha estudiado el clima laboral y como éste influye en la

satisfaccion-de-los-trabajadores. y..de. su. comportamiento. es..asi.que.se empiezan.a..

..desarrollar trabajos en 1939 donde se exponen “estudios de campo. sobre los procesos.. ..

...sociales que ocurrieron en grupos de nifios participantes en un campamento de verano,

_.encontraron que el comportamiento del individuo en el grupo no depende solamente de

sus caracteristicas personales, sino también de la atmésfera o clima social en que esté

inmerso ¢l grupo, cllma que es perc1b1do por el 1nd1v1duo ¥ que mﬂuye en su conducta

con51derando ademés que buena parte de esa atmosfera o clima social estaba

relacionado con los estilos de llderazgo que se utilizaran en cada caso” (Bordas

"Mamnez 2016, pag 22)

T CONCEPTO CL IV T AR O R A, s et

El climalaboralconcebidodesde 1aactualidad -Bordas - (2016) 1o define-como-un——

—-conjunto-de-contextos-ambientales-y-culturales; psicolégicamente significativos-para-los -

- miembros-que-forman.parte-de.una. organizacién,.siendo.asi-que-influye también.los...........

..comportamientos: individuales. y. grupales ya _que_estdn en constante. interaceion. EL ...

..contexto organizacional por su parte en cambio_ determina del desempefio de las

..actividades, el logro de los objetivos y el bienestar psicologico de sus integrantes.

2 6 } 3 CI [MA 1 ABORAI Y ‘SUS BAbl-S
Gan & Berbel (2012) propone las 31gu1entes bases en el chma laboral

1. La valoracién de las empresas que se refiere al confort y condiciones fisicas

~del ambiente de trabajo en las que s¢ puede mencionar las normativas sobre

S vensitnl essoslboles T s
"2 LA forma de ver Ta oiganizacion que cada ine de los individiios comparte

—respecto-al factor social y al trabajo-enrla-empresa;

3. Otro-factor-que-influye-enr el trabajo- son-las- diferentes-medidas-estructurates; -

- formales-y. normativas,-tales.como-la estructura.de la organizacién,-el estilo. de...

-.liderazgo, los procesos.operativos, Ia comunicacion, la tecnologia, etc. ... ..o

.4 Los factores que obstaculizan que la persona sepa cudles son sus funciones

dentro de la organizacion, asi como la percepcidn y valoracién propia sobre la

. satisfaccion laboral. (pag.170).

08508f9
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2ot EE - CERVA - EABORAL Y- SUS - COMPONENTES OBIETIVOS — Y
.Dentro.de los componentes. subjetivos podemos. enconirar.a aquellos.que son.de.cada......
_uno de los individuos de_la organizacién, en las que se toma especial atencidn a las

actitudes ya que modifican la forma ¢enque cadawnove lascosas.

. Gan & Berl:-el (2012) Las act;tudes son los senhmuentos y supuestc-s que.
" determinan en gran medida la pel'CE];;‘._t-(.f)n de los emp]eadas respecto de su
"entomo, su compromiso con las acciones previstas v, en ultima instancia, su
"comportamiento. La percepcion es subjetiva y las actitudes condicionan Ia forma

“"de percibir, entonces 1a idea seria atacar 1a raiz del problema detectando primero

""""""""""""""""" Tas aetitudes de Tos emipleados frevite g etemienitos de 14 organizacion, analizando
-}g-satisfaceion-laboral-del-individuo -y -su- repercusion-sobre -el-clima-laboral -
DB Bt i s e S e e

_Entre los _componentes subjetivos del clima. laboral podemos. encontrar los.mas... ..
. Tepresentativos que son los siguientes:

L:derazgo El esnlo de hderazgo detemuna que tan bueno sea el ambiente de trabajo, ya

" que por ejemplo un estilo de hderazgo democrﬁuco permite la pammpaclén e S

"~ empleados y los motiva para lograr los objetivos y metas y por tanto un mejor a ambiente

““de trabajo y se logra una mayor productividad y mejores resultados, por otro lado

tenemos el Tiderazgo “auitocratico en la que no se permite la participacion de T
“erripleados, o existe mucha Hotvacion para 108 éimpleados sine mas bier §& da ordenes
------------- para-quese-realicen -lastareas -y por-tanto—seve afectado el -ambiente -al ~estar
---determinade-solo-por-las-decisiones- tomadas-por-la-alta-gereneia; también; tenemes- el
....liderazgo laissez faire que en.cambic.que permite a las-personas.tener-el-control-sobre........

_SUS. ﬂﬂi‘:{idade;s, éste estilo.de. lisierazgu geuf:m un.mejor ambiente. labt}ml.pﬂm.puedﬁ_sm' .............
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Participacion: En este punto es iDErAZWANsaltar el hecho de que muchas

organizaciones no toman en cuenta la opinién de sus empleados para tomar ciertas

--decisiones,-inclusive.cuando. estas decisiones.afectan directamente en las actividades o

.una persona en actividades de manera involuntaria, esto se relaciona de forma directa

funciones que realiza.la persona como.la imposicién de objetivos.a cumplir.o.sitvara

_con el clima laboral, ya que si el empleado no estd a gusto con las funciones que se le

impuso a realizar, no percibird un buen ambiente y también su actitud con sus

companeros de trabajo no va a ser la me]or por ende tamb1en estana afectando al

- amblente grupal de trabajo (Gan & Berbel 2012)

Templéados por su parte se sieriten comprometidos y tieneni 14 tesponsabilidad 'dé"c':'iiﬂnpl‘ir
“eon sus actividades (Gan & Berbel; 2012y

Comunicacién: . Se..refiere_a ..la. buena comunicacion. .que..se. tiene dentro. de la . ..

_organizacion, en la que se vincula el saber escuchar para tener una buena comunicacion,

_de trabajo, una buena comunicacion por otro lado también ayuda a que en la

los gerentes que no saben escuchar a sus subordinados suelen generar un mal ambiente

orgamzacmn se ev1ten mal 1nterpretac1ones, d:storsnones en la recepc10n de mformacu)n

y muchas de las veces tamblen dlscusmnes que afectan directamente al amblente de

__....---trabajo (Gan & Berbel 2012)

CUsiguientesy

—-4:-Las-condiciones fisicas y prevencion- de- condiciones-de-trabajo:-Se-refiere-a-la-...

..atencidn.que. prestan las. organizaciones.en cuanto.a la ergonomia y. a la adecuacion de

..ventilacion, etc.; ya que si bien no producen motivacién en los empleados la falta de

los espacios.en.los. que trabajan sus_empleados tanto en la iluminacidn, temperatura, .. ...
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“UESIOY pusde provotar e se stentan isatisfechos respecto dl lugar fisicoTen ¢l que

K ...Iam ( Gﬂn"&. B.erbel‘. .3{)1.2};..... o i e e e 8t R b 8 8 A8 SR S B S BB RS

.2 Remuneracion/ Salario:. Muchos. de. los. trabajadores  relacionan. directamente la....

_..remuneracion recibida por su trabajo con el reconocimiento, por eso es importante que

_los trabajadores sientan que estén siendo retribuidos de manera justa por su trabajo,

-aunque en muchos de los €asos esto deperndera de la percepcmn del trabajador. El

traba]ador se sentlra satlsfechn s motiv ado si 51ente que la remuneraclén perl:iblda es

Justa, caso contrario esto se vera afef'tado en su productmdad (Gﬂﬂ & Berbel 20]2)

T37DisENGS de puestos de trabajor Un buen diséfio de puestos de trabajo evila'queé hayan™

~diffeultades para saber cusles son las furiclones 2 desenipefiar por parte de un-empleado,

-------------- asi--como-dudas-y--usurpaciones--de-los-puestos-de-trabajo-entre-trabajadorcs—;-E1 disefio-de

.....trabajadores que los.ocupan, o tamhién mediante la observacién.(Gan.& Berbel, 2012).........

4. Procesos, procedimientos y facilitadores: “trabajar basandose en procedimientos e

lnstruccmnes perfectameme establemdas y ablertas a la mqora cont.lnua —<con Ia

partmlpamdn de los pmpms afectados- favoreae un IIIEJOI c]:ma y una ma}clr

. con*e:s;':;bﬁsablhdad Asi mlsmo, contar con los equipos y la tecno[ogia requendawm

" Dentro de los -::unce;:-tos relacionados con el clima laboral hemos tomado los

" principales:

R SHpeRATIAE

wrLarenlmara empresarial e podriaentender coto el cojunty T de T notrmas,

-~ procedimientos; - valores -y formas-de—pensar—que —forman—parte--de-una

—prganizacion-y que por-lo tanto condicionan el comportamiento-de-todos-los-que- -
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la conforman cn todos sus nipES,AEWAYde estos podemos hallar como por

ejemplo la manera en que se distribuyen los recursos y la forma en que se

organiza.al personal (Bordas Martinez, 2016, pAg.. 31 ). o

e e P et RS

Fista-es uma-de-las-actitudes que-mayor-atencién-ha recibido-y-cita Ja- clésica
—definicion-de Liocke en-1976;-en-la-que afirma se trata de una reaccién cognitiva..

..y-afectiva que resulta.de.la evaluacion de.la experiencia laboral y conduce aun...... ..

...estado_emocional placentero; por lo_tanto, Ja satisfaccion. es la percepcion del
..individuo sobre qué tanto el puesto provee de satisfactores esperados. Reflejaun

... constructo global del trabajo y relacionado con respecto a sueldo, horario,

LIedroneseundiciones ¥ upo-de tmbao antee ofrok (Trado 2010 pra I00),

... Compromiso en el trabajo; .
..Es 1a forma en la que una persona se relaciona con la organizacion y el apego
__que el empleado le tiene a la organizacion, ya sea porque tiene varios afios .
trabajan-do en Ia misma, por granmd por encontrarse en dlcho puesto de traba;o 0
mafectwa por el hecho de fonnar parte de los que confonnamn la orgamzamén Es
Wunportante que desde un pnnmpm un empleado se sienta pane de la empresa,” o
"~ con eso se va desarrollando el sentido de compromiso, las buenas relaciones que
~ tengan con sus comparieros de trabajo y sus superiores; a su vez también es

- importante dar a conocer la mision y vision de ld empresa y de esta forma hacer ™

m.‘..22}.‘........................................................ .

- SATISFACCIONLABORAL ™

~Desde una perspectiva general “El- modo-més habitual de proceder para delimitar————
--las-dimensiones-ha sido-establecer un conjunto amplio- de-caracteristicas, ya-sea- .-
..a.priori .0 mediante. procedimientos. empiricos. a..partir..de. las cuales..se. han.....
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g determiinadas milestras se han buscado, medianté €l anali=ig factorial, aguellas
~dimensiones que mejor-daban cuenta de las interrelaciones entre fos ftems.
- 1na-primera-sintesis-nrencionade-por-la-literatura-del tema fue-ia realizada-por-—--
..Campbell, Dunnette,-Lawlerv.. Weick-(1970),-quienes {ras-una revision -de-{a-.—-
...literatura . existente . sobre . esta..cuestion,. describieron.. cuatro...dimensiones.......
__principales de clima en las organizaciones:
1. Autonomia mdmdua] _ e
2. Grado de estructuracion :mpuesta sobre ]a posicion ::ct.pada -
3 Onentar;mn hacia la recompensa.

8 COHS]deraclon, afecm}f apoyo (Lh.lang, Marnn &Nuﬁez, mm pags 55 Sﬁ]

263 IMPORTANCIA DEL ESTUDIO DE CLIMALABORAL
STy itmportaniels det elima social vadica en que influve en las personas; en s conducta vy
~-en-sus sentimientos: Cuando la-gente-alude a su-medio-laboral; la palabra clima-es uma
-de-las-més - frecuentemente -nombradas:-Su-use--asiduo--en-el-lenguaje -diario- permite
.....mlfemaer..que..apunta a.algo.que. es.actualmente importante para las personas” (Chiang,
oo mrtin G NUNeZ 2010V PRE 20T siiiniismsisinasiiosiins

2 ﬁ 4. INSTRUMENTOS Y MODELDS A APLICAR PAR.A LA MEDICIﬁW I}E

CLIMA LABDRAL

'-“'Entre los instrumentos y modelos mas comunes para apilcar 1a medicién del clima

“laboral tenemos los siguientes:”
AR T BBV
~Aplicables a una-encuesta de chima-laboral. El criterio-para-elegir uno o

~-otro-tipo-de entrevista debe-estar-regido-por-¢el-objetivo-de-conseguir-fa-
e IRGX - PAItiCipacién.posible -de - Jos empleados. ¥.-en.-un. tiempo - breve ...
................................................... (esto_nltimo, para gue.la encuesta no.esté afectada, o lo.esté de ignal.. . .
...modo para todos los empleados, en funcidn del momento temporal en ...

..Que se lleve a cabo la encuesta). Asi pues, el sistema de entrevista puede |

ser fundamentalmente: on-line, telefénica o por correo postal,
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descartandose la mayorDEle AZIMRYes la entrevista personal entre otras

razones, por los problemas de coordinacién de agendas y prolongacién en
.................. : el tie,mpo....que....supgndn’a....e.nt;eyista,p...a,...u.na. .muestra..de _._empleados P,
..suficiente para su andlisis estadistico en una.gran empresa,.a. menudo.con

... miles de empleados (Bordas Martinez, 2016, pag. Sk).

in EI Observador EXterno
Estudlar ei chma orgamzacmnal a p.;u'ur de observadores externos o a
través de mformes sobre la urgamzamon por parte de mlembros
mestrategxcos de la misma p parece tener una buena sensibilidad param
" descubrir el matiz particular de las organlzacmnes 'y es bastante
espe'é'i'ﬁ'c':'é'.""E'i“ﬁ"éﬁiﬁéfgﬁ,'"”h'é""éiab"'"15'6'66'"iifi'ﬁ”z"é&é'"d{ii'iﬁ"'ﬁﬁi""éﬁ"'fﬁéﬁé'r”””"”"””"
"'"complejldady costo (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010, pags:124-125)""
—-La-utilizacién-del-procedimiento - directe - de--recogida-de-informacidn-a-.-
través de cuestionarios ha constituido la manera mas usual de estudiar.el ...
_¢lima y la estrategia mds comun y popular para recoger los datos. Los.

__cuestionarios utilizados a tal fin intentan evocar respuestas perceptualesde

los hechos especificos experienciados por los individuos que son descritos

por los mismos tal como los perciben (Chiang, Martin, & Nuilez, 2010,
pags. 125-126).

S Ot G
~ Diagnosticar el clima laboral para el area administrativa de una Universidad de la™
R T e T e e e
2.7 Objetives ESPecifices
--}.--Revisar-la parte bibliografica-de elima laboral.
—2-Aplicar.]a herramienta de diagnéstico.de clima laboral, tabulacién de datos.y.........
opresentar los resultados. e

_.3.  Proponer un plan de mejora,

Edician Autorizada

[ 0350369

850,501 - 865,50
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B

La presente investigacion se llevars a cabo en el 4rea administrativa de wna

B T T T o T o T e
“Este”estudio tendrd un"enfoque mixto, es decir, cuantitativo v cualitativo. Es un
—enfoque cudntitative, porque se realizardn encuestas o toda 1a poblacion, miediante las
--------------------- cuates-se--recolectard-datos; para-posteriormente realizar una-base de-datos-en el
---------------------- prograina-estadistico SPSS; los-cuales serén analizados para ebtener-resultados y-asf--
o BStADlECRr PAITONeS. A8 COMPOTIAIIHBILO morrrer oo rereromeesomenssssns et s s o o

_..La investigacion también. lﬁndxﬁ un ﬂnquuﬁ cualitativo, consistird en el analisis de ...

2 9. Alcances ¥ resultadns esperados

_Se_realizard un_proyecto de investigacion que consta de un cuestionario para ...
~ determinar el clima laboral, se lo tabularéd y analizard y a partir de la informacion se

pondra un plan de memras para ia ‘empresa. En cuanto a los resultados, se espera
i lﬂgrar la maxmnzamén de las fortalezas de los empleadns hﬂ --Se a.ntlclpa mngl.‘m

efectu negatwo por realizar dicho pm}reciﬁ

~ 2.10. Supuestos y riesgos (consecuencias)

Enel transcurso de la mvestlgacmn se con31dero los mgu:entea supucatos y nesgﬂs,

,--'por un lado ‘el no recibir la co[aboracmn de los empleados para P'C'der l'eahzar el

cuestionario, 0 a su vez n-:-r:lblr ‘informacion sesgada Jo cual no nos daré una vision de

B Ty Y R LT ) T T e ———

aner 2;11'...Presuwestu e 4 B 0B B B B B et 0 B0 P o 8 L 0 0 g 2 g = e et 0 g e b B 0 8 A S S BB SRR A R AT

Rubro ? Costo (USD} Justificacidon

liﬁ';':'ri‘ééiﬁﬁéﬁ"""""' ‘ 120 "|'Impreston  de  cuestionarios

A
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DEL AZUAY aplicables a los empleados de la

organizacién, protocolo de tesis y

|.de tesis.y tesis,

-Copias..de..cuestionarios,..protocolo.{....

| Anillado de tesis

~ 2.12.Financiamiento
"El presente proyecto tendrd un financiamiento propio.
" 213 Esquenia teritdtivo )

...Capitulo 2. Marco tefrico y Estado del Arte

—.Capitulo 1, La universidad ecuatoriana ... .

1.1. Antecedentes

2.1. Marco Teodrico

e Deﬁmqonesenm]esdgchma 5 T ——

~ 2.1.2. Dimensiones del clima laboral y como afecta a la satisfaccion

e i T T I I F AT s LT B I e e e e
T2 AT Instrimentos Y modetosa dplicar para 1a - miiedicion de elina

~laboral:

SIERRGEUSE, T o P o T
e 2ot b [RpOTtancia del. diagnéstiqg del climalaboral,

i 22,2, La evaolucién del estudio del clima organizacional. ...

0850868 |
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................... ey o P TEBOEY Y 1 BTG SRPEEGY,

---------------------------------- Capitulo 3. Aplicacion -de-herramientas de diagnéstico de clima-laboral,

tabulacién de datos v presentacion de resultados.. ...

..3.L. Aplicacion de hemramienta de diagndstico de clima laboral. .

3.2, Tabulacién de datos y resultados obtenidos. . .. . ..

4.1. Propuesta de plan de mejoras.

(1 e

TUANEX0S

........... Z'E;l...cronﬂ.gmmﬂ

_ Capitulo 4. Presentacién de una propuesta de plan de mejora.

Conclusiones Generales

.,...Taiajetivu ....................

Especifico.............

Revisar la parte |

:Acmudad, P

-Resultado esperado. |

| (semanas)... .|..

1.. Revisién

Conogimiento de la | 4 semanas .. |.

... Bibliografica

| empresa

i

sobre _ _la

:

empresa
clima laboral

B LT T LTI T TTX T TETSLEE e

Estado del Arte.

Aplicar la

) l Elaboracion del

| herramienta  de
“diagnostico

“¢lima " Taboral Ty

""""""""" ~tabulacion—de

l.da‘@s; ............................. A o

ek 12 pODlacion,

| modelo  de]

Conocimiento de la

e diagnéstico-del T
-glima-laberal. s
it L oo 2...Aplicacién..... dio st s paiaanli s e e gk

‘situacion actual de |
i ——
e EE A AR R A NI A AN a --||||||||-!|-|-||---||-------- o e e e B A

3. Tabulacion de

e 1 PORIEEIAS b s s i R

SRR TSRS PRRSREFTSPITPIITSPPETSREEE TS, B
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dat@®EL AZU
presentacion de [

Software

|
b e it peeMadae ey el Lo L o A

Presentar  los| 1. Analizar _ los | Propuesta de plan de | 8 semanas

|resultados y!  datos mejoras.

proponer un plan gcncrados por.
de mejoras. el Soﬁware
SPSS. |

e

i e i B S

TR T S T I T T - N Hage e .ﬂ.h“. Iﬁs ||u|.||.|....||.|.|.uu.u||.|.||..|.a..u....|||..||..|......||....|..............u........n.u adbiians

e —— e = —

IO TREROROEINE. K e s e e s s

Est:l]o utlhzado APA Edlmén 5exta o

| Bordas, M (2016} Gesndn esn-atégma a’e chma Iaborm' MadndLmvemdad

"Nammlal de Educaclén a Dlstanma

" Chiang, M.; Martin, M.; Nufiez A. (2010). Relaciones entre clima orgamzac:onai yfa
" satisfaccion laboral . Madrid : Universidad Pontificia Comillas '

 Gan, F.; Berbel, G. (2012). Manual de recursos humans: 11 programas para la gesiion

- Grisales;-J:;-Monroy; 1. {2011).-EVALUACION -DEL CLIMA-ORGANIZACIONAL -

y el desarrollo del facror himano en tas organizaciones acruales ™ Barcetona v Editorial —

EN. LA UNIVERSIDAD. TECNOLOGICA..DE. . PEREIRA Y PROPUESTAS DE... ..
JNTERYENCION PARA MEJORARLOQ . Pereira, COIOMDIR...............cmmsimmss oo

085088?
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weNoreira, L(20Te) Clima Organizacional en Ta Eduéacion Superior, Eeuador. Dialnet,” ™
-~ Peeino;-V;-Maiias, - M.;-Diaz, P.; Lopez,-J.;-Llopis, J:-(2015).- Clima y-satisfaccion -

...Jaboral en el contexto universitario...Anales de Psicologia, 658-666... . oo

..Segredo, A..(2013). Clima Organizacional en la gestion del cambio para el desarrollo de........

.. UOribe, J. (2015). Clima y ambiente organizacional: trabajo, salud y factores

psicosociales. México: Editorial El Manual Moderno, S.A. de C.V.

2.16. Anexos

e S S ot
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Lugar de Almacenamiente Retencién
f: Archive Secretaria de la Facultad 5 afos

Dispasicidn Final
Almacenar en archivo pasive de la Facultad

1.1.Nombre del Estudiante: Mariela Angélica Lépez Mendoza/ Ana Belén Merchan Dominguez

1.1.1. Cédigo: 75841/75915
1.2.Director sugerido: Lcda. Maria Isabel Arteaga Ortiz

1.3.Docente metoddlogo: Mg. Verdugo Cardenas Fabiola Priscila
1.4.Titulo propuesto: “Diagndstico del clima laboral para el drea administrativa de una
Universidad de Cuenca y propuesta de plan de mejoras”

DIRECTOR METODOLOGO
Cumple No Cumple No
cumple cumple

Linea de investigacidn

1. ¢El contenido se enmarca en la linea de investigacién
seleccionada?

Titulo Propuesto

2. ¢Esinformativo?

3. ¢Esconcise?

Estado del arte

4. ¢ldentifica claramente el contexto histdrico, cientifico, global y
regional del tema del trabajo?

5. éDescribe ka teoria en la que se enmarca el trabajo

6. ¢Describe los trabajos relacionados mas relevantes?

7. iUtiliza citas bibliograficas?

Problematica

8. iPresenta una descripcidn precisa y clara?

9. ¢Tiene relevancia profesional y social?

Pregunta de investigacidn

10. ¢Presenta una descripcion precisa y clara?

11. ¢Tiene relevancia profesional y social?

Hipétesis (opcional}

12. {5e expresa de forma clara?

13. iEs factible de verificacién?

Objetivo general

14. {Concuerda con el problema formulado?

15. {Se encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo?

Objetivos especificos

16. ¢Permiten cumplir con el objetivo general?

17. {Sen comprobables cualitativa o cuantitativamente?

Metodologia

18. ¢Se encuentran disponibles los datos y materiales
mencionados?

19. ¢Las actividades se presentan siguiendo una secuencia logica?

20. ¢Las actividades permitirdn la consecucién de los objetivos
especificos planteados?

21. ilas técnicas planteadas estan de acuerdo con el tipo de
investigacion?

Resultados esperados

22. ¢Son relevantes para resolver o contribuir con el problema
formulado?

23, ¢ Concuerdan con los objetivos especificos?

I NS AW AN
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Lugar de Almacenamiento

F: Archive Secretaria de la Facultad S aios

Retencidn

Disposicidn Final

Almacenar en archivo pasive de la Facultad

DIRECTOR METODOLOGO
Cumple No Cumple No
cumple cumple

24, (Se detalla la forma de presentacién de los resultados?

25, ¢Los resultados esperados son consecuencia, en todos ios
casos, de las actividades mencionadas?

Supuestos y riesgos

]

de existir?

26, {Se mencionan los supuestos y riesgos mds relevantes, en caso

27. iEs conveniente llevar a cabo el trabajo dado ios supuestos y
riesgos mencionados?

Presupuesto

28, (El presupuesto es razonable?

29, ¢5Se consideran los rubros mas relevantes?

ANNE R EAND

Cronograma

30. {los plazos para las actividades estan de acuerdo con el
reglamento?

\

Citas y Referencias del documento

31, (Se siguen las recomendaciones de normas internacionales
para citar?

Expresion escrita

32, iLa redaccion es clara y facilmente comprensible?

33. ¢El texto se encuentra libre de faltas ortogréaficas?

AN ANERSENENAANY

AN
NN N

OBSERVACIONES METODOLOGO:

OBSERVACIONES DIRECTOR:

MAE

0DOLOGO

DIRECTOR




w . |Facultad Oficio Director: Revision modificaciones

W Ciencias de la

Administracién sugeridas por Consejo de Facultad

Cuenca, 09 de julio de 2018

Ingeniero

Oswaldo Merchén

DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

De mi consideracidn,

Yo, Arteaga Ortiz Maria Isabel informo que he revisado las modificaciones sugeridas por el
Consejo de Facultad a! protocolo del trabajo de titulacidn previo a la obtencién del titulo de
Ingeniera Comercial, denominado “DIAGNOSTICO DE CLIMA LABORAL PARA EL AREA
ADMINISTRATIVA DE UNA UNIVERSIDAD DE LA CIUDAD DE CUENCA Y PROPUESTA DE PLAN DE
MEJORA”, realizado por la estudiante Mariela Angélica Lépez Mendoza con codigo estudiantil
ua075841 y Ana Belén Merchdn Dominguez con cédigo estudiantil ua075915 . El trabajo cuenta
con las modificaciones sugeridas, en cuanto a Titulo del trabajo de titulacidn, objetivos especificos,

metodologia y el primer capitulo del esquema tentativo.

Sin otro particular, suscribo

Atentamente

dlorelliterir

Lcda. Maria Isabel Arteaga Ortiz
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