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Resumen

El objetivo principal del proyecto es realizar un estudio de la percepcién del Clima Organizacional
en la Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE y su influencia en el Comportamiento
Organizacional. Con una metodologia de enfoque mixto, que incorpora datos cualitativos y
cuantitativos, es una investigacion no experimental de corte transversal, correlacional y
exploratorio. La poblacién de estudio consta de Personal Docente, Servidores publicos,
Trabajadores del Codigo de Trabajo y Personal Directivo Militar, que conforman un total de
1.981 personas, de las cuales se aplicd una muestra intencional de 1099 colaboradores,
distribuidos en las distintas sedes de la Universidad. Para conocer la influencia de las variables
de estudio, se emplearon los métodos estadisticos: Analisis Factorial y Correlacién de Pearson.
Los resultados obtenidos confirman que el Clima Organizacional influye fuerte, directa 'y
significativamente en el Comportamiento Organizacional. Finalmente se elabora una propuesta

de plan de accidn para crear un cambio en los colaboradores de la UFA-ESPE.

Palabras clave:

e CLIMA ORGANIZACIONAL
e COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

e PERCEPCION
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Abstract

The main object from the Project is to carry out a study about the perception from the
Organizational Climate of the Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE and its influence’s
Organizational Behavior. Focused on a mixed methodology, which incorporates qualities and
guantities data, it is a non-cross-sectional experimental investigation, correlational and
exploratory. The study population come together with Teachers, Public Servers, Labor code
workers and Military Management Staff, who make up a total of 1.981 people, in which they
were an intentional sample of 1099 helpers, which were distributed in different headquarters
around the University. In order to know the influences of study variables, it was developed with
statistics methods: Factorial Analysis and Pearson Correlation. The obtained results confirm that
the Organizational Climate influences strong, direct and significantly in the Organizational
Behavior. Finally, it is elaborated a proposal action plan to create a change in the helpers of the

UFA-ESPE.

Kye words:

e ORGANIZATIONAL BEHAVIOR
e  ORGANIZATIONAL CLIMATE

e PERCEPTION
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Capitulo |

Introduccién

Las organizaciones actualmente se conforman por individuos y las relaciones interpersonales
gue poseen el objetivo de desempefiar correctamente las acciones que influyan para alcanzar
los objetivos organizacionales, es necesario tratar de entender el impacto que los individuos, los
grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de la organizacion. Por lo que
permite mejorar la eficacia y el alcance de los objetivos propuestos por cada empresa en
general, este comportamiento se da debido a la cultura organizacional que en ellas prevalece.
Por ello es necesario conocer las percepciones que posee el colaborador como un reflejo de las
caracteristicas del clima organizacional, ya que tienden a influir en las actitudes y
comportamiento de los empleados, siendo de suma importancia elaborar un diagnéstico del
Clima organizacional (variable independiente) y su influencia en el Comportamiento

Organizacional (variable dependiente).

Se ha dado inicio a la presente investigacidn para realizar un estudio de la percepcién del
Clima Organizacional en la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE y su influencia en el
Comportamiento Organizacional del personal para dar respuesta al problema existente,
utilizando como base el Modelo de Valores por Competencia y el Modelo de Comportamiento
Organizacional. Para el diagndstico correspondiente se aplicara las técnicas de recoleccién de
datos cuantitativa, a través de encuestas al personal docente, servidores publicos, trabajadores
del cédigo de trabajo, personal directivo militar, los cuales conforman un total de 1.981
personas, distribuidas entre las sedes de ESPE-Matriz (Sangolqui), ESPE Latacunga, IASA |

(Sangolqui) y ESPE Sto. Domingo.
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Planteamiento del Problema
Existe un gran interés por determinar la percepcion de las personas que trabajan en una
organizacion; ya que el clima organizacional es el reflejo de su comportamiento al momento de

desempenar sus funciones en la institucién.

El objetivo de cada colaborador generalmente es cubrir sus necesidades econdmicas, pero
también sus prioridades son el crecimiento personal y desarrollo profesional. Son influidos por
su entorno, por lo que adoptan ciertas conductas de manera positiva o negativamente en el

cumplimiento de sus metas, y a la vez en el desarrollo correcto de sus actividades.

Se presentan distintos problemas en las organizaciones que ofrecen servicios de educacion
superior, los cuales van directamente relacionados con sus colaboradores, por ende, es
necesario conocer aquellos factores que influyen en el correcto desenvolvimiento laboral, su

productividad y el desempefio de sus funciones individuales y grupales.

La existencia de estas situaciones, tanto positivas como negativas en el clima organizacional,
pueden darse por la falta de comunicacién departamental, empatia y compafierismo o a su vez
la carencia de liderazgo de sus jefes, los cuales no desempefian correctamente la distribucién de
responsabilidades, creando malestar, inconformidad o enemistad entre los colaboradores por

una mala toma decisiones frente a los procesos existentes en sus unidades.

Asi mismo, es necesario entender que las habilidades y aptitudes individuales, no son la Unica
garantia para que la organizacion sea exitosa, sino que es necesario identificar las caracteristicas
de los mismos para motivar, satisfacer y alentarlos a un desenvolvimiento eficaz, mejorando asi
la productividad e incentivando una mejora continua dentro de la organizacién. Con la

fundamentacion revisada, surge el desarrollo del presente estudio con la finalidad de responder,
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la siguiente pregunta, ¢Cudl es la percepcién del Clima Organizacional en la Universidad de las

Fuerzas Armadas-ESPE y su influencia en el comportamiento organizacional?

Justificacion

La necesidad de analizar el clima organizacional nos permite estudiar la percepcion que
tienen los colaboradores de una organizacién frente al entorno que lo rodea, por ende, es
necesario conocer si se sienten cémodos realizando sus funciones y actividades. Puesto que, la
Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, es una prestigiosa institucion educativa caracterizada
como una de las mejores a nivel nacional, por lo cual es necesario que se mantenga a todos sus
colaboradores trabajando de manera eficiente, logrando que todos se sientan satisfechos, tanto
de forma individual como grupal, ya que podria tener un efecto en un comportamiento que

puede afectar en los procesos internos y en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

La presente investigacidon sobre la percepcién del clima organizacional en la Universidad de
las Fuerzas Armadas ESPE nos permitird conocer cual es la influencia del clima organizacional en
el comportamiento de sus colaboradores, considerando que un clima positivo y favorable es
adecuado porque nos brinda una estabilidad del personal y ayudar a cumplir con la planificacidn

estratégica de la institucion.

El estudio nos proporcionard una retroalimentacién acerca de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales y conocer las actitudes y conductas de los miembros de la
estructura organizacional en todas las dreas en las que se desenvuelven, es importante conocer
gue debido a la gran cantidad de clientes internos de la UFA- ESPE, es necesario tener bien
establecidos los aspectos que puedan causar conflictos internos, por lo que amerita investigar el
clima organizacional en el que se desenvuelven los colaboradores, ya que de esto depende el

éxito general de la institucidon. Mediante el uso del Modelo de Valores en Competencia
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podremos medir el Clima Organizacional en la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE y con la
aplicacion del Modelo Basico de Comportamiento Organizacional, determinaremos el
comportamiento organizacional, para la obtencién real de datos que nos indiquen las falencias

de las mismas.

Objetivos
Objetivo General.
Realizar un estudio de la percepcién del Clima Organizacional en la Universidad de las Fuerzas

Armadas-ESPE y su influencia en el Comportamiento Organizacional.

Objetivos Especificos.

e Aplicar el marco tedrico para hacer un estudio del Comportamiento y el Clima
Organizacional.

e Caracterizar el Modelo de Valores por Competencia y el Modelo de Comportamiento
Organizacional.

e Realizar un diagnéstico del Clima Organizacional y el Comportamiento Organizacional de
la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE.

e Determinar si el Clima Organizacional influye en el Comportamiento Organizacional en la
Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE.

e Proponer un plan de accién para el mejoramiento del Clima Organizacional de la

Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE.

Hipdtesis

1.-El Clima Organizacional de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE se enmarca en una

Cultura Jerarquica o de Procesos Internos.



2.-El Comportamiento Organizacional de la comunidad universitaria se enmarca en el Plano

de los Sistemas de la Organizacién.

3.-El Clima Organizacional influye de manera fuerte, directa y significativa en el

Comportamiento Organizacional.

Estructura de la Tesis

La presente investigacidn abarca siete capitulos, en los que se detallan el procedimiento

realizado para dar cumplimiento a los objetivos planteados. En la Tabla 1. Se presenta la

estructura de cada capitulo y su relacién con los objetivos e hipdtesis planteadas.

Tabla 1

Estructura de la Tesis
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Capitulo Contenido Objetivo Hipétesis
-Planteamiento del Problema
Introduccion -Justificacion Ninguna Ninguna
-Objetivo General
-Objetivos especificos
OE1: Aplicar el
marco tedrico para
-Teorias de soporte de Climay hacer un estudio del
Comportamiento Organizacional Comportamiento y Ninguna
el Clima
Organizacional.
o -Modelo de Investigacién de Clima OE2: Caracterizar el
Marco Teorico Organizacional: Modelo de Valores por Modelo de Valores
competencia. por Competenciay  Ninguna
-Modelo de Investigacién de el Modelo de
Comportamiento Organizacional Comportamiento
Organizacional.
-Marco Referencial de las variables de
Clima y Comportamiento Ninguna Ninguna
Organizacional
-Marco Conceptual de Climay Ninguna Ninguna

Comportamiento Organizacional




22

Capitulo

Contenido

Objetivo

Hipoétesis

Historia de la
Universidad de Las
Fuerzas Armadas —

ESPE

Metodologia de la

Investigacion

Resultados de la

Investigacion

-Origen

-Inicios 1936

-Transformacion 1984

-Ingreso de alumnos civiles 1972
-Nacimiento de la ESPE

-Marco Legal

-Planificacién Estratégica

-Red Organizacional

-Situacién Actual

-Tipologia

-Enfoque

-Alcance

-Variables de Investigacién
-Hipdtesis de la Investigacion
-Matriz de Operacionalizacion de
Variables

-Disefio de la Investigacion
-Instrumento de recoleccién de
Informacién

-Validacion del instrumento de
recoleccion de informacion
-Poblacién de estudio

-Muestra

-Tratamiento y procesamiento de la
informacién

-Andlisis factorial exploratorio
-Prueba KMO

-Prueba Esfericidad de Barlet
-Interpretacién y presentacion de la
informacién

-Diagndstico del Clima Organizacional.

-Andlisis del Clima Organizacional por
tipo de Cultura

-Diagnéstico del Comportamiento
Organizacional

-Analisis de correlacién entre Climay
Comportamiento Organizacional

Ninguna

Ninguna

OE3-Realizar un
diagndstico del
Clima Organizacional
y el
Comportamiento
Organizacional de la
UFA-ESPE.

OE4-Determinar si el
Clima Organizacional
influye en el
Comportamiento
Organizacional en la
UFA-ESPE.

Ninguna

Ninguna

H1: El Clima
Organizacional
dela
Universidad de
las Fuerzas
Armadas ESPE se
enmarca en una
Cultura
Jerarquica o de
Procesos
Internos.

H2: El
Comportamiento
Organizacional
de la comunidad
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Capitulo

Contenido

Objetivo

Hipoétesis

Propuesta Plan de

Accion

Conclusiones y

Recomendaciones

-Psicologia Transpersonal Integral

Conclusiones
Recomendaciones

OE5-Proponer un

plan de accién para

el mejoramiento del
Clima Organizacional
de la Universidad de
las Fuerzas Armadas

ESPE.

universitaria se
enmarca en el
Plano de los
Sistemas de la
Organizacién.

H3: El Clima
Organizacional
influye de
manera fuerte,
directay
significativa en el
Comportamiento
Organizacional.

Ninguna

Nota: Descripcion del contenido de la tesis.
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Capitulo Il

Marco tedrico

En el presente capitulo se dard un recorrido documental de los términos que se manejaran
dentro de la investigacion y de las principales teorias que contribuyen a la conceptualizacién del
constructo de la variable, clima organizacional, asi como de la variable, comportamiento
organizacional, siendo estas variables las que serdn sometidas a un andlisis a través del Modelo
de Valores por Competencia para Clima Organizacional y el Modelo de Comportamiento

Organizacional.

Teorias del Clima Organizacional.

Teoria Clasica (1950-1960)

Partiendo del fendmeno social, la Ilamada revolucién industrial es un proceso que se
desarrolla a finales del siglo XVIII llegando a su auge y expansion a finales del siglo XIX e inicios
del siglo XX en América del Norte y el viejo continente de Europa, este suceso se ancla con el
Clima Organizacional por la aparicién de numerosas organizaciones y su interaccion directa con
los obreros para el trabajo-produccion, dentro de un sistema cerrado denominado asi por las
largas jornadas laborales y la consideracion hombre-maquina como igual, esto acompafiado de
sobre explotacion laboral, marcando un clima no favorable para los colaboradores, dando paso a
la administracidn cientifica y la teoria clasica que se centra en las en la formalidad en cuanto a la

estructura de las asociaciones y las relaciones con los trabajadores (Marx, 1867).

La administracion cientifica propuesta por Taylor (1911), quien postula la division de trabajo,
medio por el cual explota al trabajador considerdndolo como maquina, evidenciandose un clima
negativo dentro de la organizacion, centrandose principalmente enlos elementos generadores

de valor através del manejo de tiempos cronometrados para cada una de las actividades de
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trabajo, eliminado movimientos lentos e inltiles, donde la empresa aumenta su productividad
ganando mas por menos, es decir, el sistema Taylor aplicado en las organizaciones, bajaba los
costos de produccion reduciendo los salarios de los trabajadores ocasionando que produzcan

mas para ganar mas vy asi les alcance su salario, esto provocaria plantones y huelgas para

aquellas empresas que utilizaban el denominado Sistema Taylor.

A este postulado continua la teoria clasica de la administracion, considerada a su vez como
corriente Fayolista haciendo renombre a su creador Henry Fayol, el mismo que se enfoca en un
sistema integral, ya que para él es de gran importancia sefalar todos los roles de la empresa,
siendo asi que consideraba importante tanto vender, producir, asi como cuidar de todos los
bienes que poseen las empresas, dando como resultado un sistema dependiente de sus clientes

internos.

Una de las principales caracteristicas de esta teoria menciona la importancia de manejar
procesos dentro de la organizacion para el cumplimiento eficiente de los objetivos, caracteristica
propia de un clima sumamente estricto y pegado a sus normas. Siendo inflexibles frente a sus
trabajadores, puesto que es considerado de forma obligatoria establecerse en un orden, dando
prioridad al poder de los jefes, el liderazgo y conocimientos especificos del area en el que se
desenvuelven y a la vez con juicios o conductas pertenecientes a una autoridad que en todas las

organizaciones debe existir (Brunet, 2004)

Como se observa en la Figura 1, la Teoria Clasica Fayolista define esencialmente los pilares de
las estructuras empresariales, aquellos que garantiza la eficiencia y eficacia de todas las
unidades organizacionales, de forma grupal e individual, con respecto al clima organizacional, el
cual todavia sigue siendo rigido y no favorable para los trabajadores porque se centra en la

formalidad de las empresas mas no en sus recurso humanos, centrandose en reforzar los
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procesos administrativos como; La planificacion, organizacidn, direccidn y control, los cuales
abarcan principios fundamentales para el buen direccionamiento del mismo, siendo uno de los

mas influyentes hasta la actualidad (Terry & Franklin, 1985).

Figura 1

14 principios de la Administracion por Henry Fayol (1917)
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Si bien estos estos 14 principios se conciben dentro de un sistema cerrado, estos marcardn la
pauta para enfocarse en los sistemas abiertos con la finalidad de que las organizaciones no solo
se preocupen por ser mas productivas, através de la explotacién mano del hombre, lo cual se
enmarca dentro de un clima que no es propicio para los trabajadores y que se fundamenta en el
abuso para llegar a considerarse como una organizacion eficiente (Encalada, 2016) , siendo asi
gue la teoria clasica aporta una gran importancia a la estructura de las organizaciones,

fomentando su formalidad con procesos légicos establecidos, en los que todas las empresas
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deben consolidarse. Por otra parte, es necesario mencionar que, en el presente estudio, la teoria
clasica, se ve reflejada por poseer tramos de control y una autoridad que asume
responsabilidades de mando, fomentando de esta manera al clima organizacional a base de un

orden.

Teoria Sistémica Organizacional (1951-1960)

Robert Katz y Daniel Kahn, fundadores de la teoria sistémica organizacional desarrollado en
los afios 1950, definen el modelo como un sistema abierto dentro de las organizaciones,
evolucionado asi del sistema cerrado propuesto por el Taylorismo y el Fayolismo. El sistema
abierto explica que las organizaciones comprenden al Clima Organizacional dentro de un
concepto sistémico integrado el cual se vuelve un ambiente menos rigido para los trabajadores
porgue se lo deja de considerar como una maquinay se le toma en cuenta a la persona como un
recurso humano, preocupandose de esta manera en los colaboradores, posibilitando la toma de
decisiones asertiva en las practicas y politicas administrativas, de la misma forma en el uso de la

tecnologia, el seguimiento y desenvolvimiento adecuado de los procesos (Parsons, 1951).

La concepcién de un Sistema Abierto, lo convierte en un plano mas amplio, refiriéndose a la
apertura de organizaciones fundamentandose en el factor humano, causando una mejora al
clima organizacional paralos trabajadores como se puede ver en la Figura 2 la representacion
de la teoria de Sistemas tanto los recursos materiales y los recursos humanos ya se ven
claramente diferenciados, consecutivamente acompafiado de la retroalimentacion, siendo un
mecanismo de mejora a la comunicacidn, los procesos y relaciones con los colaboradores

dentro del enfoque sistémico organizacional (Chaparro, 2006).



Figura 2

Teoria Sistémica Organizacional de Katz y Kahn
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Fuente: (Castilla Cardenas, 2013)

El Clima Organizacional esta interrelacionado con los subsistemas de la organizacion los

cuales son las entradas, los procesos y las salidas, donde los actores principales son las personas

gue interactlan entre si en un entorno organizacional siguiendo los acondicionamientos

dictados por los diferentes niveles, conteniendo variedad de inclinaciones y personalidades,

detectados a través de la retroalimentacion, favoreciendo la correcta asignacion de roles,

funciones y normativas organizacionales (Rubén, Arturo, & Rocio, 2007).

A suvez se plantea que las organizaciones estan compuestas de partes interdependientes

gue no se pueden comprender como aspecto aislado, sino mediante una relacién sistémica que

contiene a toda la empresa, adicionalmente cualquier que sea el cambio en alguna de las partes

de una organizacién implica una reestructuracién a nivel sistémico, razén por la cual las

organizaciones, deben hacer mayor realce a aquellos sistemas abiertos para mantenerse en un
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medio social que cada dia se vuelve mas competitivo, y que a su vez se mantenga equilibrado y
dinamico, adaptandose asi a las condiciones que posee cada clima organizacional existente.

(Holguin, 2011).

Por lo que el aporte de la teoria organizacional de sistemas constituye el conjunto de factores
sumamente dependientes entre si, tanto los sistemas sociales como sistemas humanos y
tecnoldgicos, por ende hace referencia a las entradas que pueden ser tanto el recurso humano,
material y econémico, entre otras necesarias para concretar un objetivo, al analizar esta teoria,
con respecto al presente estudio, se observa que los procesos se manejan mediante un sistema
abierto con dimensiones que abarcan todos los recursos interdependientes, ya que si una parte
del proceso es modificado, los restantes deben ser alterados, teniendo tendencia al cambio para
su restructura, lo cual se puede convertir en un factor que altere al clima organizacional

(Moreno, 2012).

Teoria de los Dos Factores (1959)

Frederick Irving Herzberg, estudié en una Universidad de Nueva York, el cual durante la
Segunda Guerra Mundial tuvo que dejar sus estudios para alistarse en el ejército de los Estados
Unidos, en 1956 regresd a su pais tras concluir con la guerra, el mismo que culmind su carrera
académica y se convirtié en un renombrado psicdlogo convirtiéndose asi en uno de los padres de

la gestién administrativa tras proponer la Teoria de los Dos Factores (Pinto, 2002).

Esta teoria también conocida como la Teoria de Motivacion e Higiene publicado por Herzber
(1959), en un informe llamado Motivation at Work donde expone su teoria de manera formal
representado en la Figura 3, se basa principalmente en la satisfaccion e insatisfaccion de los

empleados, a su vez hace referencia a la conducta de las personas en el trabajo que poseen y su
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vez postula la existencia de dos factores que promueven el comportamiento de las personas los

cuales son los factores intrinsecos o motivacionales y factores extrinsecos o higiénico.

Figura 3

Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Insatisfaccion < > Satisfaccion

Concepcion Tradicional

No satisfaccion FACTORES DE MOTIVACION Satisfaccion

Concepcion de Herzberg

Insatisfaccion < EACTORES DE HIGIENE > No satisfaccion

Fuente: (Hellriegel Don, Jhohn W, & Slocum, 1998)

Se considera que los factores de higiene son fuentes de insatisfaccion laboral, puesto que se
encuentran fuera de las manos de los colaboradores, teniendo en cuenta el contexto en el cual se
desenvuelven, esta teoria menciona que aquellos elementos ambientales necesitan tener una
atencidn vigilada para prevenir la insatisfaccion, ya que este factor no solamente incluye el estilo
de la infraestructura o la limpieza de la misma, sino que se fundamenta en el salario y todas las

recompensas (Lewin, 1998).

También se puede mencionar como ejemplo a todas las recompensas, asi como las condiciones
de trabajo adecuadas, a su vez la seguridad y técnicas de supervisidn aplicadas por las empresas
para no generar incomodidad a sus trabajadores, enmarcandose dentro de un buen clima
organizacional, direccionado a la buena salud organizacional, puesto que si no se le presta
atencidn a estos factores pueden influir de una forma negativa al correcto desenvolvimiento de

las actividades que establece cada organizacién.
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Por otro lado, los factores motivacionales hacen referencia directamente a la satisfaccion y
conformidad que posean sobre el cargo, hay que considerar que estos como se puede ver en la
Figura 4, el factor Higiene si se encuentran bajo el control de la empresa, a diferencia de las
ambientales, ya que éste contara con caracteristicas adicionales tales como una forma de
realizacién personal, emocional y profesional, ya que esto surgird a partir de un trabajo bien

realizado dentro de cualquier organizacion (Hellriegel Don, Jhohn W, & Slocum, 1998).

Figura 4

Ejemplos de Motivacion e Higiene

Factores de Motivacién Factores de Higiene
(Fuentes de satisfaccion laboral) (Fuentes de insatisfaccion laboral)

Interés del trabajo Condiciones de Trabajo
Responsabilidad Politicas de la compaiiia
Reconocimiento Supervision

Realizacion Compaiieros de trabajo
Avance y Crecimiento Salario, prestigio y seguridad en el empleo

Nota: Fuente (Hellriegel Don, Jhohn W, & Slocum, 1998)

Entonces, la teoria propuesta considera que hay un clima organizacional adecuado en
relacidn directa con los logros en el trabajo y el contexto en el que se encuentran laborando los
colaboradores. Es necesario reconocer que ciertos factores no se encuentran al alcance de los
mismos y que es indispensable que las organizaciones sean mds cuidadosas del ambiente que
ofrece a sus colaboradores, puesto que son una inversidén para cumplir con los objetivos de la
empresa, pero si estos se sienten insatisfechos con el lugar de trabajo o con sus compaiieros, no

podran rendir al maximo con todas sus actitudes y aptitudes frente a las funciones establecidas.
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Todas las caracteristicas antes mencionadas predominan en el Clima Organizacional de forma
consciente o inconsciente, ya que si los trabajadores se sienten gustosos por su ambiente junto
con una buena motivacién que brinda la organizacidn, ayuda a que estos promuevan un trabajo
productivo y eficiente, tanto general como grupal, en lo que concierne a la presente
investigacion, enfocada directamente en las relaciones humanas existentes, dando como

prioridad al bienestar, que interfiere en la satisfaccidon o no satisfaccion del clima organizacional.

Teorias de la “X” y “Y” (1960)

Esta teoria fue un aporte de Douglas Murray McGregor, el cual fue ingeniero y psicélogo
industrial de los Estados Unidos, quien vivié en la primera mitad del siglo XX, teniendo una
vocaciéon muy profunda de servicio lo que le llevé a realizar aportes muy significativos en el
mundo de las empresas, su gestion y administracion, por la que una de sus obras fue
trascendental en el plano de los recursos humanos, ya que avanzd hacia la humanizacién de los

colaboradores en la organizacién (McGregor, 1960).

Esta teoria inicid por un analisis realizado a las industrias quienes dominaban en esta época,
ya que al notar el comportamiento de los trabajadores podia considerar ciertas premisas para
continuar con su investigacion, notaba claramente dos factores predominantes, en un caso, la
repugnancia por el trabajo y por otra el liderazgo ejercido por los colaboradores sin ser
obligados ni castigados como se puede ver en la Figura 5 graficamente como actuaban esta

teoria dentro de la organizacion.

Por lo que se podria considerar que la teoria X no es la manera mds adecuada de incluir en el
clima organizacional puesto que presenta castigos y que reprenden por algiin minimo error, es lo

gue provoca que estos colaboradores no realicen sus funciones adecuadamente y presenten un
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desapego en las responsabilidades que les corresponde, convirtiéndose en un sistema cerrado

gue no permiten opiniones y decisiones propias del trabajador. (Mansilla, 1999).

Figura 5

Teoria de la “X”y “Y” de McGregor
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empowering and giving responsibility.

staff
management
Nota: Fuente (McGregor, 1960)

Los supuestos de la teoria X fueron predominantes en los sistemas y organizaciones del
mundo antiguo, y que relacionado con el clima organizacional son un claro ejemplo de practicas
gue no se deben aplicar porque no es saludable para la organizaciéon, un ejemplo respecto a este
tema es el ejército y la burocracia del imperio romano, donde el estilo de supervisién era
caracterizado por un control cercano y brutal, a inicios de los afios 1950 y al bum de la época
industrial se destaca el famoso Sistema de caracter cerrado denominado Taylorismo con la
administracién cientifica y el Fayolismo con la administracidn clasica enfocadas a la efectividad

organizacional a base de la explotacidn de sus trabajadores (Gent, 1984).
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Por lo que si observamos los factores principales por cada una de las teorias, se considera
gue en la Teoria X, existe una falta de interés por desarrollar las actividades que les ha sido
asignadas y que el comportamiento o la predisposicion de cumplir el trabajo debe ser a causa de
algun incentivo econdmico, por lo que ve al trabajo Unicamente como una forma de generar
dinero, mas no como experiencia para desarrollar habilidades a largo plazo, es por eso que esta
teoria determina que los colaboradores trabajan por el hecho de supervisadas o controladas,
mas no por empoderamiento propio, siendo asi un comportamiento negativo frente a las
organizaciones, ya que no se ofrece un trabajo eficiente sino por obligacién o exigencia frente a

penalizaciones (Davis & Newstrom, 2003).

Con respecto a algunos aspectos relacionados con el soporte de la teoria Y, contribuye a
generar un buen clima dentro de las organizaciones para que los lideres de cada organizacién
puedan ver a sus colaboradores como autosuficientes para cumplir con sus obligaciones de una
manera adecuada basada en los mismos objetivos institucional, considerandolos como
individuos capaces de realizar las labores especificas para que puedan actuar
independientemente en base a sus propios juicios y razonamiento. Este postulado a diferencia
de la teoria X que es pose un enfoque cerrado, los individuos en la teoria Y son todo lo contrario

ya que son personas dinamicas, participativas, siendo un enfoque abierto. (Head, 2011).

Considerando asi, que el esfuerzo realizado por los colaboradores, tanto fisico como mental
necesario para cumplir con sus funciones, es natural, es decir lo consideran divertido y mas no
como un castigo, esta teoria considera que es necesario de motivaciones personales que
estimulen a la correcta realizacion del trabajo, para que puedan lograr sus metas trazadas y
objetivos personales, por lo que en condiciones de trabajo positivas, los colaboradores van a
luchar por sentirse parte de la organizacidon, mostrando un gran interés por el cumplimiento de

la planificacidn estratégica de la organizacion por lo que es importante mencionar que dentro
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del estudio se basa principalmente en las relaciones humanas, ya que se fundamenta en las
metas racionales, basado en el esfuerzo personal incidiendo positiva o negativamente en el
clima organizacional, a su vez la teoria X esta directamente relacionada con el indicador de

estrés y tensién por ser producto de un trabajo forzado.

Siendo asi que McGregor considera dos aspectos sumamente diferentes, con colaboradores
sin motivacion que producen un clima organizacional negativo para su entorno y empresa, y un
entorno amigable con colaboradores independientes con una facil toma de decisiones para
realizar su trabajo, en este caso se podria considerar que en toda organizacidon es necesario
mantener activo, motivado y capacitado al personal para que pueda laborar correctamente y

gue de esta forma no pueda afectar directamente al entorno o grupo de trabajo.

Teoria de las necesidades de McClelland (1961)

A partir de las Teorias Xy Y, en las empresas ocurre el fendmeno tomar en cuenta el
desarrollo de las habilidades al largo plazo llevado por sistemas organizacionales complejos de
sistema abierto enmarcandose en un clima favorable para los trabajadores siendo asi que David
Clarence McClelland (1961), un psicdlogo estadounidense reconocido por la teoria de las
necesidades en la cual se puede ver en la Figura 6 como uno de sus aportes mas significativos a
la administracién empresarial, el cual intenta explicar como las necesidades de logro, afiliacion y

poder y su influencia en el comportamiento y acciones de las personas.



36

Figura 6

Teoria de las necesidades de McClelland
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Segun el autor McClelland, dentro de su investigacion acerca de la necesidad de logro
descubrio que los realizadores significativos se caracterizan de otros por su aficién de hacer las
cosas bien y mejor, dado que los mismos analizan situaciones que posean mayor responsabilidad
para su crecimiento personal en las que brinden soluciones a los problemas organizacionales en
las que pueden recibir una retroalimentacién rapida acerca de su desempefio, con el objetivo de
tener un conocimiento claro de saber si estan mejorando o si se estan estancando, se
caracterizan a su vez porque deciden trazarse metas desafiantes para su crecimiento personal y

profesional (Chang Lui, 2010).

Necesidades de Logro.

El autor McClelland emplea la necesidad del logro en los sujetos que en su nifiez vivieron la

experiencia de poder sentir placer mediante la realizacién de actividades cumplidas de forma
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satisfactoria. Es por eso que ahondo ampliamente en sus investigaciones este tipos siendo el
logro la piedra angular de dichas investigaciones, basandose en aquellas personas exitosas las
cuales desarrollan fuerzas que los animan impulsandoles a llevar cualquier situacién y
sobrellevar momentos dificiles los cuales conllevan a desarrollar sus propias tareas para llegar a
convertirse en el mejor en todo los aspectos que conlleve realizar alguna acciéon, donde sus
estimulos no vienen del interés en las compensaciones, sino por satisfacer su necesidad
realizacidén una vez logrado dicha accion. Siendo un factor fundamental para un buen Clima

Organizacional (Chang Lui, 2010).

Esta teoria también se caracteriza porque este tipo de colaboradores poseen la necesidad de
enfrentarse a proyectos que desafian su desempleo, los mismos que consiguen superarse frente
a las complicadas circunstancias laborales, prefiriendo desempefiarse en actividades con un
grado medio de dificultad asumiendo de esta forma fuertes responsabilidades que aportan
significativamente al crecimiento personal, teniendo en claro que los colaboradores los cuales
poseen este tipo de conducta son motivados por el logro que pueden conseguir en el lugar
donde desarrollan sus actividades laborales ademas de poder ser promovidos jerarquicamente

al inmediato superior .

Necesidad de poder.

Para McClelland, consiste en que otros se comporten de determinada manera, diferente a
como hubieran actuado de manera natural. Es el deseo que tienen las personas para controlar
los medios que les permiten dirigir, influir y dominar a otras personas, se podria considerar
como una de las necesidades mas desacreditada y la asocia a personas autoritarias, menciona a
su vez que quienes tienen alta necesidad de poder son personas con una baja autoestima, las
cuales llegan a un nivel jerarquico alto y muestran un poder negativo frente a los problemas

laborales como a sus colaboradores.
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Las personas que se sitlan en la gerencia de una empresa demuestran una necesidad
exuberante de control y poder. No obstante, su eficacia como generadores del clima en una
organizacidn no da una respuesta concreta a su necesidad de poder, sino a respuesta a otra

variedad de valores encontrados en el entorno laboral (Chang Lui, 2010).

Es asi que los que colaboran en la empresa se encuentren motivados y tienen que
posicionarse en los lugares donde se cumpla con la necesidad que predomina de acuerdo a su
perfil psicoldgico; ya sea el logro, el poder o la afiliacién (Robbins & Judge, 1999). Este factor se
deriva de la satisfaccion de tener influencia sobre los demas, en este caso se evidencia
especialmente en los cargos militares o politicos que optan por cumplir con sus necesidades
exigidos por el rango que desempefian sobre los demas, pudiendo influir tanto negativamente
como positiva de acuerdo al uso de sus atribuciones sobre los trabajadores de un entorno

laboral.

Necesidad de afiliacion.

Este factor se relaciona con el deseo de formar parte de un grupo, considerandolo como una
necesidad social, por lo que McClelland afirma que es la necesidad mas importante, teniéndolo
como caracteristica al momento realizar un trabajo sinérgico en equipo. Diferencidndose por
sentir un ambiente comodo y amigable con los procesos de seguimiento y supervision idéneos
para una buena toma de decisiones, el cual favorece a un clima organizacional positivo. Creando
fuertes lazos personales, sociales y laborales, por lo que incrementa el nivel de competitividad
manteniendo un apoyo centrado en el equipo de trabajo con un sentido de partencia hacia la

organizacion (Castillo & Gajardo, 2013).

Los administradores cuyas habilidades y competencias profesionales son aplicadas en sus

puestos de trabajo son generalmente estos individuos los que tienen necesidades exuberantes
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de poder y escasa necesidad de afiliarse dentro de la organizacién. Incluso se puede afirmar que
ellos reciben una alta motivacion cuando manejan el poder, es por eso que esta teoria puede
ser tomada como requisito para la eficacia administrativa y asegurarse de un clima
organizacional cdmodo y con normas establecidas para un correcto alcance de la planificacidon

estratégica (Rodriguez E. M., 2020).

Esta teoria abarca varios factores que se centran en el clima organizacional, enmarcados en el
plano de las relaciones humanas, puesto que se manifiesta con el bienestar de los empleados, el
énfasis en el entrenamiento y el logro de la integracion interna. A su vez presenta relacién con
los procesos internos y los factores representativos de la teoria como el poder de las autoridades

y la reflexibilidad en un equipo de trabajo (Astorga, 2016).

Cuadro de Resumen de Teorias de Clima Organizacional
Tabla 2

Teorias de Clima Organizacional

Teoria Autor Aiio Caracteristicas Relacidn con el
Clima
Organizacional
Teoria Clasicade Henry Fayol 1950- Enfoque de sistema Cultura Jerarquica
la 1960 cerrado. o Procesos
Administracion Autoridad Centralizada. Internos:
Especializacidon y Complejidad
competencias técnicas. Tramos de Control
Divisién de trabajo. Centralizacion
Enfasis en las tareas y en la
estructura organizacional
Teoria Sistémica Katzy Kahn  1950- La organizacién como Cultura
Organizacional 1968 sistema abierto Adhocratica




40

Teoria Autor Ao Caracteristicas Relacidn con el
Clima
Organizacional
Compuesta de unidades o Sistemas
interdependientes Abiertos:
Sistemas humanos y Reflexibilidad
tecnoldgicos, Tecnologia
las propiedades de los
sistemas no pueden
separar sus elementos
La comprension de un
sistema se da sélo cuando
se estudian globalmente.
Teoria de los Dos Frederick 1959 Factores de motivacion e Cultura Clan
Factores Irving Higiene o de Relaciones
Herzberg Factores de satisfaccién Humanas:
como auto crecimiento, Autonomia, Enfasis

reconocimiento, interés en
el trabajo,
responsabilidades
adquiridas

Factores de insatisfaccion,
como condiciones de
trabajo, supervision,
compafieros de trabajo,
seguridad, etc.

en el
entrenamiento
Involucramiento y
Comunicacion
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Teoria Autor Aio Caracteristicas Relacion con el
Clima
Organizacional
Teorias de la “X” Douglas 1960 Premisas opuestas Cultura Clan
y“Y” Murray Teoria X considera que a o de Relaciones
McGregor los colaboradores no les Humanas:
gusta trabajar, deben Metas racionales,
recibir castigos para Apoyo al

producir, evitan todo tipo
de responsabilidad,
prefieren ser dirigidos a
dirigir, carecen de
ambicion.

Teoria Y considera al
trabajo como algo natural y
se sienten motivados y
desean perfeccionarse en
su ambiente laboral,
asumen gustosamente
responsabilidades y buscan
el crecimiento personal y
profesional, tienen
creatividad y resuelven los
problemas sin estrés ni
tensiones.

supervisor,
Involucramiento y

Autonomia,
Tension y Estrés
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Teoria Autor Ao Caracteristicas Relacidn con el
Clima
Organizacional
Teoria de las David 1961 Considera necesidades Cultura de
necesidades Clarence importantes en la Mercado o Metas
McClelland organizacion, como la racionales: Claridad

necesidad de logro,
afiliacion y poder
Necesidades de logro,
donde los colaboradores
buscan y asumen
responsabilidades, corren
riesgos calculados, se fijan
metas dificiles
Necesidades de afiliacion,
buscan relaciones
amistosas, no les
preocupara demasiado su
crecimiento profesional,
prefieren empleos
orientados al recurso
humano.

Necesidades de poder, en
el que busca tener
influencia sobre los demas
colaboradores, buscan
desenvolverse en cargos
altos en los que posean
mayor autoridad y que
incluya importantes tomas
de decisiones, los mismos
gue necesitan de
autonomia.

de metas, Esfuerzo
Cultura Jerarquica
o Procesos
Internos:
Centralizacion,
Control, Poder




Linea de Tiempo de la teoria de soporte para Clima Organizacional
Figura 7

Principales teorias para desarrollo del Clima Organizacional cronolégicamente
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Nace la necesidad de manejar Comportamiento de las personas en el La motivacion se relaciona
estructuras organizacionales trabajo y los factores que lo orientan. con las necesidades en el trabajo
Teoria Clasica Teoria de Dos Factores Teoria de las Necesidades
Henry Fayol Frederick Irving Herzberg David Clarence McClelland

Teoria Sistémica Organizacional Teoria de la “X & Y”

Roberth Kahn y Daniel Katz Douglas McGregor
Concepto del Hombre Racional Consideran a sus subordinados

como animales de trabajo

Teorias de Comportamiento Organizacional

A continuacidn, se muestran las principales teorias las cuales provienen de fuentes de

informacién secundaria de libros y revistas de investigacidn cientifica de las cuales sirvieron de

fundamento tedrico para el desarrollo del constructo de la variable de investigacion

dependiente denominado comportamiento organizacional.

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow (1940)

La teoria de la Jerarquia de las necesidades es considerada como una de las primeras teorias

de motivacién humana, la misma que se construye en una pirdmide, en la cual la parte inferior

se dedica a satisfacer necesidades basicas del individuo, mientras que la parte superior opta por

cumplir los deseos mas elevados del mismo. A medida que se vaya satisfaciendo cada una de

ellas automaticamente surge una nueva por satisfacer. (Robbins, 2004)
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Los factores diferenciales entre cada una de las necesidades se basan en el “desarrollo del
ser” para hacer relacion con el individuo. Mientras que, Robbins (2004), menciona que la

clasificacion se da de la siguiente manera:

1. Fisioldgicas: son aquellas relacionadas con las partes organicas del hombre, es decir, sed,

hambre, abrigo suefo, sexo entre de cardcter orgdnico.

2. Seguridad: son aquellas que tiene relacién con dar proteccidn, defensa y seguridad de

dafos fisicos y emocionales.

3. Sociales: tiene relacién con la naturaleza social del hombre, tales como el amor, el afecto,

la pertenencia, la amistad, la aceptacidn y entre otras que implica formar parte de un grupo.

4. Estima: nos habla de la estimacién de uno mismo hacia los demas, asi como los factores

externos de estima como posicion, reconocimiento y atencién.

5. Autorrealizacién: es considerada como la necesidad mas alta de la pirdmide, ya que se
vuelve un impulso por convertirse en lo que uno es capaz de ser. Sacando su maximo

potencial sin necesidad de menos preciar a nadie y tomando las decisiones correctas.

Figura 8

Pirdmide de las Necesidades de Maslow
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Esta teoria se encuentra relacionada con comportamiento organizacional de manera que es
una de las principales teorias de motivacidn, es decir mientras mas motivado esté los
colaboradores con relacidn a su lugar de trabajo, su comportamiento sera positivo, cabe recalcar
gue la motivacion no es el Unico elemento para que un individuo se comporte de una manera u
otra, pero si es uno de los mdas importantes porque esta relacionada con el desempefio laboral, y
aunque no son lo mismo, es importante motivar al empleado para lograr un alto desempefio en
la organizacién. La motivacion es el sentimiento positivo individual que los trabajadores poseen
el cual nace de los valores, deseos y desafios de los individuos (Rocafuerte, Toalombo, & Burgos,

2016).

Dicha teoria, se encuentra enmarcada dentro de nuestro estudio en plano individual,
considerando que el modelo analizado maneja varios puntos como son las caracteristicas
biograficas que tiene su relacién dentro de la pirdmide de necesidades, dichos factores hacen
gue los miembros de la organizacion lo vean no solo como un lugar de trabajo, sino como un

ente donde se puede crecer tanto personal como profesionalmente.

Teoria de Likert (1946)

A lo largo de su estudio Likert sefiala que “los gerentes con mejores desempeiios se
encuentran direccionados en un camino gerencial apreciable y mucho mas llevadero” en los
puestos de trabajo de aquel entonces. Para afirmar dicha declaracién se llevaba a cabo estudios
por departamento para determinar el grado de eficiencia que tenian. Likert sostenia que los
lideres tienden a concentrarse en mantener a sus empleados o subordinados ligeramente
implicados a través de lo que él llamé “ciclo de trabajo”, prescrito de una forma determinaday a

un ritmo satisfactorio. (Serzo, 2006)
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Durante todo este tiempo nacié un puesto denominado como supervisores los mismos que
tenian a su cargo la seleccién y entrenamiento del personal, para que de este modo realice sus
actividades bajo presion y asi poder alcanzar los objetivos deseados. A los supervisores se los
consideraba como personas capaces de realizar el trabajo con todos los recursos asignados esto
incluye a todo el personal a su cargo, con dichas actividades el supervisor participaba de manera
mas activa en la toma de decisiones de la organizacion. Dicho modelo obtiene altos niveles de
desempeno, el mismo que permite a los altos mandos que fijen su mirada no solo en el empleo

sino también a cumplir altas metas de desempefio (Serzo, 2006).

Dentro de toda organizacidon que maneje estos métodos confirman la realizacién de sus
objetivos con su equipo de trabajo, es por eso que tiene un mejor rendimiento, y a su vez
mejores resultados de productividad, mejores tasas de rotacién, eficiencia y satisfaccién de sus
colaborares (Serzo, 2006). Es por eso que Likert propuso dicha teoria de analisis y diagndstico
dentro de un sistema organizacional él se fundamenta en un conjunto de variables causales,
intermedias y finales, estas variables influyen en el comportamiento de la organizacién, dichas

variables son:

e Variables Causales: son aquellas que son independientes y estan orientadas a indicar el
direccionamiento de la organizacion.

e Variables Intermedias: se dedican a medir el estado interno de la organizacién.

e Variables Finales: son aquellas que nacen como consecuencia de las variables causales y

las variables intermedias.

Dicha teoria nos indica que los gerentes o jefes conocen cdmo ser parte de su grupo de
colaboradores y cdmo cumplir con los objetivos de la organizacién, buscando una forma en la

cual los empleados se sientan motivados, asi tener controlado a todo su personal. En este
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estudio dicha teoria, se la relaciona con el Plano de Grupo ya que tiene relacion con el liderazgo

y confianza al igual que los equipos de trabajo y la comunicacion.

Teoria de la Decisidon e Incertidumbre (1950)

La teoria tiene como finalidad analizar la accién racional en determinada situacion, de entre
un conjunto de acciones posibles. Cuando las persona no se encuentran en lugares idéneas para
desempenar sus labores, dicha teoria procede a encargarse de la parte mas positiva y descriptiva

durante el proceso de toma decisidn (Aguiar, 2004).

Una de las situaciones que mas dificultad se tiene en la toma de decisiones, sucede cuando
las consecuencias de sus actos no pueden ser intervenidas y son sujetas a un tipo de control por
falta de informacidn, puesto a que nos impide el determinar con exactitud los casuales al tomar
una decisidn. En este marco se encuentra un factor decisor ante la situacién di diferentes

estados gobernados al azar (Vitorino, 2007).

Otros elementos fundamentales para que el andlisis pueda considerarse completa son:

a). El grado de Creencia. Todo individuo posee ciertas convenciones con respecto a los hechos

gue considera relevantes para su decision

b) El Valor Esperado. La creencia del individuo se encuentra determinada por el grado de

probabilidad al momento de delegar una accidn que se esta llevando a cabo en ese instante.

En dicha teoria nos hace referencia en que el personal esta en su decision de trabajar o no en
el puesto que sea asignado ya que de eso dependera si esa persona es idonea para cubrir ese
puesto de trabajo. En dicha teoria se realiza un objeto de autoandlisis del puesto, en el estudio
dentro del modelo analizado se lo ubica en dos planos: Plano Individual los Valores y Actitudes,

asi como la Capacidad del individuo para cumplir con sus labores y estos a su vez se rigen bajo
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las Politicas y Practicas de RRHH que se encuentran dentro del Plano del Sistema de la

Organizacion.

Teoria de Relaciones Humanas (1950)

La Teoria fue llevada a su mas alto avance de las ciencias sociales, primordialmente de la
psicologia. Entre las personas que fueron de gran importancia para el nacimiento de esta teoria
podemos citar al Psicélogo George Elton Mayo junto a sus colaboradores, Mery Perker Follet,
Abraham Maslow y Douglas Mc Gregor, quienes realizaron una serie de investigaciones en la
Western Electric Company en Hawthorne (lllinois), el cual di6 como resultado la aplicacion de las

relaciones humanas que son utilizadas en la actualidad (Aguirre, 2013).

Podemos mencionar sus caracteristicas mas relevantes:

» Asimila a la organizaciéon como un ente de personas.
» Hace énfasis en las personas
» Seinspira en sistemas de Psicologia.

» Otorga confianza y apertura.

En la teoria recalca que se origina para satisfacer una necesidad de alcanzar una eficiencia
completa dentro de la produccidn bajo una armonia laboral en trabajador y jefe, con la finalidad
de aumentar la productividad de la organizacion sin la necesidad de la sobreexplotacion laboral.

(Aguirre, 2013).

Para Dailey (2012), existe una relacion entre la teoria organizacional y el Comportamiento
Organizacional pues sus conceptos se basan en el comportamiento del grupo de personas y
teorias de cdmo se forman, crecen, compiten y colaboran estos grupos. De ahi que la teoria de la

organizacién no es una coleccién de datos; es una forma de pensar acerca de las organizaciones
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con mas precision y profundidad de lo que se podria hacer de otra manera. Por consiguiente, la
forma de ver y pensar sobre las organizaciones se basa en patrones y regularidades en el disefio
y en el comportamiento organizacional (Angulo E. , 2012).Se estructura la organizaciéon para
centrarse en el trabajador y la red de relaciones sociales y de amistad que forma dentro de la

organizacion.

Teoria de los Sistemas (1950-1968)

Esta teoria nacié con los hallazgos del biélogo aleman Ludwing Von Bertalonffy, publicados
entre 1950 y 1968, afirma que una empresa es un sistema creado por el hombre, la misma que
maneja una relacion muy dindmica con su ambiente sean entidades sindicales, clientes,

competidores, proveedores, etc. (Zamubio, 2005)

Creando un dominio sobre el ambiente que percibe de las mismas. Esta a su vez trabaja de
forma integrada y armdnica que puede llegar a alcanza una serie de propésitos, los mismo que
serdn de utilidad tanto para la organizacién como de sus participantes. La organizacién debe
proclamarse como un todo constituido por muchos subsistemas que estan en constante
interaccion dinamica entre si. Se debe tomar en cuenta que el comportamiento tiene una
importancia vital en los subsistemas al momento de implementar funciones organizacionales en

los comportamientos de los individuos (Zamubio, 2005).

La organizacion se considera un sistema abierto con:

Variables que son todas las acciones que pueden modificar el sistema y que existe en
cualquier parte del sistema, pardmetros con cantidades que determinan el estado real del
sistema (constantes), componentes siendo las partes identificables de dicho sistema, atributos
gue nos influyen en la operacién del sistema en su velocidad, precision y confiabilidad, es decir,

identifican los componentes de dicho sistema y la estructura esta considerando el conjunto de
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relaciones entre los componentes del sistema y el grado en el que los elementos funcionan para

alcanzar su finalidad. (Bertalonffy, 1968).

Aligual que la teoria anterior estos dos autores se enfocan en que la organizacion debe ser

un lugar muy acoger para sus colaboradores y asi poder cumplir con las metas y los objetivos

propuestos de mejor manera. Es por eso que se hace mucho énfasis en como la Universidad

debe mejorar esos procesos para tener mejores resultados en todos sus dmbitos.

Cuadro de Resumen de Teorias de Comportamiento Organizacional

Tabla 3

Teorias de Comportamiento Organizacional

Relacion con el

Teoria Autor Aio Caracteristicas Comportamiento
Organizacional
Teoriade la Abraham 1940 Pionero en buscar la Plano Individual:
Jerarquia de las Maslow Motivacion del Personal Caracteristicas
Necesidades de Creador de las Piramide de  Bioldgicas y
Maslow las necesidades Motivacion
Solo las necesidades no
satisfechas influyen en el
comportamiento de las
personas
Teoria de Likert Rensis 1946  Creo el llamado Ciclo de Plano de Grupo:
Likert Trabajo Liderazgo y Confianza,
Se centrd en los lideres y su  Equipos de Trabajo
forma de liderazgo
Teoriade la Jonh 1950 Lellamo a su Teoriala Plano Individual:
Decision e Watson y Teoria de juegos Valores y Actitudes,
Incertidumbre David El individuo tiene que elegir Capacidad
Lewis si hara bien o no su trabajo  Plano del Sistema de

Las decisiones las toma la
organizacion

la Organizacion:
Politicas y practicas de
RRHH
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Relacion con el

Teoria Autor Aio Caracteristicas Comportamiento
Organizacional
Teoria de George 1950 Propone humanizary Plano Individual:
Relaciones Elton democratizar la produccidon  valores, actitudes y la
Humanas Mayo Importancia del individuoy percepcion
de las relaciones sociales Plano Organizacional:
en la vida de organizacion Estructura y disefio de
Patrones y regularidades en organizacién
el disefio en el Plano Organizacional:
comportamiento Politicas y practicas de
organizacional los recursos humanos
Teoria de los Ludwing 1968  Sistema integrado por Plano de Grupo:
Sistemas Von diversas partes Equipos de trabajo y

Bertalonffy

relacionadas entre si

Red de procedimientos
relacionados de acuerdo
con un esquema integrado

estructuras de trabajo
Plano Organizacional:
Estructura y disefio de
organizacion

Linea de tiempo de la teoria de soporte del Comportamiento Organizacional

Figura 9

Principales teorias para desarrollo del Comportamiento Organizacional cronolégicamente

Determina las necesidades que
nflucncian cn ¢l comportamicnto
organizacional
Teoria de la Jerarquia

de las Necesidades

Considera la decision de
permanccer
dentro de las orgamizaciones
Teoria de la Decision
e Incertidumbre

David Lewas

La organizacion cs un sistema
conformado por subsistema que

forman un todo

Teoria de los Sistemas

Teoria de Likert Teoria de Relaciones Humanas

Proporciona ¢l trabajo en equipo
y cl interés en ¢l comportamiento
de los colaboradores

Considera que ¢l comportamiento
organizacional ¢s prnmordial para
la produccion
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Modelos de Investigacion
A continuacidn, se hace referencia a los modelos que aportan un alto valor significativo a la

investigacion, por lo que se analiza los factores mds convenientes para un resultado acertado.

Modelo de Clima Organizacional

El diagndstico del Clima Organizacional ha sido objeto de estudio a nivel internacional, por tal
motivo han surgido varios modelos. Sin embargo, se ha seleccionado el Modelo de Valores por
Competencia de Kim S. Cameron y Robert E. Quinn para determinar la percepcién del Clima
Organizacional, pues se considera al igual que Hernandez, Fernandez, & Baptista (2013), este
modelo es tal vez el marco de referencia con mayor evidencia empirica en lo que respecta al

Clima Organizacional.

Modelo de Valores por Competencia (MVC)

El modelo fue propuesto por Kim S. Cameron y Robert E. Quinn, se puede investigar de una
manera especifica el estudio de la cultura organizacional. Para Sepulveda (2004), “el objetivo a
llevarse a cabo por este modelo es el de detectar y facilitar una vision diferente de la cultura
hacia la organizacién, el mismo que se encuentra clasificado en cuatro grandes tipos” (p.10) Asi
también menciona que este modelo muestra “si la organizacidn tiene caracteristicas
predominantes en cuanto al grado de flexibilidad ante los cambios de entorno de sus
colaboradores, la organizacidn se encuentra orientada a la estabilidad y control frente a los
cambios que sufre en el mercado actua, dicha orientacién debe de ser de caracter

predominante” (p.10)

En la Figura 10, se puede observar los indicadores que exponen la efectividad de la
organizacion a través de su flexibilidad e integraciéon, generando como resultado cuatro tipos de

culturas.
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Figura 10

Modelo de Valores por Competencia

FLEXIBILIDAD Y DISCRECION

RELACIONES HUMANAS SISTEMAS ABIERTOS
B e Innovacion y flexibilidad

Involucramiento y comunicacion
¥ Enfoque Externo

Enfasis en el entrenamiento Reflexibilidad

Apoyo del supervisor Tecnologia

-
3 Autonomia §
) - o
§ Integracion CULTURR AR E
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= <
e s 2
é Tradicién CULTURA CULTURA m
» o

z Centralizacion JERARQUICA | DE MERCADO Claridad de metas :_Z':
S -
§ Complejidad Esfuerzo é

Formalizacién Calidad -

Tensién y estrés Retroalimentacién

Control

Poder

Gobernabilidad

PROCESOS INTERNOS METAS RACIONALES

ESTABILILDAD Y CONTROL

Nota: Adaptado del modelo (Cameron & Quinn, 2011)

El MVC estd compuesto dos dimensiones las mismas que son diferentes entre si dentro del
cual se encuentran los subdominios o culturas asi lo dice Contreras, Méndez, & Hernandez
(2014), donde estos elementos nacen y pueden variar dependiendo de la caracteristica cultural
de la organizacion. A continuacién, se profundiza en cada uno de los de los Subdominios o

dimensiones con sus respectivas categorias que componen el modelo MVC.

Adhocracia—Sistema abierto.
Se caracteriza por ser una organizacion dindmica para trabajar, con ambiente creativo y
espiritu emprendedor lo que facilita la creatividad entre los empleados y los impulsa a aceptar

riesgos, la innovacién se facilita por parte de los lideres pues la organizacion estimula la iniciativa
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(Sepulveda, 2004). Dentro la cultura adhocratica tiene mas importancia la flexibilidad que la

estabilidad, es por eso que el direccionamiento de la organizacion es de alto impacto.

Para Naranjo (2010), es propia de empresas que buscan ser lideres en el mercado y que
operan en una situacidon de cambio permanente, es por eso que la iniciativa, la creatividad y la
asuncién de riesgos son valores importantes en esta cultura enfocandose en los siguientes

factores.

1. Innovacidn y flexibilidad: Hace referencia a proporcionar y generar un ambiente para
desarrollar la creatividad, aprender y por lo tanto llegar a perfeccionar.

2. Enfoque externo: Parte del supuesto en que la conducta es observable en las
organizaciones.

3. Reflexibilidad: Capacidad para volverse interiormente hacia la propia realidad

4. Tecnologia: Conjunto de instrumentos, recursos técnicos o procedimiento empleados en

un determinado campo o sector. Conjunto de los conocimientos propios de una técnica.

Clan-Relaciones Humanas

La principal caracteristica de esta cultura es la fraternidad de la organizacién, ya que es un
lugar donde las personas pueden compartir como si fueran una familia, sus lideres se configuran
como figuras paternales o mentores en la organizacion, a su vez la lealtad es sumamente
importante, asi como desarrollar el recurso humano premiando el trabajo en equipo,

participacion y consenso (Sepulveda, 2004).

En consecuencia, la organizacidén es un lugar de trabajo estructurado y formalizado; y el
desempenio es eficiente, asi como las operaciones precisas y la entrega confiable, sus pilares son
la programacion exacta y el bajo costo (Garcia, Hernandez, Vargas, & Cuevas, 2012), por lo que

presenta los siguientes factores:
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1. Bienestar de los empleados: es el estado de satisfaccién que logra el empleado en el
ejercicio de sus funciones, producto de un ambiente laboral agradable y del
reconocimiento de su labor, lo cual impacta positivamente en el progreso familiar y
social.

2. Autonomia: es la facultad de la persona para decidir las actividades de su trabajo.

3. Integracidn: es el grado de confianza y cooperacion interdepartamental

4. Involucramiento: es el compromiso activo para prestar atencidn, cumplir con trabajos y
encontrar algun valor inherente en lo que se realiza al compartir informacién.

5. Apoyo del supervisor: se trata del nivel de apoyo y comprensién de los supervisores y de
su capacidad para dar soluciones a posibles problemas.

6. Enfasis en el entrenamiento: esta relacionado con el interés de la organizacién por
desarrollar las habilidades de los colaboradores.

7. Etica: se enfoca en la toma de decisiones en base a lo correcto

Jerarquia-Procesos internos

La organizacidén se maneja mediante jerarquias hay jefes y lideres, los puestos dentro de la
misma se asignan a través de méritos por lo que tienen un conjunto de reglas y estructuras
legales formalizadas, la inflexibilidad de los movimientos y la sujecidn a los tiempos es una

caracteristica fundamental en este factor (Yu & Wu, 2009).

Un factor clave por parte de los directivos es que su atencion estad enfocada a ser unos
buenos coordinadores y poder regida bajo normas y politicas a la organizacion, para jugar un rol
elevado. El éxito se define por la planificacidn y el bajo costo, y el personal es recompensado a

través de aumentos y ascensos (Sepulveda, 2004).
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La eficiencia, el cumplimiento de las normas y la formalizacion de los procesos son factores
importantes dentro de la duracion del empleo (Naranjo, 2010), el cual se encuentra guiado por

el orden, presentandose a continuacién los siguientes factores:

1. Tradicion: se refiere a las formas establecidas para hacer las cosas.

2. Centralizacidn: es la accién y efecto de centralizar las actividades de la empresa en la
autoridad de nivel mas alto.

3. Complejidad: identifica el grado en el que los procesos se vuelven complejos debido a la
diferencia de la estructura, autoridad y tramos de control.

4. Tensiony estrés: evidencia la reaccion ante el estimulo individual, social o ambiental.

5. Control: es el nivel de presidn a través del cual una persona o grupo de personas
determinan lo que otros haran.

6. Poder: se relaciona con la influencia en el ambiente de otros y estar en condiciones de
hacer determinada cosa por no haber nada que lo impida.

7. Gobernabilidad: consiste en la capacidad de asumir responsabilidades.

8. Formalizacion: Uso de normativa y politicas en la organizacion.

Mercado-Metas relacionales

Segun Garcia, Hernandez, Vargas, & Cuevas (2012) en este subdominio la organizacion se
orienta a los resultados y sus lideres son guias competitivos, enfocados en adquirir la reputacion
corporativa de una organizacion de éxito, un aspecto clave es su orientacién hacia los resultados
y el trabajo bien hecho, como lo menciona Sepulveda (2004) el éxito se lo define en términos de

posicionamiento y en su ambiente prima el control del trabajo realizado.

Ademads, sus miembros prefieren la estabilidad de la organizaciéon pues como menciona

Naranjo (2010), requiere estabilidad y control para lograr mejoras en su productividad,
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competitividad y potencia principalmente la consecucidn de objetivos ambiciosos y la

competitividad tanto externa como interna.

1. Claridad de metas: se relaciona con la transmisién de metas, mismas que se deben
expresar con claridad y precision.

2. Esfuerzo: identifica la actitud de la persona que se esfuerza fisica o moralmente por algo
con voluntad y dedicacion.

3. Calidad: se establece en funcion de las propiedades inherentes a un proceso que permite
caracterizarla y valorarla con respecto al cumplimiento de las expectativas de su especie.

4. Retroalimentacion del desempefio: permite conocer y valorar el comportamiento laboral

y contribuir a establecer una mejora en el nivel de eficiencia.

Modelo de Comportamiento Organizacional

El diagndstico del Comportamiento Organizacional se realiza acorde al siguiente modelo,
debido a que Robbins & Judge (1999), fijan los parametros e identifican las principales variables
del Comportamiento Organizacional a través de un modelo de abstraccidn de la realidad de

manera simplificada.

Modelo Basico de Comportamiento Organizacional Fase |
El presente modelo hace referencia a tres planos organizacionales en los cuales se
desenvuelve el individuo, son escalones que depende el uno del otro para llegar a definirse un
comportamiento, el autor de este modelo Robbins & Judge (2009), afirmd que éste se compone

de variables dependientes e independientes.
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Figura 11

Modelo Bdsico de Comportamiento Organizacional Fase 1

Resultados Humanos

Plano del Sistema
de la Organizacion

Plano del Grupo

Plano del Individuo

Aportes Humanos

Nota: Adaptado del modelo (Robbins & Judge, 1999)

Variables independientes

En el Comportamiento Organizacional influyen varias caracteristicas que se destacan en el
plano del individuo son: caracteristicas personales, personalidad, habilidades, valores, actitudes,
emociones en la que a su vez hace referencia a la percepcidon, toma de decisiones a nivel

individual, aprendizaje y motivacion.

Ahora bien, en el plano del grupo el comportamiento es distinto al anterior, pues se deben
analizar variables como la comunicacion, el liderazgo, poder, politica y finalmente los niveles de
conflicto; todo esto estd comprendido dentro del Clima Organizacional, en este segmento se
desenvuelven principalmente la influencia de los trabajadores en los equipos de trabajo de las

unidades productivas de la organizaciéon. (Rodriguez, Montilla, & Quijije, 2018)

Finalmente, en el plano de los sistemas de las organizaciones se toma como referencia lo
estudiado en los dos anteriores escalones como entradas que generan variables como: la cultura
organizacional, las politicas y practicas de recursos humanos y el disefio formal de la

organizacion, es decir, la compilacion de la organizacion como un sistema.
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Variables dependientes
Productividad.

Basicamente es una medida de desempefio intimamente relacionada con la eficiencia 'y
eficacia para cumplir los objetivos dentro de una organizacion, es decir, esta ligada a la
consecuciéon de metas contemplado desde un empleado individual al momento de realizar su
trabajo, se analiza si las acciones contribuyen a la obtencidn de resultados y usa los recursos
disponibles para lograrlo. Dentro del Clima Organizacional, esta variable se ve afectada
directamente por aquel ambiente y sus condiciones de los trabajadores y por ende la

satisfaccién de los mismos. (Merifio, Chirinos, & Merifio, 2018)

La obtencién de mejores niveles de productividad dentro de la organizacién depende del
clima organizacional donde este debe ser favorable para que aflore un compromiso estable con

la organizacién y los trabajadores (Cota & Manjarrez, 2016)

Ausentismo

En ciertas ocasiones como: enfermedad o problemas laborales es mejor ausentarse del lugar
de trabajo para no causar incidentes o accidentes, pero para la organizacién es importante

reducir los niveles de ausentismo debido a que interrumpe el flujo normal de la organizacion.

Como lo mencionan Tatamuez, Dominguez & Matabanchoy (2018), el no asistir al trabajo
practicamente en la organizacion se le conoce como ausentismo laboral, el cual es una
problematica dentro del clima organizacional porque afecta tanto a nivel individual como a nivel
grupal. El ausentismo laboral puede contribuir con la disminuciéon de la rentabilidad y |a
eficiencia dentro de las organizaciones segliin lo mencionan Beltran & Téllez (2018), siendo un

aspecto negativo para el clima organizacional.
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Rotacion

Comprende el retiro permanente, voluntario o involuntario de la organizacidn, en este
ambito existen dos escenarios, en el primero la salida de un empleado puede implicar el ascenso
de otro, y este a su vez puede convertirse en un colaborador mas comprometido y motivado en
su nuevo lugar de trabajo, y por otro lado, es posible que la empresa pierda empleados eficaces
y comprometidos que no quiere realmente perder, en conclusion si la rotacion del personal es
excesiva este se puede convertir en un punto débil para lograr la eficacia en la organizacién. La
rotacién al ser una fluctuacién del personal en las organizaciones juntamente con el ambiente es

la entrada e ingreso de personal a la organizacion (Jiménez & Marifio, 2018).

La rotacién del personal dentro de las organizaciones es un indicador de satisfaccion dentro
del clima organizacional seglin lo mencionan Portillo, Morales, & Ibarvo (2016) , pues el
ausentismo y la rotacion seran bajos cuando se tenga un clima organizacional positivo donde los

trabajadores se sientan satisfechos.

Comportamiento ciudadano organizacional.

Comprende el comportamiento discrecional de los miembros de la organizacion, es decir, no
es parte del requerimiento de la organizacion y por ende no estd normados. Si no que, se tratan
de comportamientos en los cuales en individuo se desempefia mas alla de las exigencias de sus
labores cotidianas. Para Robbins & Judge (1999), este comportamiento discrecional promueve el

funcionamiento eficaz de la organizacion.

A su vez, permite evitar conflictos innecesarios, y propicia un ambiente en el que se llega a
hacer comentarios positivos de la organizacion, ayudar a los miembros del grupo, generar
tolerancia en el lugar de trabajo, etc. En consecuencia, esta variable se caracteriza por contener

fuertes niveles de compromiso entre los miembros de la organizacién. (Guerrero & Silva, 2017)
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El comportamiento organizacional ciudadano es una parte fundamental del comportamiento
de las personas en el ambito humano segln lo mencionan Vera & Gélvez (2016), donde se
puede notar que el trabajador, sin esperar recompensa o favor alguno, ayuda a sus compafieros

u otras personas.

Satisfaccion laboral

Hace referencia a la actitud en general del individuo que pertenece a la organizacién con
respecto a su puesto de trabajo y a diferencia de las anteriores variables que tratan de un
comportamiento, la satisfaccion laboral esta relacionado con la actitud, y es importante por su
estrecha relacion con el desempefio y la productividad, ademds segun el autor del modelo posee
una relacion inversa con las variables ausentismo y rotacion, es decir, a mayor satisfaccién,

menor ausentismo y rotacion, y viceversa.

Los ambientes de trabajo no se tornan pesados cuando la satisfaccion del trabajador es alta,
es decir, que ha recibido un buen trato dentro de la organizacién generando resultados

favorables para la empresa. (Jiménez & Jiménez, 2016)

La satisfaccion de los trabajadores es la parte fundamental en las organizaciones para
alcanzar resultados positivos debido a que se relaciona con el aseguramiento del cumplimiento
de los objetivos, y cuando estos se han alcanzado evidencia un clima satisfactorio. (Manosalvas,

Manosalvas, & Nieves, 2015).

Modelo Basico de Comportamiento Organizacional Fase Il
Este modelo se despliega del anterior, y las variables independientes son organizadas segln

el plano de su comportamiento como se expresa en la figura 12.
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Modelo de Comportamiento Organizacional
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PLANO DEL SISTEMA
DE LA ORGANIZACION

PLANO DEL GRUPO

PLANO DEL INDIVIDUO

Nota: Adaptado del modelo (Robbins & Judge, 1999)
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Plano del Individuo

Es el aporte del individuo dentro de la organizacidon puesto que incorpora todas las actitudes,
habilidades, destrezas, valores, metas, percepciones y expectativas que posee, asi como su
personalidad y temperamento. Lo cual determina un patrén de comportamiento dentro de su
entorno, mismo que puede ser congruente o ir en contra de los objetivos de la organizacion.

A continuacién, se describen cada una de estas variables:
Aptitudes

Se refiere a la capacidad del individuo para realizar las diferentes tareas. En el modelo se
identifica la incidencia de la capacidad del trabajador en el comportamiento y la probabilidad de
un trabajo bien realizado.

Las aptitudes de los trabajadores se marcan mediante el positivismo o negativismo en el
clima organizacional, de ahi que, preocuparse por el bienestar de los trabajadores es de muy
importante para obtener resultados beneficiosos. (Jiménez & Jiménez, 2016)

Caracteristicas biogrdficas

Las caracteristicas obvias son la edad, género, raza y antigliedad del empleado al servicio de
una organizacion. A decir del autor del modelo, dependiendo de estas caracteristicas los
empleados expresan un comportamiento influenciado hacia beneficiar, por ejemplo: a personas
de su mismo grupo étnico o a mantener conflictos con personas que cuestionan sus creencias.
(Robbins & Judge, 1999)

Aprendizaje

Es cualquier cambio en el comportamiento relativamente permanente que ocurra como

resultado de la experiencia. Por esto, el condicionamiento o reforzamiento positivo es una

poderosa herramienta para modificar la conducta. Robbins & Judge (1999).
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Personalidad

Es la suma de formas en que el individuo reacciona ante otros e interactta con ellos, Por
consiguiente, Coon & Mitterer (2013) afirman que la personalidad se refiere a cémo son las
personas, en combinacién con sus talentos, valores, esperanzas, amores, odios y habitos. Y que
la personalidad se encuentra en todos los miembros de una cultura individual, diferenciandose
ésta del caracter que es un rasgo netamente individual

De modo similar Cloninger (2003), afirmé que la personalidad se define como “las causas
internas que subyacen al comportamiento individual y a la experiencia de las personas, en este
contexto se consideran las formas en las que se puede caracterizar a un individuo” (p. 3)
Percepcion

Define el proceso en el que los individuos organizan e interpretan las impresiones de sus
sentidos para asignar significado a su entorno. Sin embargo, lo que uno percibe llega a ser muy
diferente de la realidad objetiva, pues Vargas (1994) afirma que desde la rama de la psicologia se
lo conoce como “el proceso cognitivo de la conciencia que consiste en el reconocimiento,
interpretacidn y significacidn para la elaboracion de juicios en torno a las sensaciones obtenidas
del ambiente fisico y social” (p. 48),

Toma de decisiones:

Las decisiones que toman los empleados afectan sus trabajos y a las organizaciones para las
que laboran, pero la manera en que los trabajadores toman decisiones y la calidad de sus
elecciones finales estd influida en mucho por sus percepciones.

Los procesos de toma de decisiones implican estructurar un problema, extraer juicios que
reflejen ideas sentimientos y emociones, representar esos juicios, sintetizar los resultados,
analizar la sensibilidad ante los cambios de juicio para finalmente tomar una decisién. (Saaty,

2014)
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Motivacion

A esta variable se la identifica con los procesos que inciden en la persistencia e intensidad del
esfuerzo que realiza un individuo para alcanzar de un objetivo. De manera similar, los autores
Ramirez, Abreu, & Badii (2008) afirmaron que:

“La motivacién ocurre como consecuencia de una necesidad que provoca tensién en el
organismo, de manera que se realiza un esfuerzo mediado por una oportunidad de obtener la
meta que conduce a comportarse de una determinada forma, dicha actuacién traera
consecuencias que retroalimentan positiva o negativamente al organismo en términos de
satisfaccion de las necesidades, direccionando en consecuencia la conducta del individuo”
(p.149).

Como podemos apreciar la motivacidon puede ser positiva o negativa y de ésta dependera el
comportamiento de los trabajadores, los mismos autores también mencionan que los factores
motivacionales pueden comprender variables como salarios o beneficios de seguridad social, el
grado de estabilidad, posibilidades de promocidn, horario laboral, etc. (Ramirez, Abreu, & Badii,
2008)

Valores y Actitudes

Cada individuo tiene un sistema jerarquizado de valores, éstos dictan la manera en la que las
personas se conducen a través de su conviccidn basica, por esta razon Kassin, Fein & Markus
(2013) afirman que el comportamiento personal de los individuos se ve influenciado por los
valores que establecen estandares y limites de conducta.

En cuanto al nivel organizacional, la importancia de los valores personales radica en el
condicionamiento de decisiones que afectan su desempefio pues orientan sus actitudes y

comportamientos (Miron, Erez, & Naveh, 2004)
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El estudio de los valores en el comportamiento organizacional es importante pues son el
fundamento de las actitudes y motivaciones de los trabajadores. Y a su vez, influye en sus
conceptos preconcebidos de lo que es y de lo que debe ser la organizacién y su cultura. (Robbins

& Judge, 1999)

Plano de grupo

El plano de grupo nos aporta las siguientes dimensiones: toma de decisiones en grupo,
equipos de trabajo, comunicacidn, liderazgo y confianza, estructura de grupos, conflicto, podery
politica. Las cuales permiten interactuar a todos los miembros de la organizacién sobre la base
de la autoestima, vinculada al desempefio grupal y que permita lograr el cumplimiento de

objetivos especificos.

A continuacidn, se describen cada una de las dimensiones:

Toma de decisiones en grupo

En los grupos se generan informacidn y conocimientos mas complejos, pues al sumar los

recursos de varios individuos, los grupos hacen mds aportes al proceso de decision.

El proceso de toma de decisiones en grupo realiza un proceso mas complejo que implica
escuchar y analizar las posturas de los integrantes del grupo, a través del planteamiento de
criterios, busqueda de informacidn, evaluacidn de alternativas y finalmente se llega a la toma de

una decisidn basada en el consenso. (Uskola, Maguregi, & Jiménez, 2011)

Equipos de trabajo

Un grupo de trabajo es aquel que interactia sobre todo para compartir informacién y tomar
decisiones que ayuden a cada uno de sus miembros a realizar el objeto de su responsabilidad. Se
convierte en un equipo de trabajo cuando genera una sinergia positiva a través del esfuerzo

coordinado. Es por esto que todos los esfuerzos realizados por los colaboradores, proporciona
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un resultado total y superior a aquellos aportes de la realizacidn de sus actividades personales,
por lo que la suma de los mismos forma un solo equipo, los cuales brindan toda su experiencia

laboral y conocimientos del area en el que se desenvuelven. (Estrada, 2011)

Un elemento clave para transformar los grupos en equipos de trabajo es el desarrollo del

compromiso mutuo y la sinergia entre sus miembros.

Comunicacion

A decir de Soria & Pérez (2010), la comunicacién intercambia informacién y transmite
significado pues proporciona la comprensidn entre las personas a través de un intercambio de

hechos, opiniones, ideas, actitudes y emociones.

Por estas razones, la comunicacién impulsa la motivacién y puede mejorar el desempefio,
debido a que permite a los miembros de la organizacién alcanzar metas, sean estas individuales
o generales, y coordinar sus actividades para responder ante cambios en la empresa (lvancevich,

Konopaske, & Matteson, 2006).

Liderazgo y Confianza

El lider es quien orienta a la organizacidén hacia las metas y cumple un papel fundamental en
el comportamiento organizacional. Dicho de otro modo, el lider influye en los integrantes del
grupo. Si el grupo esta establecido formalmente el lider puede ejercer legitimamente su poder, a
menos que se trate de un equipo de trabajo en el que los individuos se manejen solos
compartiendo colectivamente las obligaciones del lider. (Ilvancevich, Konopaske, & Matteson,

2006) .

La confianza en el grupo de trabajo es el principal atributo de un lider y esta se pierde cuando
hay efectos adversos en el desempefio del grupo. A este nivel de confianza también se lo puede

identificar como el grado de cohesidn, y esta puede acarrear efectos positivos o negativos para
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la organizacién si las metas grupales no se encuentran acorde a las establecidas en la empresa,
provocando asi un decremento del desempefio en el trabajo (Ivancevich, Konopaske, &

Matteson, 2006).

Estructura de grupos

Para Robbins & Judge (2009), los grupos se pueden conformar formal o informalmente con la

finalidad de lograr objetivos particulares.

La estructura grupal es una red de individuos con cierto grado de afinidad que se asocia para
obtener el poder de influenciar en el comportamiento organizacional debido a la afiliacién entre

los trabajadores.

Asi mismo, Coon & Mitterer (2013), afirman que, si los grupos son formales u organizados,
estos tienen un alto grado de estructura y posiciones definidas. Mientras que un grupo informal

puede ser no muy estructurado.

Conflicto

El conflicto trae consigo ensefanzas y experiencias, generalmente se genera cuando existe
una falta de comunicacién o cuando uno de los involucrados se siente afectado ante las

decisiones que tome la organizacién o el grupo.

Para Robbins & Judge (1999), se percibe al conflicto como un proceso de afectacion entre
individuos, como la incompatibilidad de metas, diferencias entre la interpretacién de los hechos,
desacuerdos sobre las expectativas de comportamiento, etc. Es de suma importancia entender
gue en toda organizacion pueden existir conflictos en los diferentes niveles estructurales,
provocando reacciones en la funcionalidad de sus actividades y en el desempefio grupal en
general, afectando asi al cumplimiento de los objetivos por fallas en los procesos y relaciones

interpersonales de los colaboradores.
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Poder y Politica

El poder establece una relacidon de dependencia entre las personas y se expresa cuando una
persona es capaz de influenciar la conducta de otra a través del control de algo que esa persona

quiere.

En el contexto psicolégico, Coon & Mitterer (2013), afirman que el poder se puede expresar
de forma social por recompensas, de manera coercitiva, legitimamente, a través de un referente

o derivado de la experiencia o posesién de conocimientos de una persona.

En la organizacion los administradores y empleados utilizan el poder para alcanzar sus metas

y fortalecer sus posiciones. (lvancevich, Konopaske, & Matteson, 2006)

Plano del sistema de la organizacion:

Es un sistema que se conforma por grupos formales e informales interdependientes, donde el
direccionamiento estratégico es de conocimiento general, convirtiéndose en un todo
organizacional. Integrado por recursos humanos, econdmicos, materiales y tecnoldgicos, etc.

que se orientan al logro de un objetivo en comun.

A continuacidn, se presenta sus dimensiones:

Estructura y disefio de la organizacion:

Para Larrosa (1995), la estructura de la organizacién es el conjunto de sus funciones y de las
relaciones que formalmente determinan lo que cada unidad debe cumplir y como se comunican

entre si.

El autor del modelo menciona que la estructura define el modo en el que las tareas del
trabajo se coordinan formalmente. La base para establecer estas tareas es la
departamentalizacién, establecimiento de lineas de mandos, centralizacidn y tramos de control.

En una organizacidn no solo basta con plasmar su estructura en un organigrama, sino que es
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necesario involucrar todo un proceso que comienza en la planificacién de estrategias y culmina

en el desarrollo del objeto social de la organizacién (Marin, 2012).

Disefio y tecnologia del trabajo

El disefio del trabajo y la capacidad de la organizacién para brindar confort impulsa la
motivacién y desempefio de los empleados, pues proporcionar un ambiente adecuado y los
recursos tecnoldgicos necesarios incrementan la productividad y satisfaccion, la administracién
del talento humano requiere del establecimiento de responsabilidades y habilidades de un
puesto de trabajo, asi como, del tipo de persona a contratar que deberia ocuparlo (Dessler &

Gary, 2015).

El redisefio de un puesto de trabajo permite que la organizacién sea mas productiva, pues a
decir de Robbins & Judge (1999), puede ayudar a los administradores a asignar adecuadamente
las funciones a los colaboradores para que pueda darse un efecto positivo en el comportamiento
de los empleados. También menciona que la tecnologia cambia el centro de trabajo de los

empleados afectando su vida laboral.

Politicas y Prdcticas de Recursos Humanos

La gestidn de los recursos humanos puede influir en el éxito y la capacidad de la organizacion.
Segun Dessler & Gary (2015), hace referencia directamente a los procesos de contratacion,
capacitacidn, evaluacién y remuneracién de los colaboradores, y conocer acerca de sus

relaciones laborales, asi como de salud y seguridad.

En consecuencia, podemos identificar que las politicas y practicas de recursos humanos
representan fuerzas importantes que moldean el comportamiento y las actitudes de los
empleados. Para ejemplificar Pfeffer (1994), afirma que los empleados bien pagados en un clima

laboral favorable incrementan su productividad.
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Mendoza & Herndndez (2008), mencionan que la gestidn de las practicas de recursos
humanos y su aplicacion conjunta con la consistencia de politicas de la empresa permiten

mejorar los resultados organizacionales.

Cultura de la organizacion

Las organizaciones, tal como los individuos, también tienen personalidad, la cultura en la
organizacion afecta las actitudes y conductas de los empleados, para el autor del modelo, la
cultura distingue a una organizacién de las demas a través de un sistema de significado

compartido por los miembros y un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora.

Segun Chiavenato (2007), la cultura depende de como las personas actuan, perciben e
interaccionan con otros miembros de la organizacién y en el medio que se desenvuelven. Asi
también, las organizaciones poseen culturas dominantes y subculturas; las primeras expresan los
valores centrales de la organizacion entre los miembros, mientras que las subculturas reflejan
experiencias diferentes entre los individuos. Una subcultura puede estar definida por la

separacion geografica o por la division de departamentos o aéreas (Robbins & Judge, 1999).
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Marco Referencial
Se representa diversos estudios aplicados preliminarmente relacionados con las variables del

constructo, su enfoque y resultados.

Variable independiente Clima Organizacional

Likert y Gibson (1986), quienes hablan sobre la relevancia del clima que tiene para mostrar la
claramente la realidad de una organizacion, consideraba que la reaccién que se tiene ante
cualquier situacion estd basada en la percepcion y no realmente en lo que se podia observar,
siendo asi que era la manera en que los colaboradores sentian y percibian la situacién, y no

especificamente la realidad objetiva.

A partir de esto, empieza a surgir interrogantes y nacen estudios a profundidad con respecto
al clima organizacional, ya que tomé como punto de partida el hecho de que cada uno de os
colaboradores pose una distinta percepcién dependiendo del ambiente en el que se
desenvuelven, por lo que posee una gran influencia en el comportamiento que demuestra al

realizar las funciones que le corresponde dentro de la organizacién.

Por su parte Gongalves (1997), plantea que el clima organizacional reside en el hecho de que
la conducta de sus miembros no es el resultado Unicamente de los factores organizacionales,
gue se ubican en el ambiente interno y externo del drea laboral, sino afirma que lo que percibe
el colaborados muchas veces son netamente parte de su creencia, ya que es el individuo, quien
crea su propio juicio con respecto a los sucesos que se presentan en la organizacién. Es por esto
que el resultado de la percepcion del clima organizacional de cada individuo es el reflejo propio
de sus propias interacciones, que manifiestan sus caracteristicas tanto a nivel personal como
laboral, lo que provoca que cada uno posea sus propias percepciones, fundamentandose en sus

propias realidades de su ambiente en que se desenvuelve.
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Mujica y Pérez (2007), desarrollaron un trabajo titulado gestion del clima laboral, el cual era
una necesidad para la universidad. En ella describe la gestion del clima organizacional y resalta la
problematica que prevalece en las universidades con antigliedad, identifica que los problemas
organizacionales, la gestion de los directivos y ambientes de trabajo tienen relacién con el clima

laboral académico.

También Ucros (2011), en su investigacion sobre el clima organizacional en universidades de
Colombia, analiza los factores y caracteristicas de la vida universitaria a través de la metodologia
para describir resultados previos. Los mismos que revelaron que existen factores psicolégicos
gue afectan directamente al clima organizacional en sus diferentes niveles, ya sean individuales,
grupales u organizacionales. Concluyendo asi con el andlisis de los factores mas influyentes en su
cambio, los cuales son de la estructura organizacional, a su vez la toma de decisiones tanto
individuales como grupales, los niveles jerarquicos dentro de la organizacion y los riesgos

laborales que pueden existir en el area de trabajo que lo convierte en su clima organizacional.

Adicionalmente Lapo y Bustamante (2018) , nos aporta con su estudio que el clima
organizacional abarca las actitudes laborales positivas, la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional afectivo influyendo directamente en el comportamiento organizacional de los
individuos, cuya poblacion objetivo fueron 583 individuos conformados por profesionales
médicos como enfermeras, auxiliares de unidades médicas del Guayas en Ecuador. Concluyendo
que el clima organizacional puede ser un propiciador de los comportamientos, pero no un
componente absoluto para constituirlo, debido a un efecto indirecto entre los conceptos de

ambas variables.
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Variable dependiente Comportamiento Organizacional

Genesi, Romero y Tinedo (2011), en su investigacion sobre el comportamiento organizacional
en instituciones educativas de Venezuela, analiza el comportamiento analitica y
descriptivamente de 60 individuos. Concluyé que el estudio del comportamiento organizacional
en marca la comprensién de las instituciones por lo que puede ayudar a mejorar el

funcionamiento de estas y la experiencia de trabajo de sus empleados.

Algo semejante ocurre en el estudio realizado por Campos, Espinoza, Espinoza y Zambrano
(2016), donde se establece que el comportamiento organizacional tiene su importancia en la
produccidn cuando se analiza el estado conductual de los individuos de la organizacion. Apoyar
las relaciones de los trabajadores entre si también ayuda a entender la influencia que el entorno

ejerce sobre la empresa y que el factor tecnoldgico es parte fundamental de la empresa.

En la investigacidn de Molina, Briones y Arteaga (2016) se enfoca al comportamiento
organizacional como eje dinamizador de la eficiencia y eficacia de las empresas, pues expresa la
actitud de las personas que pertenecen a ella. De este modo el estudio del comportamiento de
la organizacién contribuye al incremento de la eficiencia y eficacia de los servicios en un
ambiente favorable. Un adecuado comportamiento en las organizaciones se logra tomando en
cuenta a todos los factores que en él intervienen trabajando para crear un clima armdnico entre

los empleados.

Los autores Zambrano, Ramén y Espinoza (2017), determinaron que el comportamiento
organizacional se basa en las actitudes y maneras de proceder de las personas en la
organizacion. La poblacidn objetivo fueron 175 docentes de la UTMACH, consideraron las
variables mencionadas en el desempefio del docente y de las autoridades de la UTMACH.

Consideraron que la empresa y el personal de una organizacién son herramientas para aumentar
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la productividad, eficacia y calidad de los productos o servicios. Concluyeron que las
percepciones de los estudiantes pueden afectar el comportamiento y el rendimiento académico
de sus integrantes, adicionalmente que la satisfaccidon laboral permite un excelente clima

organizacional en las universidades.

Variable Clima Organizacional-Comportamiento Organizacional

Segln Pérez y Rivera (2013), existe un consenso a que el clima organizacional y el
comportamiento laboral son variables fundamentales dentro de la gestién de las organizaciones.
Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del nivel medio, por tanto, un
adecuado clima organizacional es un factor indispensable en las instituciones porque influye en
el comportamiento laboral. Concluyendo que existe un efecto positivo entre el clima

organizacional y el comportamiento laboral.

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013), nos dicen que el comportamiento y el clima
organizacional son actitudes que reflejan un estado psicolégico relacionado con los valores y
objetivos de una organizacion. Existe un conjunto de causales para que una persona o un
conjunto de personas sostengan un compromiso en las organizaciones, tedricamente la
percepcion favorable del clima laboral que les rodea incrementa el comportamiento. El estudio
muestra las relaciones observadas en las dimensiones del clima organizacional y las del
comportamiento. Los hallazgos sefialan que tres de los cuatro factores en que se agrupan las
dimensiones del clima organizacional se correlacionan significativamente con el

comportamiento institucional.

En el articulo propuesto por Segredo, Garcia y Cabrera (2017), Cada dia cobra mayor
importancia que los dirigentes conozcan los fundamentos tedricos que explican las razones que

impulsan a los trabajadores a conseguir una meta u objetivo. El objetivo es reconocer las bases
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conceptuales de cada una de las categorias que seran tratadas en este articulo: desarrollo
organizacional, cultura organizacional y clima organizacional. Se realizé una revision bibliografica
y documental sobre el tema en fuentes de datos digitales indexadas Scielo, EBSCO y material
disponible en el repositorio de la biblioteca de la Escuela Nacional de Salud Publica de Cuba. Se
usaron los descriptores: desarrollo organizacional, cultura organizacional y clima organizacional.

El tratamiento de los datos se realizé mediante el analisis de contenido de tipo directo.

Ojeda (2011), en un estudio realizado acerca del clima organizacional en relacién al
comportamiento organizacional en la Universidad Nacional Auténoma de México, indica que
para poder determinar el funcionamiento de una organizacidn, a nivel individual, grupal u
organizacional es necesario identificar los factores que intervienen en dicha organizacién, para
identificar con precision las diferentes problematicas en el funcionamiento global del mismoy

analizar su nivel de intervencion, y las areas susceptibles de mejora y cambio.

Para Fernandez y Sdnchez (1996), representa el punto de introduccién para el tema de clima
organizacional, sin embargo, anterior a este estudio enfocando su interés en el contexto social,
dentro del cual se manifestaba el clima organizacional de alguna manera como el resultado de la

integracién entre ambiente y persona en base a sus investigaciones sobre el comportamiento.

Rivera, Rincdn y Flérez (2018), utilizaron una metodologia de naturaleza cuantitativa
conjuntamente con la teoria del clima organizacional de Chiavenato, aplicaron a 24 funcionarios
de la E.S.E. un cuestionario de Chang et al (2008). Concluyendo que existen diversas
percepciones dentro de clima organizacional pero que adicionalmente existen sub climas
representativos de unidades y secciones particulares cuando se establecen situaciones de

trabajo grupal ya sea por niveles jerarquicos o por atribucién situacional.
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En la investigacidn realizada por Onofre (2014), cuyo objetivo fue determinar la influencia del
clima organizacional y la satisfaccion en el desempefio laboral, de los trabajadores de la
subsecretaria de informacion. Utilizaron la metodologia de investigacion cuantitativa a los 53
trabajadores consideraron 8 dimensiones: métodos de mando, motivacién, comunicacion,
influencia, toma de decisiones, planificacion institucional, control y perfeccionamiento.
Concluyeron que el desempefio laboral depende de ciertos factores bdsicos, como la conciliacion
de conflictos, la negociacién y el manejo del estrés. Adicionalmente los trabajadores perciben
gue el Clima organizacional se encuentra en el 60%, valor inferior a un estandar de aceptacién

del 70%.

Los autores Zambrano, Ramén y Espinoza (2017), determinaron que el comportamiento
organizacional se basa en las actitudes y maneras de proceder de las personas en la
organizacion. La poblacion objetivo fueron 175 docentes (27. 6%) de la Universidad Técnica de
Machala, consideraron las variables mencionadas en el desempefio del docente y de las
autoridades de la UTMACH. Consideraron que la empresa y el personal de una organizacién son
herramientas para aumentar la productividad, eficacia y calidad de los productos o servicios.
Concluyeron que las percepciones de los estudiantes pueden afectar el comportamiento y el
rendimiento académico de sus integrantes, adicionalmente que la satisfaccién laboral permite

un excelente clima organizacional en las universidades.

Marco Conceptual
Clima Organizacional

La mayoria de las definiciones conceptualiza al clima organizacional o laboral como un
conjunto de percepciones de los individuos con respecto a su medio interno de trabajo es decir

como se sienten los colaboradores dentro de la empresa, su estado de dnimo. Estas
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percepciones reflejan la interaccién entre los elementos individuales como son compaiieros de
equipo de trabajo, los jefes o supervisores de cada area, y las caracteristicas y procesos
sistematicos de la organizacion refiriéndose a las tareas o actividades previamente fijadas,
donde los colaboradores deben desempeiiar en la ubicacién donde han sido asignados de

acuerdo a su especializacidn (Schneider, Ehrhart, & Macey, 2012).

Para ldalberto Chiavenato (2016), afirma que el Clima Organizacional es el ambiente interno
de una empresa, institucién u organizacién en general, asi como su atmosfera en la que abarca
todas las caracteristicas psicoldgicas de los empleados la cual la caracteriza en cada
organizacion. De igual manera este concepto involucra a diferentes factores que se presentan en
una situacion, los mismos que se encuentran ubicados en diferentes niveles adaptando en ellos
su jerarquia, las politicas, objetivos organizacionales y los recursos tecnoldgicos, factores
estructurales como el reglamento interno; ademads es importante relacionar dentro de este
concepto a las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social ya sean,

positivas o negativas como factores sociales (Chiavenato I. , 1992).

El clima organizacional, dicho de una manera simplificada es el estado de animo de la
empresa esto a través de las percepciones que los individuos que tiene acerca de su lugar de
trabajo y la opinién personal basado en términos de autonomia, estructura, recompensas
monetarias y no monetarias, consideracién en participacion de actividades de grupo e
integracion, cordialidad y apoyo enmarcandose dentro las relaciones laborales y personales
aquello que se establece producto de la interaccidn trabajo para producir, empresa para

generar riqueza consecutivamente empleo y desarrollo para la sociedad (Sandoval, 2004).
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Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional (con frecuencia se abrevia como CO), es una planificacion
englobando asi a la mision , visidn y objetivos por parte de los directivos que se enfocan en el
estudio de los individuos, grupos y estructura para determinar cuales son los efectos que estos
tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar dicho
conocimiento para mejorar la efectividad, eficiencia e innovacion de la gestiéon administrativa y

recursos en todas las areas o departamentos que la empresa posea (Robbins & Judge, 2009).

Se hace referencia al comportamiento organizacional como un conjunto de personas y grupos
gue realizan distintas actividades con un fin en particular que es destinado por la organizacion
para la cual laboran. En otras palabras, el CO, la personalidad de la organizacidn, retrata la
continua interaccién y la influencia reciproca entre las personas y las organizaciones

(Chiavenato, 2009).

Percepcion

La percepcidn es definida como las actividades por el cual los personas seleccionan,
organizan, almacenan y recuperan informacion para dar sentido al entorno en el que se
encuentran rodeados, es asi que dentro del clima organizacional los trabajadores perciben todo
lo que su entorno laboral ofrece, haciendo que los obtengan informacién y conocimientos los
cuales suelen seleccionar para hacer uso de ellos en funcidon de sus necesidades y
motivaciones, generandose una experiencia que puede positiva o negativa (Nadler, Hackman, &

Lawler, 1983).

La percepcidn es un proceso cognitivo del cerebro de las personas que implica: primero
informacién obtenida en el medio en el cual se encuentra expuesta, segundo la informacion

proporcionada por el entorno como las experiencias vividas y relaciones directas e indirectas
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con la institucidn u organizacién en la cual labora o presta sus servicios y tercero los individuos
haran un procesamiento de la informacién a modo de juicio entre lo que saben y lo que

experimentaron generando asi conocimiento (Capriotti, 1999).

Organizacién

Sistema o conjunto de actividades coordinadas conscientemente, conformado por un grupo
de individuos en la que su cooperacién y comunicaciéon mutua y efectiva es indispensable para la
existencia de la misma, con actividades enfocadas ala coordinacidn del trabajo de varios
colaboradores, a través del establecimiento de labores, roles o tareas previamente asignadas,
conformando asi una estructura en que se establecerdn sus relaciones dirigidas a la

consecucion de las metas y logros de los objetivos organizacionales (Sotillo, 2015).

Trabajador

Los trabajadores o recursos humanos son aquellos integrantes de las organizaciones que
desempenan determinadas actividades y funciones; dinamizando asi los recursos de la empresa.
Ademas, pasan la mayoria de su tiempo en la organizacidn, actualmente se los identifica a través
de credenciales, se los estandariza y se les dota de uniformes en algunos casos. Hoy en dia los
colaboradores son considerados socios de la organizacidn los cuales proveen de éxito y vida a la

empresa (Chiavenato, 2011).

Grupo de trabajo

Los grupos de trabajo dentro de la organizacién son aquellas agrupaciones de dos o mas
individuos que interacttan entre si de forma interdependiente y de manera unida para el logro
de los objetivos especificos. Como resultado de estas agrupaciones dentro del empresa se puede
tener grupos formales o informales donde el primer término estdn creados por la estructura

organizacional y poseen funciones previamente identificadas de trabajo las cuales son
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designadas, siendo su comportamiento definido por el conjunto de metas organizacionales y
direccionado a su respectivo cumplimiento. Al contrario de los grupos informales que son
uniones de personas no estructuradas desde una perspectiva formal ni las acuerdan las
organizaciones. Estos grupos se forman naturalmente en el ambiente de trabajo como una

manifestacidn la necesidad de relacion social (Robbins & Judge, 2009).

Estos grupos interacttian directamente, con una finalidad perseguida por todos los
trabajadores, para la consecucion de directrices fijadas en un inicio mediante el establecimiento
de normas para un éptimo funcionamiento, canones tales como el respeto, compresién,
inclusidn, tolerancia; acordadas por todos los miembros del equipo del cual se sienten parte. Son
considerados propios de los ambientes complejos de la organizacién ya que producen
comportamientos positivos o negativos que influyen directamente en el ambiente

organizacional (Solarte, 2009).

Lugar de trabajo

Los lugares o puestos de trabajo son los lugares donde los empleados llevan a cabo sus
actividades y estan delimitados de acuerdo a un perfil que alude a la actividad laboral que se va
a desarrollar, es decir, que tienen caracteristicas que orientan al tipo de especialidad que debe
poseer el trabajador para ocupar ese lugar. Ya que son parte de una compleja estructura, este
puede ser tipo coordinado con otros lugares de trabajo, es decir, asistente y jefatura o a su vez
estos pueden orientarse al giro del negocio de la empresa alineandose a los objetivos finales de

produccidn (Bilbao, 2000).

Involucramiento en el trabajo
El involucramiento en el trabajo se define como las interacciones que los trabajadores

desarrollan en su trabajo en las cuales invierten tiempo y energia en la jornada laboral, las cuales
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van desde consultas simples hasta un profundo involucramiento. Para la empresa es muy
beneficioso que el individuo se empape en todas las actividades que realiza la organizacion,
sintiéndose identificado con ésta, contemplado asi una de las necesidades de los trabajadores de

la colaboracién con otros (Davis & Newstrom, 2003).
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Capitulo 1l
Historia de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE

La Universidad de las Fuerzas Armadas en el entorno de la educacién en el Ecuador, es uno
de los Centros de Educaciéon Superior mas prestigiosos del pais en todas sus extensiones siendo
reconocida en el ambito educativo a nivel nacional e internacional formando asi, parte de la

historia ecuatoriana.

Haciendo una revision general de la trayectoria de la Universidad de las Fuerzas Armadas
ESPE, a partir de su nacimiento en 1922, en la cual se denominé como Escuela de Oficiales
Ingenieros hasta llegar a su transformacion como la Escuela de Artilleria e Ingenieros en el afio

de 1936, para después denominarse Escuela Técnica de Ingenieros en 1948 (Bravo, 2014).

Por lo que, al alcanzar un enorme reconocimiento con la creacion de la Escuela Politécnica
del Ejército ESPE, en el afio de 1977, asi como la creacidn de instituciones tecnoldgicas y de
educacién superior tanto de la Marina y como de la Fuerza Aérea hasta tener la aprobacién
completa de los estatutos definitivos de la UFA-ESPE, que integra a la ESPE, la Universidad Naval
Comandante Rafael Moran Valverde (UNINAV) y el Instituto Tecnoldgico Superior Aeronautico

(ITSA). (Bravo, 2014)

Con esto, al realizar un andlisis a la trayectoria de la universidad podemos observar el

prestigio por el que siempre ha sido reconocido en distintas etapas:
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Figura 13

Linea de Tiempo de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE
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Origen

Es asi que, desde los inicios del siglo XX, se notaba que el arduo trabajo hecho por las distintas
ramas de ingenieros militares el cual alcanzé niveles de éxito altamente considerables al
respecto del nivel de crecimiento del pais en ese momento, por lo que los servicios en referencia
a la milicia exigian claramente la apertura de un centro de formacion para los oficiales.

Por lo que, en el gobierno de Tamayo José Luis, en el afio de 1922, en el que se organizo el
Primer Curso Especial de Ingenieros en su escuela, con la Unica meta de especializar a los
oficiales en aquellas técnicas utilizadas en la milicia, teniendo en cuenta siempre su doctrina 'y
valores basados en la guerra y su construccién y destruccion (Bravo, 2014).

En esta nueva escuela se desarrollaron tres cursos de especialidades técnicas, que mantenia
una duracién de tres afios por cada uno de los cursos, en el que se dividian en tres semestres de
fase tedrica y el tiempo restante dedicado Unicamente al trabajo de campo en diferentes lugares
del Ecuador, formandose asi, después de la inauguracion de la Escuela de Oficiales de Ingenieria,

todos sus participantes realizaban demostraciones netamente practicas acerca del manejo,
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colocacién y explosién de minas y la construccién de trincheras, modelos de fortificacion y
demas trabajos de defensa, a su vez, extranjeros que venian principalmente de Italia analizaban
a manera de explicar el manejo de las maquinas perforadoras de las rocas que utilizaban para
sus proyectos, manejada en si por estos mismos extranjeros, siendo aplicada su estrategia por
alumnos del instituto creado, convirtiéndose asi en un acontecimiento de suma importancia
para todas las autoridades y los presentes del pueblo que empezaban a valorar las lecciones
impartidas por estos profesores. (Bravo, 2014)

En 1925 rindieron los examenes finales los alumnos del primer curso de Ingenieros Militares,
en lo que se presencid la compaiiia de visitantes influyentes como diplomaticos, autoridades,
personal militar, asi como todos los profesores de la escuela de oficiales, los cuales afirmaban
gue los examenes eran estrictamente dificiles con un alto nivel de severidad, debido a la
exigencia académica debia sobrepasar los estandares para colocarlo como una universidad de
prestigio nacional. (Ayora, 2017)

El 12 de marzo de 1925 se dio la ceremonia de graduacion de los primeros oficiales
egresados, en los salones del Circulo Militar los cuales eran la primera promocién de la Escuela
de Oficiales Ingenieros con altas calificaciones, no habia pasado mucho tiempo de la graduacién
de la primera promocién, cuando se iniciaba el primer periodo académico de la segunda.

Los cursos practicos y tedricos realizados daban sus frutos dos afios y medio el cual llegaban
a graduarse los once oficiales participantes, sellando asi un mensaje de gratitud a la delegacién
italiana, que retornaba a su tierra natal luego de haber concluido su contrato, por lo que se les

otorgd una medalla conocida como Abddn Calderén.
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Inicio 1936

El 20 de diciembre de 1936 se realizd la inauguracion de la Escuela en el sector de La Pradera,
mediante el cual con el acuerdo a lo decretado, el mismo que se conformé por veinte de sus
alumnos, dividiéndose en diferentes filas, como en oficiales de reserva y otros que fueron
asignados a las facultades de ciencias, en la que proximamente se completarian las cincuenta
plazas para los estudiantes a su vez recibieron 200 sucres como sueldo por haberse convertido
en oficiales de reserva. (Chacdn, 2008)

Continuando con los segundos afios de su fundacidn, se inauguraron los talleres de
galvanoplastia, radiotecnia, electrotecnia y mecdnica.

Transformacion 1948

Con el objetivo de ubicarse a la altura de las universidades fundadas en el pais, especialmente
en las carreras técnicas solicitadas por la milicia, en 1948 este Instituto cambié su nombre de
Escuela de Artilleria e Ingenieros a la Esc. Técnica de Ingenieros (E.T.I), lo que fue una
transformacién sumamente significativa en los planes de estudio para cada arma ya sea de
artilleria o ingenieria, y su aplicacién en sus respectivos campos operativos. (Bravo, 2014)

En 1951 por su excelente trayectoria en la construccidn civil y militar, la E.T.| fue tomada en
cuenta para participar en la Conferencia de Universidades en Quito, el cual continuaba
formando profesionales militares en ingenieria civil, gracias al aporte significativo de sus
docentes y al entusiasmo de sus oficiales alumnos.

A mediados de la década de los 50, la Escuela se daba a conocer a nivel nacional con su centro
de formacion de ingenieros civiles en un panorama universitario ecuatoriano, el cual fue
pronunciado en varios eventos universitarios celebrados en el pais, por toda esta trayectoria, la
ETI fue reconocida como instituto superior el 26 de octubre de 1961, este reconocimiento se

oficializé por medio de una del Ministerio de Educacion, que tuvo como autoridad maxima al
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reconocido chimboracense, Don Sergio Quirola, en el periodo incompleto correspondiente a la
cuarta presidencia de José Maria Velasco Ibarra. (UFA-ESPE, 2017)

A pesar de su reconocimiento, no todo era facil para la ETI, ya que eran aquellas épocas de
Guerra Fria, tanto como de la Revolucién Cubana; lo cierto es que se notaba claramente la
presencia de una campana civil que buscaba impedir a los egresados de nuestra Escuela el libre
ejercicio de su profesidn, lo que daba a entender que estos formaban parte de un grupo
privilegiado, 1964 fue el afio de nacimiento de una nueva carrera denominada Ingenieria
Geogrifica, la cual se hizo realidad el 26 de febrero de ese afo, siendo la primera en el pais en
lo relacionado a la formacion de profesionales en la rama de la ciencia geogréfica, al pasar ocho
afios.

Ingreso de alumnos civiles

En el mes de octubre de 1972, precisamente cuando iniciaba el Gobierno del general
Guillermo Antonio Rodriguez Lara, la ETI escribié un episodio muy singular en su biografia aparte
de los oficiales de la Armada Nacional, la Fuerza Aérea y la Policia Nacional, ingresaron
estudiantes civiles calificados, ya que entre cientos de jévenes de diferentes regiones del
ecuador, los cuales asistieron para rendir sus pruebas de ingreso, en los que se seleccionaron
treinta estudiantes para acogerse a la Escuela, como alumnos becados, vale recalcar que este
grupo de jévenes que recibieron todo el apoyo logistico y académico de parte de la ETl sabian de
gue ingresaban a una universidad militar y tenian que acogerse a las leyes y normas militares es
por eso que al iniciar sus clases usaban el uniforme color caqui y en tiempo de vacaciones
recibian entrenamiento militar; hasta obtener el grado de subtenientes de reserva al culminar la
instruccion militar. (Bravo, 2014)

Nacimiento de la ESPE

Segln R.E.U (2012), UFA-ESPE, aprecio y se desarrollé6 mediante el decreto del ejecutivo N.

2029 consignado el 08 de diciembre, el cual se encontraba ejecutoriado Unicamente bajo
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estatutos académicos, como la proyeccién de facultades con amplios sistemas y estructuras
organizacionales internas, en el que su demanda fue aumentando por el nimero de alumnos
civiles que poseia en su gran mayoria, en lo que la Junta de Gobierno en estos afos, dejaron por
sentado nuevos articulos en los que transfirié el cambio de nombre a Escuela Politécnica del
Ejercito.

A partir del crecimiento profundo de la UFA-ESPE, crecié también el E.T.l, ocupando parte de
la infraestructura del Comando de la Primera Zona Militar, creciendo asi con una gran cantidad
de alumnos en las areas civiles y militares, los mismos que se trasladaban a las clases para
obtener la suficiencia del idioma inglés.

Para 1999, el E.T.I se habia transformado en el nuevo instituto creado para obtener la suficiencia
en el idioma inglés, donde en la actualidad posee diferentes ramas de conocimientos de idiomas
como el chino-mandarin, francés, entre otros idiomas basicos en la educacién superior (Revista
Técnica N°12, 2008).

Uno de los grandes avances fue la admisién de la nueva modalidad de estudios a distancia la
cual empezd en 1988 la cual tuvo un enfoque autodidacta complementado con material de
apoyo proporcionado por la Universidad como Tecnologias, Administracion de Empresas e
incluso idioma Inglés y al transcurrir el tiempo cierto tiempo esta modalidad tuvo un gran
incremento y popularidad junto a todos sus centros de apoyo dispersos por todo el Ecuador, lo
cual sirvié para expandir las ofertas académicas en esta modalidad a distancia como gran
variedad de licenciaturas, ingenierias, administracidn, linguistica, etc. (Chacén, 2008)

También en inicios de esta modalidad fueron creadas carreras Unicamente conformadas por
personal militar en 1989, tiempo después fueron impartidas a los civiles en general.

Lo primero que se pudo observar fueron inicialmente fue la infraestructura de lo que

proximamente serian los laboratorios para la facultad de ingenieria., inaugurdndose asi a finales



89

de 1991, a cargo del Dr. Rodrigo Borja quien era presidente de la republica, al ser un momento
trascedente para el pais, con un aproximado de alumnado de 9 mil asistentes con modalidad
presencial y distancia, y con un aproximado de 300 personas entre autoridades de la
organizacion. (Revista Técnica N°12, 2008)

Sin duda la UFA-ESPE apunté directamente a no ser solo una fuente académica de nivel
superior, por lo que se programé un nuevo proyecto a realizarse en 1994 con la Unidad de
Posgrados, por lo que fue creciendo gradualmente con nuevos programas de estudio de nivel
nacional e internacional, uniendo asi un primer programa que desarrollé maestrias y MBA
realizandose en modalidad nocturna. (Bravo, 2014)

Después se plateo realizar un programa académico-militar para solventar las necesidades de
los estudiantes de este régimen, en el afio de 1994 llamada, Licenciatura en Ciencias Militares,
por lo que procede a brindar mayor énfasis en la investigacidn a nivel nacional, que al verse en la
necesidad de cubrir nuevas necesidades se crea la Licenciatura en Administracion y Ciencias
Militares, creando asi cada dia una nueva especialidad que no abarcaba Unicamente a personal
militar, sino que era posicionado por estudiantes civiles como la Ing. Seguridad a distancia, en las
que fortalecia los conocimientos orientados hacia la administracion en el dmbito publicoy
privado. (Bravo, 2014)

Marco Legal

Toda organizacion tanto publica o privada se rige por leyes y normativas para que pueda

funcionar correctamente, los cuales son impuestos por entidades de control, por lo que se

presenta una recopilacion de los principales estatutos en los que se fundamenta la UFA-ESPE.

A su vez se indica aquellas normativas que hacen referencia al clima organizacional éptimo

que debe existir, como el Reglamento Interno de Higiene y Seguridad de la UFA-ESPE.



Tabla 4

Normativa Legal del Ecuador

Jerarquia Aino Art.

Detalle

Constitucion 2008 Art.26
de la Republica

del Ecuador

La educacion es un derecho de las personas a
lo largo de su vida y un deber ineludible
inexcusable

Art.29

El Estado garantizara la libertad de
ensefianza, la libertad de catedra en la
educacién superior

El sistema de educacién superior debe
regirse por: organismo de planificacion,
regulacién y coordinacién entre sus actores y
la funcién ejecutiva; y un organismo de
acreditacién y aseguramiento de la calidad.

Art. 353

Art. 226

Lograr el permanente mejoramiento,
eficiencia, eficacia, calidad, productividad del
Estado y de sus instituciones.

Las personas con discapacidad tendrdn
accesibilidad a servicios de interpretacién y
apoyo técnico de calidad.

“Las instituciones del Estado, sus
organismos, dependencias, las servidoras o
servidores publicos y las personas que
actlen en virtud de una potestad estatal
ejercerdn solamente las competencias y
facultades que les sean atribuidas en Ia
Constitucién y la ley. Tendran el deber de
coordinar acciones para el cumplimiento de
sus fines y hacer efectivo el goce y ejercicio
de los derechos reconocidos en la
Constitucién.

Art. 326

Toda persona tendra derecho a desarrollar
sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar.

90
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Para el respectivo analisis se ha tomado en cuenta a aquellos articulos que contienen las

variables de estudio, para obtener un andlisis mas acertado en el cual indique cuales son las

normativas legales que se deben seguir para la obtencién de un clima organizacional apropiado,

como se observa en la tabla 5.

Tabla 5
Marco legal ESPE

Jerarquia Aio Articulo  Detalle

Cdédigo de 2005 Art.410  “Los empleadores estdn obligados a

Trabajo asegurar a sus trabajadores condiciones de trabajo que
no presenten peligro para su salud o su
vida. Los trabajadores estan obligados a acatar las
medidas de prevencidn, seguridad e higiene
determinadas en los reglamentos y facilitadas por el
empleador. Su omisién constituye justa
causa para la terminacién del contrato de trabajo.”

Ley Organica 2010 Art. 23 Sefiala que es un derecho

del Servicio irrenunciable de los servidores publicos el de;

Publico Desarrollar sus labores en un entorno
adecuado y propicio, que garantice su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Reglamentode 2017 Art. 3. Velar por el cuidado integral de su salud fisica y mental,

Seguridad y asi como por el

Salud de los de los demas docentes, servidores publicos y

Trabajadores y trabajadores, y todo el

Mejoramiento personal involucrado en los procesos de Ensefianza

del Medio Superior en General

Ambiente de de la Universidad.

Trabajo

LOES 2010 Art. 98 La planificacién y ejecucién de la autoevaluacion estara

a cargo de cada una de las instituciones de educacién
superior, en coordinacién con el Consejo de Evaluacion,
Acreditacion y Aseguramiento de la calidad de la
educacioén superior.




92

Jerarquia Aio Articulo  Detalle
Cédigo de Etica 2017 Art. 26 Los miembros trabajaran de forma diligente,
Universidad de demostrando vocacion de servicio, con calidad de
las Fuerzas competencia, su esfuerzo se inspirard en la busqueda
Armadas ESPE de la excelencia y en que la Universidad sea un
referente, de la gestion de educacion superior en el
Ecuador.
Reglamentode 2017 Art. 56 La Universidad a través del Area de Seguridad y Salud
Seguridad y Ocupacional de
Salud de los la Unidad de Talento Humano, debera comprobar la
Trabajadores y eficacia de las medidas
Mejoramiento adoptadas de conformidad con estos articulos
del Medio anteriores, incluyendo el
Ambiente de Programa de Vigilancia de la Salud, para lo cual se
Trabajo contara con el presupuesto
necesario aprobado
Cédigo de Etica 2017 Art. 27 Los miembros de la Universidad cuidaran del buen
Universidad de nombre, prestigio y reputacién de la Institucién,
las Fuerzas mostrando un excelente desempefio en el servicio,
Armadas ESPE buen comportamiento laboral, actitud leal con la
universidad, y respeto a las autoridades y comparieros.
Cédigo de 2005 Art. 128  Recopilar y evaluar los datos relacionados con las
Trabajo condiciones de vida del trabajador, salarios percibidos,

horas de labor, rendimientos, situacion econdmica del
medio y estado financiero de las empresas. Podra, por
lo tanto, requerir los datos que necesite a las entidades
publicas, instituciones de derecho privado con finalidad
social o publica, empresas o empleadores y
especialmente pedir |la exhibicion de la contabilidad
que llevan las empresas o empleadores y efectuar
estudios en relacién con la rama de trabajo o actividad
de cuya fijacién de sueldos, salarios minimos o
remuneraciones basicas minimas unificadas se trate.

Planificacidn Estratégica

Misidn

Segun el Plan estratégico de desarrollo institucional 2018-2021 (Universidad de las Fuerzas

Armadas ESPE, 2017), la mision esta definida de la siguiente forma:
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“Formar profesionales e investigadores de excelencia, creativos, humanistas con capacidad de
liderazgo, pensamiento critico y alta conciencia ciudadana; generar y aplicar el conocimiento
cientifico; y transferir tecnologia, en el ambito de sus dominios académicos, para contribuir con el

desarrollo nacional y atender las necesidades de la sociedad y de las Fuerzas Armadas”. (p. 8).

Vision

Segun el Plan estratégico de desarrollo institucional 2018-2021 (Universidad de las Fuerzas

Armadas ESPE, 2017), la vision esta definida de la siguiente forma:

La Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE es reconocida, como referente a nivel nacional y
regional por su contribucidon en el ambito de sus dominios académicos, al fortalecimiento de la

Seguridad y Defensa, bajo un marco de valores éticos, civicos y de servicio a la comunidad. (p. 8)

Valores

Segun el Plan estratégico de desarrollo institucional 2018-2021 (Universidad de las Fuerzas

Armadas ESPE, 2017), los valores institucionales son los siguientes:

e Honestidad.

e Respeto por la dignidad humana.
e Disciplina.

e |dentidad.

e Compromiso Institucional.

e Responsabilidad Social.

e Civismo.



Figura 14

Mapa Estratégico de la ESPE

La Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE es reconocida, como referente a nivel
nacional y regional por su contribucion en el ambito de sus dominios académicos, al
fortalecimiento de la Seguridad y Defensa, bajo un marco de valores éticos, civicos y de
servicio a la comunidad.
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y trabajadores.

Nota: Fuente (Unidad de Planificacidn y Desarrollo Institucional ESPE, 2018).
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Situacion Actual

La Universidad de las Fuerzas Armadas, en el inicio de su creacion fue llamada Escuela
Politécnica del Ejercito, ha unificado sus tres fuerzas con sus respectivos institutos, pero este
cambio de nombre no cambio su visidn, sus metas, ni los principios con los que nacid la ESPE,
por lo que demuestra un gran interés de presentarse como una instituciéon educativa con altos
estandares de calidad y de prestigio civil y militar, y los que nos hallamos vinculados en esta
institucion que nos promueve cada dia a seguir marcando historia con la destacada misién de

dar prestigio a la institucion.

La historia de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, sin duda ha demostrado un gran
valor institucional al presentar todos sus avances e ideales, por lo que podemos determinar
entonces, que a lo largo de este tiempo se ha caracterizado por un estrecho vinculo humanoy
social, puesto que al ser una organizacién con un orden jerarquico por su postura militar se ha
mantenido al orden del plan estratégico de la institucion, la cual caracteriza siempre un manejo
adecuado de todos sus recurso, empezando por los recursos humanos, econdmicos y sociales, a
su vez se identifica un crecimiento notorio tanto en la infraestructura de sus sedes, como en la
acogida estudiantes militares y civiles, para formar lideres en una sociedad que cada dia es mas

competitiva.

Es necesario recalcar el progreso dado por la Universidad demuestra que sea cual sea el
objetivo trazado por el mismo, cuenta con un personal especializado y capaz de asumir las
responsabilidades correspondientes a su puesto de trabajo, ya que los esfuerzos de grandes
personas que dejaron intereses personales lucharon por implantar una educacién de calidad,

lista para una sociedad que quiera generar el cambio y llevar a nuestro pais a la innovacion.
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Ahora, es necesario recalcar que, al ser una institucion de orden militar, en el cual las
autoridades poseen los rangos superiores con una maxima responsabilidad en la toma de
decisiones, ya sea por tradicién o por politicas implantadas en la organizacidn, es necesario
identificar cudles son aquellos factores influyentes en sus colaboradores para tener un resultado
acertado de su clima organizacional y su influencia en cada uno de los niveles de

comportamiento en la organizacién.
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Capitulo IV

Metodologia

La presente investigacion tiene un enfoque mixto ya que se utiliza la recoleccién de datos
para probar hipdtesis con medicion numérica y andlisis estadistico, utilizando como sistema de
medicion a la escala de Likert y también utiliza datos descriptivos que proporcionan informacién
sobre el objeto de estudio, a través de la técnica de grupos focales y analisis de contenidos, para
analizar los resultados obtenidos y elaborar los planes de mejora, a su vez cuenta con dos tipos
de alcances, los cuales son exploratorio y correlacional; alcance exploratorio por el hecho de que
es un estudio que no posee datos anteriores con respecto a las variables Clima y
Comportamiento Organizacional en la UFA-ESPE, por lo que se realizara este estudio por primera
vez, lo que a largo plazo puede dar apertura a futuras investigaciones del tema; y de alcance
correlacional al medir el grado de asociacion de las variables en la investigacion. En cuanto al
disefio corresponde a No Experimental de Corte transversal ya que no se realizard manipulacién

de las variables en ningin momento y se realizara en un periodo de tiempo especifico.

Por lo que al analizar la situacién en la que se encuentra la Universidad de las Fuerzas
Armadas ESPE con respecto a su clima organizacional y el comportamiento de los colaboradores
basado en la percepcién sobre la misma, se ha llegado a determinar como objeto de estudio a
sus clientes internos, los cuales son: directivos, docentes tiempo completo (TC), docentes tiempo
parcial (TP), personal administrativo, personal de cddigo de trabajo, en las distintas sedes de la

UFA-ESPE, Matriz Sangolqui, Latacunga, IASA y Santo Domingo.
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A continuacion, se detalla cada uno de los enfoques mencionados en el apartado anterior:

Tabla 6

Tipologia de investigacion

Descripcion

Criterio Tipo de
Investigacion

Por su Mixto
enfoque
Por su Exploratoria
alcance Correlacional
Por su No experimental
disefio

Datos cuantitativos y cualitativos recolectados, analizados y
transformados

Estudiar problemas desconocidos, es decir el Clima
organizacional y su influencia en el comportamiento
organizacional de la Universidad de las Fuerzas Armadas — ESPE

Corte transversal: Recoleccion de informaciéon en un tiempo
especifico

Fuente: (Morales, F, 2012), (Hernandez et al., 2014), (Martinez, M., 2006).

Enfoque de la Investigacion

La presente investigacidon tiene un enfoque mixto ya que el objetivo es realizar una

investigacion mas amplia del objeto de estudio que involucre la parte numérica y la cualitativa,

es decir, combinar ambas fortalezas y en la medida de lo posible eliminar posibles errores, a

continuacién, se detalla ambos enfoques para conocer a detalle a que arista corresponde cada

uno.

El enfoque cuantitativo se basa en la medicidon numérica y el andlisis estadistico, la técnica de

recoleccion de datos en el enfoque cuantitativo puede ser por medio de cuestionarios cerrados,

registros de datos estadisticos, pruebas estandarizadas, sistemas de mediciones fisiolégicas,

aparatos de precision, etc. Siendo secuencial y probatorio, el orden es riguroso ya que parte de

una idea en la que se derivan objetivos y preguntas de investigacidn, se construye un marco o
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una perspectiva tedrica, se establecen hipdtesis y determinan variables (Hernandez, Fernandez,

& Baptista, 2014)

El enfoque de cualitativo que segun Taylor y Bogdan (2000), genera datos descriptivos las
palabras de las personas, sean estas habladas o escritas, y la conducta que es facilmente
observable, proporciona informacion sobre el objeto de estudio a través de la técnica de grupos
focales y analisis de contenidos, con el objetivo de analizar los resultados y elaborar los planes

de mejora.

El enfoque detallado en el apartado anterior es el apropiado para la presente investigacion,
ya que se utilizard un cuestionario validado por expertos, el cual sera tabulado para realizar el
analisis estadistico, el mismo que nos proporcionara los resultados que permitiran probar o
rechazar las hipdtesis planteadas y adicional el focus group que nos permitira recopilar

informacién de forma cualitativa

Alcance de la investigacion
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), un proyecto o tema de investigacion nace a
partir de una idea posterior a varias revisiones del tema, en la que se va a identificar un
problema, por lo que posteriormente el investigador procede a definir el alcance del estudio, el

cual puede presentarse en cuatro tipos, como se detalla a continuacidn:

e Exploratorio: Son utilizados para examinar un tema poco estudiado o novedoso.
e Descriptivo: Como su palabra lo indica, describe tendencias de un grupo o poblacidn.
e Correlacional: Son usados para relacionar variables y su grado de asociacion.

e Explicativo: Tratan de explicar causas de los sucesos de los fendmenos de estudio.
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Por el hecho de que anteriormente no ha existido investigaciones previas, datos, o
antecedentes del presente estudio, con respecto a las variables Clima y Comportamiento
Organizacional dentro de la UFA-ESPE, se emplea una investigacidn con alcance exploratorio y
correlacional, ya que analiza las variables para medir el grado de relacién entre el clima
organizacional y el comportamiento organizacional con técnicas estadisticas que estiman dicha

correlacion.

Investigacion Exploratoria

Los estudios en una investigacién exploratoria nos ayudan a aumentar el grado de
familiaridad con aquellos sucesos desconocidos relativamente, para de esta manera obtener la
suficiente informacién acerca de posibilidad de concretar una investigacion de una manera mas
clara, precisa y completa en el contexto de la vida real, segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), “los estudios exploratorios se realizan cuando el objetivo es examinar un tema o
problema de investigacidn que no se han abordado anteriormente o del cual se poseen muchas

incognitas ya que se ha estudiado muy poco acerca del tema”.

Investigacion Correlacional

Es de tipo correlacional, ya que su “propdsito principal es saber cobmo se puede comportar un
concepto o variable conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas”
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 60), pues analiza las variables para medir el grado
de relacién entre el clima y el comportamiento organizacional. Segun Arias (2012), “inicialmente
se procede con la medicidn de las variables para continuar con las pruebas de hipdtesis
correlacional, para continuar con la aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la correlacion”,

lo que nos aporta indicios sobre las posibles causas del objeto de estudio.
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Una vez definido el alcance de la investigacidon se pueden plantear las hipdtesis y definir las

variables que se analizaran en el presente estudio.

Variables de la investigacion
Las variables que han dado paso a la investigacion se detallan en la Tabla N.7 en donde se

detallan tanto la variable independiente como dependiente:

Tabla 7

Definicion de Variables

Independiente Dependiente
Clima Comportamiento
organizacional Organizacional

Nota: Determinacion de variables.
Hipétesis de la investigacion
» El Clima Organizacional de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE se enmarca en
una Cultura Jerarquica o de Procesos Internos.
» El Comportamiento Organizacional de la comunidad universitaria se enmarca en el Plano
de los Sistemas de la Organizacién.
» El Clima Organizacional influye de manera fuerte, directa y significativa en el

Comportamiento Organizacional.

Matriz de Operacionalizacion de Variables

En la Tabla N.8, Matriz de Operacionalizacién de Variables podemos apreciar la relaciéon de las

variables de estudio frente a las hipdtesis planteadas en la investigacién.
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Objetivo NPT . . .
J . g Hipotesis Variables Dimensiones Instrumento
especifico
Realizar un El Clima de la Jerarquia Formalizacién Encuesta
diagnéstico del Universidad de (Procesos
climayel las Fuerzas internos) Tradicion
comportamiento Armadas ESPE se
organizacional en enmarca en una Centralizacién
la Universidad de cultura de
las Fuerzas procesos Complejidad
Armadas ESPE. internos
(jerarquico). Tensién
Control
El Plano del Poder
comportamiento Sistema de Gob bilidad
organizacional de la obernabiiida
la comunidad se  Organizacién pol|iticas y practica de los
enmarca en el recursos humanos
plano de los
sistemas de la Estructuray disefio de la
organizacion. organizacion
Disefio y tecnologia del
trabajo
Cultura de la organizacion
Determinarsiel ElClima Adhocracia  Innovacidn y flexibilidad
Clima Organizacional (Sistema En
Organizacional influye directay  abierto) nfoque externo
influye en el positivamente en Reflexividad
Comportamiento el
Organizacional Comportamiento Tecnologia
Zn :a Universidad dentr(? de. I,a Clan Bienestar de los empleados Encuesta
Ae adeueEr;a;sl,E organizacion (Relaciones rut ,
rmadas . humanas) utonomia

Integracién
Involucramiento

Apoyo del supervisor
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Objetivo

g Hipétesis Variables Dimensiones Instrumento
especifico

Enfasis en el entrenamiento

Etica
Jerarquia Formalizacion
(Procesos Tradicis
internos) radicion
Centralizacién
Complejidad
Tension
Control
Poder
Gobernabilidad
Mercado Claridad de metas
(Metas Esf
relacionales) stuerzo
Eficiencia
Calidad

Presidon para producir

Retroalimentacion del

desempefio

Plano Caracteristicas biograficas

Individual . .
Personalidad y emociones
Valores y actitudes
Percepcién
Motivacion
Capacidad
Aprendizaje Individual
Toma de decisiones
individuales

Plano de Comunicacion

grupo

Liderazgo y confianza

Estructura de los grupos
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Objetivo

g Hipétesis Variables Dimensiones Instrumento
especifico

Toma de decisiones en grupo
Estructura de grupos

Poder y politica

Conflicto

Equipos de trabajo

Planodela  Politicasy practica de los
organizacidon recursos humanos

Estructura y disefio de la
organizacion

Disefio y tecnologia del
trabajo

Cultura de la organizacion

Disefio de la investigacion

Es la estrategia con la que se va a desarrollar la investigacidn para obtener toda la
informacién necesaria para poder responder adecuadamente al planteamiento del problema.
Para el presente estudio se aplicara el disefio No Experimental de Corte Transversal, ya que son
estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables por lo que se observara
netamente aquellos fenédmenos en todo su ambiente natural para poder analizarlos
correctamente. Lo que permite identificar las dimensiones que afectan a las variables de estudio
sin alterar su estado original y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado
permitiendo medir la percepcién actual y proponer mejoras en funcién de los datos analizados.

(Hernandez et al., 2014)

El diseiio detallado en el inciso anterior es el adecuado para la investigacidn ya que en ningun

momento de la investigacion se pretende manipular el clima, ni el comportamiento
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organizacional. Mas bien se pretende medir ambas variables en su estado natural y se realizara

en el periodo académico S-1 Marzo - Julio 2019 de la UFA- ESPE.

Instrumentos de recoleccion de informacion

Arias (2012), hace referencia a los instrumentos de recoleccion de datos como “cualquier
recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o
almacenar informacion” (p.68). Y se resalta su importancia en la investigacion, pues para Sabino
(1992) , “el instrumento sintetiza en si toda la labor previa de investigacion ya que resume los
aportes brindados por el marco tedrico al obtener los principales indicadores y seleccionarlos

adecuadamente, obteniendo las variables y conceptos necesarios”.

Encuesta

La utilizacién de encuestas provee informacion que, segin Malhotra (2008), “se basa en el
interrogatorio de los individuos, a quienes se les plantea una variedad de preguntas con
respecto a factores importantes como su comportamiento, actitudes, conocimiento,
motivaciones, asi como caracteristicas demograficas y de su estilo de vida”, que se aplicara
directamente a la muestra obtenida, para obtener la informacidn cualitativa y cuantitativa y

analizar detenidamente el problema de investigacion.

La encuesta, como estrategia, proporciona informacién acerca de una muestra de individuos
en relacién con la opinidn de un tema especifico en un tiempo determinado. (Arias, 2012),
Siendo éste, el instrumento a través del cual se mide la percepcion del climay el
comportamiento organizacional, modelos que evaluan las variables empleando preguntas

cerradas bajo escala de Likert.
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La escala de Likert es un instrumento de medicién utilizada en la investigacion social para
medir actitudes, seglin Brunet (2004), “consiste en un conjunto de items considerados como
afirmaciones ante los cuales se solicitan una reaccion favorable o desfavorable, es decir de

forma positiva o negativa de todos los individuos.

Para la evaluacién del clima y comportamiento organizacional de la Universidad de las
Fuerzas Armadas — ESPE, se aplica un cuestionario adaptado del Modelo de Valores por
Competencia de Cameron Quinn y el Modelo de Comportamiento Organizacional de Robbins y
Judge. El cuestionario contiene 70 afirmaciones que se relacionan a las dimensiones de los

modelos de acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 9

Dimensiones e Indicadores de la Encuesta

item Indicador Dimensiones Indicador CO Dimensiones
MvC MVC co
1. Los directivos o jefes de la Relaciones Apoyo al Plano de Liderazgoy
Universidad realmente Humanas supervisor Grupo Confianza

entienden bien los problemas
de sus colaboradores

2. Las acciones que lleva a Proceso Complejidad Plano del Cultura de la
cabo la Universidad afectan a Interno Sistemadela  organizacidn
sus competidores Organizacién

(Instituciones de Educacion

Superior)

3. Frecuentemente me Proceso Tension y estrés Plano del Aprendizaje
molesto ante los mas Interno Individuo individual

pequenos problemas con mis
companieros y/o equipo de
colaboradores

4. En la Universidad se trata Relaciones Bienestar de los Plano del Politicas y
de cuidar y mantener a los Humanas empleados Sistema de la practicas de
empleados Organizacién recursos

humanos
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item Indicador Dimensiones Indicador CO Dimensiones
MvC MvC co

5. En el trabajo yo decido el Relaciones Autonomia Plano del Toma
orden en que realizo mis Humanas Individuo decisiones en
actividades individuales
6. En la Universidad, se toman Relaciones Involucramiento Plano de Equipo de
en cuenta las opiniones de los Humanas Grupo trabajo
trabajadores y empleados
7. Las personas que trabajan Proceso Poder Plano de Podery
conmigo influyen en mi Interno Grupo politica
8. El personal que labora en la Relaciones Integracién Plano de Comunicacion
Universidad en los diferentes Humanas Grupo
Departamentos y Unidades,
comparten la informacion y se
ayudan
9. En torno a la Universidad, Relaciones Etica Plano del Valores y
pienso que la codicia es mala Humanas Individuo actitudes
10. Las personas que Metas Claridad de Plano de Estructura de
trabajamos en la Universidad, Racionales metas Grupo Grupo
entendemos muy bien lo que
la organizacién quiere hacer
11. Utilizar una computadora Sistemas Tecnologia Plano del Disefioy
mejora la calidad del trabajo Abiertos Sistema dela tecnologia del
que hago Organizacién trabajo
12. Mi jefe inmediato Sistemas Innovacion y Plano del Culturadela
(director/autoridades) Abiertos flexibilidad Sistemadela  organizacidn
reconocen la necesidad de Organizacion
hacer las cosas de manera
diferente
13. La Universidad, Relaciones Enfasis en Plano del Politicas y
proporciona capacitacion para Humanas entrenamiento  Sistemade la practicas de
desarrollar de mejor manera Organizacién recursos
el trabajo diario o asignado humanos
14. Considero que en la Metas Esfuerzo Plano de Equipo de
Universidad todos tratamos de Racionales Grupo trabajo
hacer bien nuestro trabajo
15. En el departamento o Relaciones Apoyo al Plano de Liderazgo y
unidad que laboro, los jefes Humanas supervisor Grupo Confianza

inmediatos muestran




109

item Indicador Dimensiones Indicador CO  Dimensiones
MvC MvC co
confianza hacia equipo de
trabajo.
16. Mi jefe inmediato Metas Retroalimentaci Plano de Liderazgoy
normalmente me comunica Racionales 6n del Grupo Confianza
cuando mi trabajo no esta desempenfio
bien realizado
17. Mi jefe se preocupa por el Relaciones Bienestar de los Plano de Liderazgoy
bienestar de los que Humanas empleados Grupo Confianza
trabajamos en el
departamento o unidad
18. Quienes me rodean en el Relaciones Integracién Plano de Equipo de
trabajo estan pendientes de Humanas Grupo trabajo
mis necesidades como
colaborador
19. Yo trabajo a mi propio Proceso Control Plano del Toma
ritmo Interno Individuo decisiones en
individuales

20. Soy paciente con mis Proceso Tension y estrés Plano del Personalidad y
compafieros durante la Interno Individuo emociones
jornada de trabajo
21. En la Universidad la Relaciones Integracién Plano del Estructuray
colaboracién entre los Humanas Sistema de la disefio de la
departamentos o unidades es Organizacién  organizacion
muy efectiva
22.Conoce usted todas las Proceso Complejidad Plano de Comunicacion
actividades a la que se dedica Interno Grupo
la Universidad
23. Mi jefe me reconoce Relaciones Bienestar de los Plano de Liderazgo y
cuando hago un buen trabajo Humanas empleados Grupo Confianza
24. No puedo hacer nada por Proceso Centralizacion Plano de Podery
decisién propia, todo debe ser Interno Grupo politica
aprobado por mi jefe
inmediato.
25. Considero que mi jefe Relaciones Bienestar de los Plano de Liderazgoy
inmediato orienta al equipo Humanas empleados Grupo Confianza

de trabajo a su cargo
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item Indicador Dimensiones Indicador CO  Dimensiones
MvC MvC co
26. Las reglas de seguridad y Relaciones Etica Plano del Estructuray
salud ocupacional son Humanas Sistema de la disefio de la
consideradas y aplicadas por Organizacién  organizacion
todos en la Universidad.
27. Enla Universidad, el Sistemas Reflexividad Plano de Equipo de
trabajo en equipo influye Abiertos Grupo trabajo
positivamente para ser
mejores
28. Existe respeto y buen trato Relaciones Integracién Plano del Politicas y
del personal de los Humanas Sistema de la practicas de
departamentos y unidades Organizacién recursos
humanos

29. Cuando se realizan Relaciones Involucramiento Plano de Conflicto
cambios en la Universidad. Humanas Grupo
éEstos se ejecutan sin
consultar y no existen
consensos con las personas
afectadas?
30. Los directivos de la Metas Claridad de Plano de Comunicacién
Universidad, comunican Racionales metas Grupo
claramente a todos hacia
dénde se quiere llegar en el
futuro.
31. En la Universidad, se Sistemas Reflexividad Plano del Politicas y
hacen reuniones periddicas Abiertos Sistema de la practicas de
para autoevaluar el Organizacién recursos
desempeiio grupal humanos
32. Mi jefe inmediato es un Relaciones Apoyo al Plano de Liderazgo y
ejemplo a seguir Humanas supervisor Grupo Confianza
33. En la Universidad siempre Proceso Centralizacion Plano del Toma
se evita que cualquier persona Interno Individuo decisiones en
quiera tomar sus propias individuales
decisiones en este trabajo
34. La Universidad es flexible Sistemas Innovaciény Plano del Culturadela
porque puede cambiar Abiertos flexibilidad Sistemadela  organizacidon

rapidamente los
procedimientos para
mejorarlos.

Organizacién
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item Indicador Dimensiones Indicador CO Dimensiones
MvC MvC co
35. En la Universidad, las Relaciones Involucramiento Plano del Culturade la
personas NO pueden opinar Humanas Sistemadela  organizacion
sobre las decisiones que Organizacién
afectan su trabajo.
36. Cada departamento o Proceso Complejidad Plano del Estructuray
unidad de la Universidad, esta Interno Sistema de la disefio de la
encargado y es especialista en Organizacién  organizacion
mas de una actividad.
37. Enla Universidad, Sistemas Innovaciény Plano del Culturadela
continuamente adoptamos Abiertos flexibilidad Sistemadela  organizacion
nuevos y mejores métodos Organizacién
para hacer el trabajo.
38. La Universidad, se Sistemas Innovaciény Plano del Culturade la
preocupa por sus empleados. Abiertos flexibilidad Sistemadela  organizacién
Organizacién

39. Me enojo facilmente por Proceso Tension y estrés Plano del Personalidad y
mi actividad laboral. Interno Individuo emociones
40. Tengo libertad de Proceso Control Plano del Toma
planificar las actividades que Interno Individuo decisiones en
realizo individuales
41. Mi jefe inmediato ejerce el Proceso Poder Plano de Podery
poder que le otorga su Interno Grupo politica
posicion jerarquica sobre las
actividades que desempefio.
42. Usted siente que las Relaciones Involucramiento Plano del Percepcion
decisiones son Humanas Individuo
frecuentemente tomadas por
encima de lo que usted piensa
43. En la Universidad Relaciones Involucramiento Plano de Comunicacion
continuamente hay problemas Humanas Grupo
de comunicacion.
44. La Universidad presta poca Relaciones Bienestar de los Plano del Percepcion
atencidn a los intereses de los Humanas empleados Individuo
colaboradores.
45. En la Universidad los jefes Relaciones Apoyo al Plano de Conflicto
inmediatos son comprensivos Humanas supervisor Grupo

con su gente.
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item Indicador Dimensiones Indicador CO  Dimensiones
MvC MvC co
46. En la Universidad, las Sistemas Innovacion y Plano del Culturade la
nuevas ideas se aceptan Abiertos flexibilidad Sistemadela  organizacion
rapidamente. Organizacién
47. La direccion siempre esta Relaciones Involucramiento Plano de Comunicacion
dispuesta a escuchar. Humanas Grupo
48. Las autoridades de la Proceso Gobernabilidad Plano del Estructuray
Universidad, NO se hacen Interno Sistema de la disefio de la
responsables del Organizacién  organizacion
funcionamiento de la misma.
49. Los directivos nos ayudan Relaciones Bienestar de los Plano de Liderazgoy
siempre que se necesita. Humanas empleados Grupo Confianza
50. La utilizacién de las Sistemas Tecnologia Plano del Disefioy
herramientas de cémputo son Abiertos Sistema dela tecnologia del
acordes con todos los Organizacién trabajo
aspectos de mi trabajo.
51. En la Universidad, se mide Relaciones Bienestar de los Plano del Politicas y
frecuentemente la calidad del Humanas empleados Sistema de la practicas de
trabajo de los empleados. Organizacién recursos
humanos

52. Los colaboradores de la Proceso Centralizacion Plano del Culturade la
Universidad, somos constante Interno Sistemadela  organizacidn
vigilados con la intencidén de Organizacién
evitar cualquier violacién a las
reglas.
53. Mi jefe logra que mis Relaciones Apoyo al Plano de Liderazgoy
companieros y yo trabajemos Humanas supervisor Grupo Confianza
como un verdadero equipo.
54. Los empleados de la Metas Esfuerzo Plano del Motivacion
Universidad, muestran Racionales Individuo
entusiasmo en su trabajo.
55. La Universidad, es rapida Sistemas Innovaciény Plano del Culturade la
al responder cuando se Abiertos flexibilidad Sistemadela  organizacion
requiere hacer cambios. Organizacién
56. Las autoridades de la Relaciones Autonomia Plano de Liderazgoy
Universidad, imponen su Humanas Grupo Confianza

criterio para hacer el trabajo.
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item Indicador Dimensiones Indicador CO  Dimensiones
MvC MvC co

57. Yo controlo la calidad del Relaciones Autonomia Plano del Capacidad
trabajo que produzco. Humanas Individuo
58. Los empleados NO tienen Metas Claridad de Plano de Comunicacioén
claros los objetivos que Racionales metas Grupo
persigue la Universidad.
59. En la Universidad, siempre Sistemas Innovacion y Plano del Cultura de la
se estan desarrollando nuevas Abiertos flexibilidad Sistemadela  organizacidn
ideas. Organizacién
60. La calidad se considera Metas Calidad Plano del Cultura de la
muy seriamente en todas las Racionales Sistemadela  organizacidn
actividades que se realizan en Organizacién
la Universidad.
61. Yo creo que si mis jefes Proceso Poder Plano de Podery
inmediatos quisieran Interno Grupo politica
apoyarme o perjudicarme en
mis labores podrian hacerlo
62. En la Universidad, existen Proceso Gobernabilidad Plano de Comunicaciéon
objetivos/decisiones ocultas o Interno Grupo
poco conocidas
63. La Universidad, es justa Relaciones Bienestar de los Plano del Percepcidén
con sus empleados. Humanas empleados Individuo
64. Hay gente que trabaja en Proceso Complejidad Plano del Percepcion
la Universidad y que no Interno Individuo
conozco.
65. Como colaboradores Metas Claridad de Plano del Aprendizaje
sabemos la visidn de la Racionales metas Individuo individual
Universidad.
66. Me siento bajo un Proceso Tension y estrés Plano de Conflicto
desagradable nivel de presién Interno Grupo
por conseguir los objetivos del
area que me solicitan en la
Universidad.
67. Considero que lo que Proceso Gobernabilidad Plano del Motivacidn
recibo como remuneracion Interno Individuo

por mi trabajo es justo en
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item Indicador Dimensiones Indicador CO Dimensiones
MVC MVC co

relaciéon con mi contribucién a
la Universidad.
68. Pienso que, en la Relaciones Etica Plano del Valores y
Universidad, uno debe cuidar Humanas Individuo actitudes
el interés personal
69. En la Universidad no Proceso Tradicion Plano del Caracteristicas
existen discriminaciones o Interno Individuo biograficas
tratos diferentes a los
empleados por motivos de
edad, raza, género, religién o
preferencias sexuales
70.Mantengo la calma en Proceso Tension y estrés Plano del Personalidad y
situaciones de conflicto o de Interno Individuo emociones
presion

Las opciones de respuesta de la encuesta en funcion de la escala de Likert corresponden a las

siguientes alternativas:

5 =Siempre

4 = Casi siempre

3 = Ocasionalmente

2 =Aveces

1 =Nunca

La puntuacién asignada a cada una de las opciones de respuesta se obtiene de la sumatoria

de los valores obtenidos en cada dimensién. El puntaje mas bajo resulta de la multiplicacién del

numero de afirmaciones por 1, y el mas alto de la multiplicacién del numero de afirmaciones por

5.
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Validacién de expertos

Utkin (2005), plantea que el juicio de expertos en muchas areas es una parte importante de la
informacién cuando las observaciones experimentales estan limitadas, ya que el juicio de
expertos se define como una opinién conformada de personas con trayectoria en el tema, que
son reconocidas por otros como expertos cualificados en éste y que pueden dar informacién,
evidencia, juicios y valoraciones, las cuales formaran parte del juicio de expertos en la parte
critica en todo el proceso de investigacién ya que cuentan con un amplio conocimiento sobre el

tema investigado y asi certificar la validez del cuestionario. (Martinez, 2008)

Posterior a la elaboracidn de la encuesta preliminar, los expertos procedieron a validar la
misma, para ello el equipo evaluador lo conforman Docentes, Directivos, Unidad de Planificacion
y Desarrollo Institucional, Especialistas pertenecientes al area de Trabajo Social, Riesgo y Salud
Ocupacional, también contando con representantes de la Unidad de Talento Humano. A
continuacidn, se presenta una tabla detallada de los evaluadores que procedieron a la revision

de la encuesta para este estudio, quienes procedieron a la aprobacién del mismo.

Tabla 10

Evaluadores para la validacion de la encuesta

N. Nombre del evaluador Area Sede Observacion
1 Tnt. Crnl. Carlos Manuel Director De La Unidad De ESPE Encuesta
Estrella Paredes Planificacién Y Desarrollo MATRIZ Aprobada
Institucional
2 Victor Emilio Villavicencio  Vicerrectorado Académico ESPE Encuesta

Alvarez, PhD. General MATRIZ Aprobada
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3  Master Juanita Del Directora De Administracién De ESPE Encuesta
Carmen Garcia Aguilar Empresas MATRIZ Aprobada

4 Msc. Andrés Alejandro Area Docentes Ciencias Exactas ESPE Encuesta
Galvis Correa MATRIZ Aprobada

5 Mgs. Mayra Geovanna U. Planificacion Y Desarrollo ESPE Encuesta
Chavez Cruz Institucional MATRIZ Aprobada

6 Msc. Giomara Del Carmen Area Docentes Ciencias ESPE Encuesta
Troya Santillan Econdmicas, Administrativas y MATRIZ Aprobada

Comercio

7 Master Arcenio Talento Humano ESPE Encuesta
Floresmilo Cordova MATRIZ Aprobada
Samaniego

8 Ing. Alexandra Elizabeth Talento Humano ESPE Encuesta
Cabascango Hidalgo MATRIZ Aprobada

Grupos de Enfoque

La técnica de grupo focal segiin Malhotra (2008), consiste en una entrevista, de forma no
estructurada y natural, que un moderador con conocimiento del tema de investigacion realiza a
un grupo de encuestados. El valor de la técnica radica en los resultados inesperados que
frecuentemente se obtienen de una conversacién grupal. Se aplica con la finalidad de obtener
informacién cualitativa que proporcione la mayor cantidad posible de informacién del objeto de

estudio a través del filtro de la informacién suministrada por los entrevistados.
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En el estudio se realizd la presentacion previa de los resultados en la Unidad de Planificacidon
y Desarrollo Institucional de la UFA — ESPE, con la intervencién de los expertos en el tema de
investigacion con la finalidad de recopilar informacion que aporte a la propuesta de plan de

mejora.

Poblacion de estudio
Segun Arias (2012), “es un conjunto finito o infinito de elementos que poseen caracteristicas,
las cuales seran extensivas para las conclusiones de la investigacion, ya misma que se encontrara

delimitada por la definicion del problema y por los objetivos de la investigacién en general”.

Basados en lo anterior identificamos que la poblacion de estudio consta de: Personal
Docente, Servidores publicos, Trabajadores del Cédigo de Trabajo, Personal Directivo Militar,
gue conforman un total de 1.981 personas distribuidas entre las sedes: ESPE-Matriz, ESPE
Latacunga, IASA | y ESPE Sto. Domingo. Como se evidencia, la poblacién es finita ya que “se
conoce la cantidad de unidades que la integran. Ademas, existe un registro documental de

dichas unidades” (Arias, 2012).

Muestra

Al tener una poblacion pequefia para el estudio, se ha optado por el muestreo no
probabilistico intencional, que segiin Otzen y Manterola (2016), “se utiliza en las que se
presentan ambientes en las que la poblacién presentan caracteristicas variables, por lo que se
presenta una muestra en ese caso mas pequefia.” por lo que en esta investigacion se ha
procedido a seleccionar un total de 1.099 unidades de analisis para lograr cumplir con los

objetivos de la investigacion.

El muestreo intencional se caracteriza por que “los elementos son escogidos en base a

criterios o juicios preestablecidos por el investigador” (Arias, 2012) lo que permite seleccionar
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los elementos de la poblacidon mas representativos para identificar de mejor forma las
caracteristicas de la poblacién. Para el presente estudio la muestra intencional de acuerdo al
tamafio de la poblacién de la Universidad de las Fuerzas Armadas — ESPE identificada es la que se
muestra en la Tabla 11 de acuerdo a las sedes y el régimen laboral en el cual se encuentra cada
individuo. Este muestreo ha sido definido en base a criterio de los investigadores, objetivos de la

investigacion, y representatividad de la muestra:

Tabla 11

Muestra por sedes y régimen laboral

SEDE Régimen Laboral MUESTRA
Directivo Docente TC Administrativo Docente TP Coddigo de
trabajo

Matriz 29 233 233 174 51 720
Sangolqui

IASA | 1 15 11 1 20 48
Santo Domingo 3 37 18 3 19 80
Latacunga 8 127 41 45 30 251
Total, general 41 412 303 223 120 1099

Tratamiento y procesamiento de la Informacion

El proceso aplicado para la recoleccion de datos se divide en dos fases: la primera
corresponde a la planificacion, en la que se realizé el planteamiento de objetivos, presentacion
de instrumento final y capacitacién para aplicacidn del mismo. La segunda, es la ejecucién, en la
que se llevé a cabo la visita a las diferentes sedes en coordinacién y acompafiamiento de
representantes del Departamento de Talento Humano y de la Unidad de Planificacién y
Desarrollo Institucional (UPDI) de la UFA-ESPE. En la figura 9 se presenta el diagrama de flujo

para la recoleccidon de informacion.
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Figura 16

Diagrama de Recoleccion de informacion
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Tratamiento de los datos

Las herramientas informaticas utilizadas para procesar los datos cuantitativos son:

. Microsoft Office Excel

. SPSS version 24

Estos programas permiten trabajar los datos recolectados y generar informes descriptivos e
inferenciales del estudio. Como técnicas estadisticas se utiliza el coeficiente de correlacién de

Pearson, que es un indice de regresion lineal que mide el grado de covariacion entre distintas
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variables relacionadas linealmente. También se aplica el analisis factorial que es un modelo de

regresién multiple que relaciona variables latentes con variables observadas.

Analisis Factorial

A continuacion, se describe el proceso del estudio de los datos recolectados a través del
cuestionario y la estructuracién de sus variables a través del método de andlisis multivariante
denominado Analisis factorial exploratorio. Segiin Cuadras (1991), el analisis factorial es un
método que pretende expresar p variables observables como una combinacidn lineal de m

variables hipotéticas denominadas factores. (pp. 97).

Para aplicar esta esta metodologia primero se identifican los factores que explican la
correlacion entre los resultados de las variables. Y luego se reduce el nimero de variables
originales a un conjunto menor de factores que explican los resultados del estudio. Debido a que
el analisis factorial es una reduccion de factores procedemos con la validacidn de esta matriz, a

través de la prueba KMO y de Esfericidad de Bartlett.

Pruebas KMO

El indice KMO contribuye a la adecuacién de los datos arrojados por el programa estadistico
SPSS, el mismo coteja si las correlaciones parciales entre las variables de estudio son
suficientemente pequenias, adicional permite realizar una comparacion entre los coeficientes de
correlacidn parcial y los coeficientes observados. El indice KMO se mide entre 0y 1, los valores
que se acercan a cero indican que no es idéneo realizar un andlisis factorial, si el indice arroja
valores mayores a 0,5 se puede dar paso al andlisis en mencion. (Detrinidad, 2016). En la Tabla

12 se puede apreciar la escala de equivalencias del KMO



Tabla 12

Rangos de Aceptacion KMO
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Escala de Equivalencias KMO

KMO
KMO
KMO
KMO
KMO

>0,9
20,8
>0,7
>0,6
<0,5

muy bueno  Bien

notable Bien
mediano Aceptable
bajo Aceptable
muy bajo Inaceptable

Segln Montoya (2007) el indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) mide la adecuacién de la

muestra e indica qué tan apropiado es aplicar el Analisis Factorial. Los valores entre 0.5y 1

indican que es apropiado aplicarlo. Donde ij(p) r es el coeficiente de correlacidn parcial entre (X,

X) i j eliminando la influencia del resto de las variables.

Prueba de Esfericidad de Barlett

El Test de Esfericidad de Bartlett es utilizado con el objetivo de probar la Hipdtesis Nula la

misma que afirma que las variables no estan significativamente relacionadas. Es decir,

comprueba que la matriz de correlaciones sea una matriz de identidad. Con este proceso se

logra identificar si el nivel critico supera el valor 0,05, en el presente estudio se rechaza la

Hipdtesis Nula y se continta con el Andlisis (Suarez, 2007).

e HO: La matriz de correlaciones del estudio es la matriz de identidad

e H1: La matriz de correlaciones del estudio no es la matriz de identidad

Siendo asi, el test de Esfericidad de Bartlett es uno de los determinantes de la matriz de

correlaciones, ya que nos proporciona una idea de cdmo estan correlacionadas y generalizadas

entre todas las variables que intervienen en el estudio.
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Varianza explicada

El porcentaje de la varianza total explicada es uno de los varios criterios que se pueden
utilizar para finalmente decidir la cantidad de factores que seran retenidos para el andlisis. Dicho
porcentaje no se ha determinado de manera concreta, aunque en las investigaciones de tipo
social se aconseja que continde la extraccion de factores hasta lograr un porcentaje éptimo de la
varianza total explicada. Como lineamiento para la extraccion de los factores generalmente se ha
definido un indice de 40% (Mavrou, 2015), dicho de otra manera, arroja en orden de relevancia
el o los componentes que tienen mayor cantidad de varianza explicada de las respuestas de los

encuestados.

Matriz de componentes rotados

Permite obtener las matrices con los resultados de rotacidn. Al seleccionar una rotacion
ortogonal, esta opcidn proporciona la matriz de estructura factorial rotada y la matriz de
transformacion que es utilizada para rotar los factores a partir de la solucién inicial. Ademas, en
la tabla de porcentajes de varianza explicada se muestran adicionales que contienen la varianza

total explicada por los factores rotados.

Al elegir una rotacién oblicua, nos permite obtener la matriz de configuracidn rotada, que
comprende las saturaciones de las variables en los factores, y la matriz de estructura, que
contiene las correlaciones entre las variables observadas y los factores). Adicional a lo
mencionado anteriormente, arroja la matriz de correlaciones entre los factores de estudio y
elimina la matriz de transformacién para la rotacién. En la tabla de porcentajes de varianza

explicada Unicamente incluyen los autovalores de los factores rotados (Fernandez, 2011)



123

Correlacion de Pearson

El coeficiente de correlacion de Pearson es un método estadistico paramétrico segun lo
menciona Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), su funcion radica en medir el grado de
relacion entre dos o mas variables cuantitativas y con una distribucidon normal, comprendidas en
el rango de menos uno a uno, acorde a la Tabla 13, observandose correlaciones positivas,

negativas y ausencia de correlacién entre variables.

Tabla 13

Correlacion de Pearson

Correlacién Notacidn
-0.90 Correlacién negativa muy fuerte.
-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.50 Correlacion negativa media.

-0.25 Correlacion negativa débil.

-0.10 Correlacién negativa muy débil.

0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil.

+0.25 Correlacidn positiva débil.

+0.50 Correlacidn positiva media.

+0.75 Correlacion positiva considerable.

+0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+1.00 Correlacidn positiva perfecta

Interpretacion y Presentacion de la Informacion

Para la interpretacién de los datos se utiliza: tablas, cuadros estadisticos y de correlacidn,
gue faciliten su explicacion, con el comentario pertinente en cada caso. La tabulacion de datos
es la presentacion de la informacidn recopilada a través de las encuestas o instrumentos, seguin
lo menciona Estrella (2014), es una representacién de los datos estadisticos a modo de cuadros

o tablas, teniendo asi una visualizacién estructurada y ordenada de la informacion.
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Esta fase se desarrollé mediante la gestidn del equipo de investigacién del proyecto en
conjunto con el especialista de la Universidad de Las Fuerzas Armadas-ESPE, el Ing. Patricio
Miniguano, quién se encargé del procesamiento y lectura de datos, realizando una separacion
de los objetos de estudio adquiridos por sedes encuestadas, a través del uso del lector dptico

juntamente con su software.

Para asegurar un procesamiento efectivo de datos en la tabulacidon se sigue un plan, segun lo
menciona Angulo (2013), este inicia con la revision de la literatura donde se detallan las
variables identificadas con su ponderacién. Luego se clasifica, ordena y folia cada encuesta; por
ultimo, se calibra el lector dptico con el especialista y se lee los datos obteniendo como un
archivo en Excel (base de datos); para su subsecuente analisis en los programas estadisticos
utilizados en el presente estudio, finalmente con los resultados obtenidos se podra llegar a las

conclusiones.

Para una visualizacion estructuradora del proceso de tabulacién se ha realizado un diagrama
de procesos el cual se representa en la Figura 17, detallando las actividades ejecutadas en dicha

fase por el equipo de investigacion.



Figura 17

Diagrama de Tabulacién de Datos
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DIAGRAMA DE PROCESOS DE TABULACION DE DATOS ]
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Capitulo V

Resultados de la Investigacion

Introduccidn

El presente analisis de resultados ha sido realizado en base a la fundamentacion
metodoldgica del capitulo anterior. Muestra las opiniones y comportamientos de la poblacion,
representada por una muestra intencional de 1.099 trabajadores de entre todas las Sedes de la
UFA-ESPE. Consecuentemente, los resultados de este analisis se expresan a través de tablas y

graficos estadisticos.

Informe de resultados Clima Organizacional

En este estudio se ha realizado el Andlisis Factorial Exploratorio para identificar la forma en la
gue se acomodan y agrupan los items del cuestionario aplicado. Pues estos items se resumen en
factores que explican significativamente las caracteristicas del objeto de estudio permitiendo asi
determinar el tipo de Clima basado en el modelo de Valores en Competencia de Cameron y

Quinn existente en la Universidad.

La aplicacion del Andlisis Factorial cumple con los supuestos del grado de asociacién entre
variables, pues se valida con un indice de KMO igual a 0.897 y la Prueba de Esfericidad con Sig.:
0.0001. Por lo tanto, a través de la extraccion de factores en Componentes Principales con
Rotacién Varimax, se han logrado definir 4 factores principales que abarcan el 57.45% de la
varianza total explicada luego de la rotacién, entregando los siguientes resultados sobre el Clima

de la Universidad:



Tabla 14

Matriz de componente rotado Clima Organizacional

1 2 3 4
SA: Innovacion y Flexibilidad 0,881 -0,010 -0,041 0,047
RH: Bienestar de los empleados 0,857 0,048 -0,033 0,193
RH: Integracién 0,817 -0,029 -0,038 0,131
RH: Apoyo al supervisor 0,785 0,018 -0,141 0,277
SA: Reflexibilidad 0,771 0,004 0,048 0,042
MR: Esfuerzo 0,730 -0,013 0,076 -0,053
MR: Calidad y Retroalimentacion 0,723 0,144 -0,099 0,018
MR: Claridad de Metas 0,709 0,189 -0,044 0,005
RH: Involucramiento -0,047 0,657 0,273 0,133
Pl: Complejidad 0,203 0,614 -0,064 0,113
Pl: Poder -0,105 0,591 0,321 -0,206
SA: Tecnologia 0,276 0,418 -0,407 0,236
PI: Tradicién, Tensién y Estrés -0,041 0,231 0,650 0,047
Pl: Gobernabilidad -0,165 0,138 0,634 0,113
RH: Etica 0,419 -0,028 0,533 0,061
PI: Control 0,297 -0,027 0,104 0,745
RH: Autonomia 0,026 0,397 0,186 0,634
PI: Centralizacion 0,094 0,452 0,370 -0,456

Figura 18

Representacion grdfica telarafia de dimensiones de Clima Organizacional
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En la Tabla 14, se evidencia que en la Universidad existe un clima organizacional enmarcado
en los cuatro tipos de Cultura Organizacional. Sin embargo, en los factores resultantes de la
matriz de componentes se observa que las variables basadas en las Relaciones Humanas tienen
la mayor carga factorial, lo que significa que correlacionan con cada componente principal y que
son parte de la varianza explicada total, por lo tanto, la Cultura Clan que se basa en las

Relaciones Humanas es la cultura dominante.

Esta cultura se caracteriza por la fraternidad entre los trabajadores, siendo muy importante el
liderazgo y la estructura familiar en la institucion. El lider toma el papel de consejero e incentiva
el trabajo en equipo formando un ambiente de lealtad y confianza mutua. Asi mismo, las metas
y valores son compartidos; y forman un individualismo colectivo, pues se priorizan las relaciones
humanas y su enfoque en la flexibilidad (gente) y el énfasis interno (miembros) dentro de la
organizacion, considerando el trabajo en equipo, compromiso y desarrollo humano como

factores de éxito.

También prevalece la Cultura Jerdrquica, pues sus variables tienen saturaciones superiores a
0.50 en los componentes 2, 3 y 4. Por ende, se puede afirmar que los Procesos Internos son
parte de la cultura de la Universidad. La Cultura Jerdrquica se caracteriza por el control y el
respeto de la estructura definida en la organizacién. El lider toma el papel de coordinador y
ejecuta sus acciones siempre en pro de alcanzar la eficiencia, pues la organizacidn se maneja
mediante un conjunto estructuras formales, y procesos estandarizados que promueven entre los
trabajadores la estabilidad del empleo, el respeto por las normas y politicas. Su éxito esta
definido por la planificacién y la recompensa al personal a través de aumentos y ascensos; que

facilitan la confiabilidad en la produccién y costos bajos debido a sus procesos establecidos.
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En consecuencia, la Hipdtesis N21: El clima de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE se
enmarca en una Cultura Jerarquica o de Procesos Internos, se acepta parcialmente, debido a que
los resultados indican que el clima de la ESPE se enmarca en la Cultura Clan (dominante) y

también en la Cultura Jerarquica.

El Clima Organizacional por tipo de Cultura

Debido a que en la Universidad se han presentado dos tipos de culturas predominantes se ha
realizado un analisis mayor que permita identificar de mejor manera los tipos de cultura Clany

Jerarquica.

Cultura Clan

Segun el andlisis factorial aplicado a las variables de la Cultura Clan, podemos definir 2
factores principales que resumen el 65,81% de la varianza total explicada, con una validacidn
estadistica favorable; pues su KMO es igual a 0,704 y su Sig.: 0,0001. Se ha revelado en la Tabla

15 lo siguiente:

Tabla 15

Matriz de componente rotado Cultura Clan

Componente

1 2
RH: Bienestar de los empleados 0,927 0,081
RH: Apoyo al supervisor 0,896 0,034
RH: Integracién 0,874 -0,037
RH: Etica 0,407 0,352
RH: Involucramiento -0,045 0,796

RH: Autonomia 0,071 0,763
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Figura 19

Representacion grdfica de la Cultura Clan o Relaciones Humanas
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De estos componentes resultantes, al primero, por las caracteristicas de las variables, se lo ha

denominado Bienestar. A su vez, el segundo factor ha sido nombrado Involucramiento.

El Bienestar de los Empleados, refiere a la satisfaccién de estos en su ambiente laboral y el
reconocimiento que obtienen por su trabajo. A decir de los encuestados, la Universidad nunca, a
veces u ocasionalmente cuida de sus empleados (62,88%); lo mismo ocurre con la atencidn que
presta la Universidad a los intereses de los trabajadores (44,22%). Ya que los Directivos nunca, a
veces u ocasionalmente (62,51%) los ayudan, lo cual refleja inconformidad en el ambiente

laboral.

Sin embargo, afirman que casi siempre y siempre su jefe se preocupa por su bienestar y el del
departamento que dirige (51.41%), aunque existe una disyuntiva entre la capacidad de liderazgo
de su jefe y la orientacidén que este brinda a su equipo de trabajo; pues la mitad de la poblacidn

afirma que nunca, a veces u ocasionalmente (49,77%) sus jefes orientan al equipo. De igual
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forma, consideran que sus jefes inmediatos nunca, a veces u ocasionalmente los reconocen por
un buen trabajo (55.69%), y tampoco la Universidad es justa con ellos (62.24%). No obstante, la

Universidad casi siempre y siempre mide la calidad del trabajo de sus empleados (60.14%).

En conclusién, los empleados ven a sus jefes inmediatos preocupados por su bienestar y el
del departamento, mas no a los Directivos, y evidencian la necesidad de un mejor liderazgo por

parte de sus jefes, asi como mas apoyo y reconocimiento a su buen trabajo.

En la Cultura Clan se valora el nivel de apoyo y comprension de los jefes y su capacidad para
solucionar posibles problemas. Para los encuestados, los jefes inmediatos nunca, a veces u
ocasionalmente son comprensivos con su gente (57,78%), asi mismo, los Directivos no entienden
los problemas de sus colaboradores (72,88%). No obstante, casi siempre y siempre (64,51%) los
trabajadores sienten que sus jefes inmediatos tienen confianza en su equipo de trabajo. A pesar
de que consideran que sus jefes nunca a veces u ocasionalmente (56,41%) logran formar
verdaderos equipos de trabajo, casi siempre y siempre sus jefes son un ejemplo para seguir
(45,22%). Siendo la razén evidente la falta de lideres que sean capaces de tomar el rol de padre
de familia, pues adolece de admiracién y la capacidad de manejar eficientemente a su grupo de

colaboradores.

La Integracion, es una variable importante para los trabajadores pues expresa el grado de
confianza y la cooperacidn entre los Departamentos y Unidades de |la Universidad. Los
trabajadores perciben que nunca, a veces u ocasionalmente existe una efectiva colaboracion
interdepartamental (74.98%); y asi mismo, consideran que la informacion entre los
departamentos no se comparte frecuentemente (70.42%). Sin embargo, existe casi siempre y
siempre buen trato y respeto entre el personal de las diferentes areas (58.33%). Aunque nunca,

a veces u ocasionalmente se preocupan por ayudarse a nivel individual (66.61%). Esto demuestra
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gue la Universidad carece de una buena comunicacién entre los departamentos y unidades; y

que, no se presta importancia a los requerimientos individuales de los trabajadores.

La variable Involucramiento refleja el compromiso activo de los empleados para cumplir con
los objetivos del trabajo y compartir informacion que permita generar un valor agregado. En
este contexto, los trabajadores afirman que nunca, a veces u ocasionalmente en la Universidad
se toma en cuenta su opinién al momento de realizar cambios (77.80%); los cuales casi siempre
y siempre se ejecutan sin consensos con las personas afectadas (51.41%). Pues en la Universidad

nunca, a veces u ocasionalmente, existe una buena comunicacién (51,96%).

El 65,88% de los encuestados afirma que casi siempre y siempre pueden opinar sobre las
decisiones que afectan su trabajo y que los Directivos estan dispuestos a escucharlos (51,50%).
Sin embargo, también consideran que las decisiones importantes se las realizan sin consultar con
los colaboradores (56,05%). En conclusidn, la Universidad carece de buena comunicaciény a
pesar de existir predisposicion por parte de los Directivos para escuchar a sus colaboradores, los
cambios se ejecutan sin tomar en cuenta su opinidn excepto cuando puedan afectar el

desempenio laboral de los trabajadores.

La variable Autonomia representa la facultad de las personas para decidir sobre las
actividades a realizar en su trabajo. De ahi que, los colaboradores consideran que casi siempre y
siempre (60.69%) las Autoridades de la Universidad imponen su criterio de trabajo. No obstante,
también afirman que pueden decidir las prioridades (60.42%) y calidad de su trabajo (80.07%).
En conclusidn, se evidencia la libertad de los trabajadores para realizar sus actividades laborales,
pese a que las autoridades tratan de controlarlas imponiendo sus criterios, afectando asi el

consenso y el trabajo en equipo.
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La Cultura Jerdrquica, luego de aplicarse el modelo estadistico, resume el 49.08% de la

realidad estudiada con un KMO igual a 0,659 y Sig.: 0,0001, en dos Componentes Principales que

se disponen de la siguiente manera en la Tabla 16:

Tabla 16

Matriz de componente rotado Cultura Jerdrquica

Componente
1 2
Pl: Poder 0,710 0,011
PI: Tradicién, Tensién y Estrés 0,651 0,196
Pl: Centralizacion 0,626 -0,234
Pl: Gobernabilidad 0,593 0,105
PI: Control -0,179 0,841
Pl: Complejidad 0,329 0,567

Figura 20

Representacion grdfica de la Cultura Jerdrquica o Procesos Internos

PROCESOS INTERNOS

Pl: Poder

PI: Complejidad

PI: Control

PI: Gobemabilidad

PI: Tradicidn, Tension y

PI: Centralizacion
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El primer componente se ha denominado Poder, que es la capacidad de influenciar a otros,
asumir responsabilidades por sus actos y hacer las cosas sin restricciones. En tal virtud, los
trabajadores consideran que la autoridad que tienen sus jefes inmediatos puede perjudicarlos o
apoyarlos (52.96%), pues su posicidn jerdrquica les permite casi siempre y siempre influir sobre
las actividades que desempenia el equipo de trabajo (54.32%). Afirman también que nunca, a
veces u ocasionalmente los compafieros influyen en ellos (81.17%). En consecuencia, la
poblacidn ratifica el poder legitimo de sus jefes, y niega que sus companeros influencien en su

desempenio laboral.

Por otra parte, el segundo componente nombrado Control, se caracteriza por el nivel de
presidon y procesos complejos en la estructura de la organizacidn. De ahi que, los colaboradores
consideran que casi siempre y siempre pueden trabajar bajo su propio ritmo (66,15%) y
planificar las actividades que realizan (57,05%). Pese a que existen compafieros de trabajo a los
gue no conocen (61.30%), y que las actividades que realiza la universidad son poco difundidas
(54.10%), consideran que los departamentos casi siempre y siempre (56,70%) estan encargados
y son especialistas en mas de una actividad. Demostrando que, los colaboradores tienen libertad
para decidir la forma en la que realizan su trabajo. Asi también, las unidades o departamentos
trabajan en varias actividades con la finalidad de conseguir sus objetivos, a pesar de que en la

universidad estos son poco difundidos.

Informe de resultados Comportamiento Organizacional

Los resultados obtenidos del estudio del Comportamiento Organizacional, a través del
Andlisis Factorial Exploratorio, con un KMO = 0.905 y Sig. 0.0001, han identificado tres
componentes que resumen el 55.54% de la varianza total explicada. Denominado al primer
factor Sistema de la Organizacién, al segundo Nivel Grupal y al tercero Nivel Individual, acorde a

lo que se muestra en la siguiente tabla:



Tabla 17

Matriz de componente rotado Comportamiento Organizacional

1 2 3

PSO: Estructura de la Organizacién 0,843 -0,078 0,157
PSO: Cultura de la Organizacion 0,833 -0,033 0,095
PSO: Politicas y practicas de RRHH 0,828 -0,068 0,168
PDG: Liderazgo y Confianza 0,821 -0,046 0,301
PDG: Estructura de grupos, toma de decisiones 0,741 -0,001 0,171
y trabajo en equipo

PDI: Motivacion y Capacidad 0,733 0,129 0,213
PDI: Aprendizaje Individual 0,634 0,198 -0,127
PDI: Percepcion 0,583 0,422 0,252
PDG: Conflicto -0,320 0,698 -0,004
PDG: Comunicacién -0,145 0,606 0,382
PDI: Valores, actitudes y caracteristicas 0,121 0,559 -0,225
biograficas

PDG: Poder y Politica 0,312 0,546 0,219
PSO: Tecnologia de Trabajo 0,156 -0,135 0,741
PDI: Decisiones Individuales 0,236 0,164 0,556
PDI: Personalidad y Emociones 0,151 0,311 0,369

135
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Figura 21
Representacion grdfica de telarafia de los niveles de Comportamiento de la Universidad

COMPORTAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD

Sistema Organizadon Nivel Grupal Nivel Individual

PSO: Culturade la
Organizacion
PSO: Politicas y practicas
de RRHH

PDG: Liderazgo y Confianza

PDG: Estruc
PDG: Poder y Politica toma
trabajo

PDG: Comunicacion PDI: Aprendizaje Individua

PDG: Conflicto PDI: Percepcion

De este analisis se evidencia que, en la universidad existen los tres niveles de
comportamiento. Siendo el mas importante el del Plano del Sistema de la Organizacién seguido

del Plano del Nivel Grupal y finalmente el Plano del Individuo.

El comportamiento de los trabajadores a nivel del Plano del Sistema y Disefio de la Estructura
de la Organizacidn se caracteriza por ser el producto de los niveles anteriores. Este
comportamiento es mas el sofisticando pues ha afiadido formalidad al comportamiento grupal, a
través del uso de los recursos humanos, definicién de procesos, distribucion de puestos, cddigo
de conducta y la cultura que le da una impresidn subjetiva de personalidad a la organizacién. Y la
estructura de la organizacion impone a los empleados criterios de trabajo en la medida en que

limita y controla lo que hacen.
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El control de los trabajadores en funcién de la Productividad, Rotacién, Ciudadania,
Ausentismo y Seleccidn; contribuye a explicar y pronosticar el comportamiento en la

Universidad, y proporciona un mejor Desempefio y Satisfaccion Laboral.

De ahi que, los empleados perciben que la calidad del trabajo en la Universidad no siempre es
la adecuada/esperada (60,15%) y consideran que es necesario ser evaluados constantemente de
forma individual y grupal (80,16%) para poder ser capacitados (70,70%), y asi, sentir el
compromiso de la organizacidn con su desarrollo profesional. (62,88%). En conclusién, nace la
necesidad de la evaluacion y capacitacién continua de los empleados con la finalidad de mejorar

la calidad en el trabajo y satisfaccién laboral.

Asi mismo, para los trabajadores la Universidad, la colaboracion entre departamentos es
poco efectiva (74,98%) y que, a pesar de que las nuevas ideas son aceptadas rapidamente
(78,43%), hace falta mayor flexibilidad en los procesos de cambio (76,89%) pues no responde
con rapidez a los cambios propuestos (78,98%). Lo que evidencia que la Universidad permite la
generacion de nuevas ideas en pro de mejoras. Sin embargo, su estructura departamental es

favorable en cuanto a la colaboracion efectiva y flexibilidad en los procesos de cambio.

El Nivel Grupal refleja la suma de los actos de los individuos, pues las personas tienen una
conducta distinta cuando estdn en grupos. La conducta en grupos genera normas de
comportamiento que cada grupo considera aceptables. El liderazgo y la confianza del grupo son

elementos de éxito en este nivel.

Para los trabajadores es importante sentir que sus jefes comunican claramente los objetivos a
cumplir (62,33%) orientando a su grupo (50,23%) y brindandoles confianza (64,51%) para
trabajar como un verdadero equipo (56,41%). Siendo tolerantes ante eventualidades que

puedan surgir (27,12%). En conclusidn, para los colaboradores, es necesario tener jefes que
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comuniquen claramente sus objetivos, orienten al equipo de trabajo, les brinden confianza y

sean comprensivos.

Por lo tanto, la hipdtesis N22: El Comportamiento Organizacional de la comunidad
universitaria se enmarca en el Plano de los Sistemas de la Organizacion, se acepta parcialmente
debido a que, los resultados indican que, en la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, se
encuadra en primer lugar en el comportamiento a nivel del Plano del Sistema de la Organizacién

y en segunda instancia en el Plano a Nivel Grupal.

Correlacion entre el Clima y Comportamiento Organizacional

La técnica estadistica de Correlacidon de Pearson, como ya se mencioné en la fundamentacion
metodoldgica, nos permite identificar el grado de relacién que existe entre las variables Clima y

Comportamiento Organizacional, con una significancia menor a 0,05.

Para determinar dicha relacion, se utilizaron los indices del analisis factorial aplicados a las

variables de estudio, los resultados se muestran en la Tabla 18.

Tabla 18

Correlaciones de Clima y Comportamiento Organizacional

Clima Comportamiento
Organizacional Organizacional
Clima Organizacional Correlacion de Pearson 1 ,948"™
Sig. (bilateral) 0,000
Comportamiento Organizacional Correlacidon de Pearson ,948" 1
Sig. (bilateral) 0,000

El Clima Organizacional expresa la percepcidn que tienen los colaboradores sobre su trabajo y

ambiente laboral, es considerado como el estado de animo de una organizacion y sirve para
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comprender la predisposicidon de los individuos a tomar ciertas conductas al realizar sus
actividades.

Asi pues, el indice de correlacidon de Pearson de 0,948 con una significancia p<0,05, indica que
el Clima Organizacional influye en el Comportamiento Organizacional, toda vez que existe una
relacion fuerte, directa y significativa entre las dos variables. Este resultado es concordante con
lo propuesto por Robbins & Judge en su modelo, que considera al Clima y sus culturas, las
Politicas y Practicas de Recursos Humanos, Tecnologia en el Trabajo y el Disefio de la Estructura
de la Organizacién como dimensiones del Plano del Sistema de la Organizacidn, que generan

menor resistencia al cambio, mayor productividad y satisfaccién laboral.

En consecuencia, la tercera hipétesis: El Clima Organizacional influye fuerte, directa y

significativamente en el Comportamiento Organizacional, se acepta.

Adicionalmente, debido a que el clima de la UFA-ESPE, se enmarca en dos tipos de cultura:

Cultura Clan (dominante) y la Cultura Jerarquica; se considera pertinente realizar la correlacién

de cada una con los tres niveles de Comportamiento Organizacional. En la Tabla 19 se presentan

los resultados.

Tabla 19

Correlaciones de Clima Organizacional segun Cultura Clan y Jerdrquica vs. Comportamiento

Organizacional
. Clima Comportamiento . Comportamiento
Clima . s Comportamiento .
e . Organizacional Organizacional e . Organizacional
Organizacional Organizacional
Cultura Plano dela Plano del
Cultura Clan L. oL, Plano del Grupo . .
Jerarquica Organizacion Individuo
Clima Correlacion 1
Organizacional de Pearson
Cultura Clan Sig.
(bilateral)
Clima Correlacion -0,147 1

Organizacional

de Pearson
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. Clima Comportamiento . Comportamiento
Clima .. .. Comportamiento .
. Organizacional Organizacional . Organizacional
Organizacional Organizacional
Cultura Plano de la Plano del
Cultura Clan P i Plano del Grupo ..
Jerarquica Organizacion Individuo
Cultura Sig. 0,000
Jerdrquica (bilateral)
Comportamiento Correlacién 0,888 0,008 1
Organizacional de Pearson
Plano de la Sig. 0,000 0,780
Organizacién (bilateral)
Comportamiento Correlacidn -0,039 0,756 0,000 1
Organizacional de Pearson
Plano del Grupo ;5. 0,191 0,000 1,000 0,000
(bilateral)
Comportamiento Correlacién 0,216 0,020 0,000 0,000 1
Organizacional de Pearson
Plano del Sig. 0,000 0,500 1,000 1,000
Individuo (bilateral)

Se concluye que la correlacién entre el Clima Organizacional bajo la Cultura Clan y
Comportamiento enmarcado en el Plano del Sistema de la Organizacion es positiva, considerable
y significativa (0,888 y p < 0,05). Por ende, el Clima bajo la Cultura Clan y sus dimensiones influye
directamente en el Comportamiento de las personas en el Plano del Sistema de la Organizacidn.
La esencia del Clima Organizacional de la Universidad son las Relaciones Humanas con un nivel
de importancia en el bienestar de los empleados, apoyo al supervisor e integracién. Lo cual es
consecuente con el comportamiento en el Plano del Sistema de la Organizacién, que considera

importante establecer politicas y practicas de recursos humanos.

A su vez, existe evidencia de que el Clima Organizacional bajo la Cultura Jerarquica tiene una
correlacidn positiva, considerable y significativa (0.756 y p <0,05) con el comportamiento de los
trabajadores a Nivel Grupal. Pues el Clima enmarcado en la Cultura Jerarquica influye en el
comportamiento grupal de tal forma que trabajadores evaltan la gobernabilidad, podery

centralizacion para la toma de decisiones.
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Capitulo VI

Propuesta
El plan de accién o plan de mejora es un grupo de acciones que lleva acabo la organizacién
para mejorar sus resultados o su rendimiento, sirve también como herramienta para garantizar

la mejora continua en las organizaciones. (Barrera, Garcia, & Torres, 2017)

Para que exista un cambio profundo en los colaboradores de la UFA-ESPE, se plantea
diversas estrategias y acciones que pueden ser consideradas en la gestién. Es importante tomar
en cuenta que estas acciones pueden influir en los colaboradores dependiendo de la forma de su

aplicacion, puesto que cada individuo posee una realidad diferente.

Con lo expuesto anteriormente se ha considerado la utilizacién de la Psicologia

Transpersonal Integral de Daniel Taroppio la misma que se detalla en los apartados siguientes:

Psicologia Transpersonal Integral
Forma parte de un modelo de comprensidn de las relaciones humanas al cual el Autor lo
denomind Interacciones Primordiales y este a su vez consiste en un punto de vista a profundidad
del ser humano, en relacidn con su proceso evolutivo y sus relaciones. Podemos aplicar a la
resolucion de conflictos, mientras que agilita las potencialidades de todo grupo en un espacio de

auto realizacién personal, profesional y organizacional (Taroppio, 2018).

Relacion entre Coaching y Psicoterapia
El Coaching Primordial se aplica en el ambito tanto personal como de la organizaciény su
objetivo principal es alcanzar los logros del personal de manera mas eficiente y positiva, tanto en
el campo profesional como personal. Es por ello que esta disciplina se encuentra abierta para

todo tipo de miembros que quieran ser parte de ella. Mientras que en psicoterapia primordial,
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su aplicacion hace referencia directamente a base del ambito clinico, por lo que es necesario que

este sea aplicado Unicamente con especialistas del ambito de la salud (Taroppio, 2018).

El Coaching y la Psicoterapia Primordial también se caracterizan por buscar un sistema de
integridad, que abarque tanto a la practica como a la teoria. Es por eso que se incluyen métodos
tales como: trabajo corporal, lingliistico, cognitivo, emotivo mediatico y enérgico. Mismos que se
les denomina: Linglistica Primordial, Movimiento Primordial, y Meditacidon Organica. (Taroppio,

2018). A continuacion, se realiza una breve descripcidén de cada uno de estos métodos a trabajar.

Lingtiistica Primordial

Es el estudio del lenguaje y el trabajo cognitivo. Dicho estudio nos brinda la posibilidad de
guiarnos directamente con nuestros paradigmas y estados de pensamiento, mediante el dialogo
interno y la relacidn hacia otros. Por lo que esta metodologia trabaja en los estados corporales-

emocionales y las relaciones interpersonales y viceversa.

Movimiento Primordial

Consiste en un método en el cual podemos recuperar nuestras posturas, movimientos gestos
y patrones, este a su vez abarca una gran liberacion y expresidn corporal-energética-emocional.

Asi se recupera el estado original del cuerpo y mente que se recibe al nacer.

Danza Primal

Este modelo implica mucho mas compromiso y afecto emocional, especialmente al momento
de trabajar con personas que cuentan con un conocimiento mucho mayor en referencia a
liberacién personal. Este tipo de danza abarca la capacidad de sentir como fluye la vida y la

alegria.
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Meditacién Orgdnica

Esta disciplina tiene acceso a todo el trabajo respiratorio, relajacién y pacificacion mental, a la
vez que tiene una conexién con todo su estado vibracional y de su vida en lo absoluto. Este
método también permite tener una profunda comprensién de las experiencias cotidianas que se

obtienen en el crecimiento personal, grupal y organizacional.

Por lo que el objetivo de esta propuesta es generar un cambio positivo en el comportamiento
de los colaboradores de la UFA-ESPE, con el método de la Psicologia Transpersonal Integral. El
mismo que pretende contribuir y generar una cultura de comprensién del desarrollo personal y
espiritual en una percepcidon mayor y mas significativa. A su vez viene acompafiado por técnicas
adicionales para realizar un cambio profundo. En la Tabla 20 se detallan las estrategias y

acciones propuestas en el plan de accién.



Tabla 20

Plan de Accién Propuesto
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Preguntas MCO Variable indice Interpretacion Diagndstico Técnica Estrategia Accion
45.En la Planodel  Percepcién  Percepciéon  En la Universidad Los trabajadores COACHING Detectar las heridas Elaborar un plan
Universidad Individuo aproximadamente el 57.78% perciben que sus PRIMORDIAL basicas (condicion de capacitaciones
los jefes de los encuestados sefialan  jefes no son existencial que afecta basadas en el
inmediatos que ocasionalmente y a comprensivos. el desarrollo del auto concepto
son veces sienten que sus jefes potencial humano) del  positivo.
comprensivos los comprenden, mientras individuo para
con su gente. que el 42,22% afirma lo transformar su

contrario. percepcion.
61. Yo creo Planodel  Percepcion  Percepcién  Del total de la poblaciéon Los colaboradores Elaborar un plan
que si mis jefes  Individuo encuestada, el 52,96% creen que pueden de capacitaciones
inmediatos respondieron que el jefe ser perjudicados basadas en el
quisieran inmediato casi siempre y 0 apoyados por auto concepto
apoyarme o siempre podria apoyar o sus jefes. positivo.

perjudicarme
en mis labores
podrian

hacerlo

perjudicar las labores de los
trabajadores. El 47,04%
restante consideran que el
jefe inmediato
ocasionalmente, a veces o
nunca, podrian apoyar o
perjudicar en las labores de

sus subordinados; siendo
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Preguntas MCO Variable indice Interpretacion Diagndstico Técnica Estrategia Accion
ocasionalmente la opcion de
respuesta mas repetitiva.
24. No puedo Planodel  Motivacidon Motivaciony El 49,50% de la poblacion La capacidad Asignar procesos en Realizar pruebas
hacer nada por  Individuo Capacidad afirma que casi siempre y profesional se base a las aptitudes de  de medicién de
decision siempre pueden realizar sus  pone en duda al los colaboradores. aptitudes de los
propia, todo labores por decision propia,  cumplir con las colaboradores
debe ser mientras que el 50,50% actividades para reforzar sus
aprobado por siente que todo debe ser laborables habilidades.
mi jefe aprobado por su jefe asignadas por su
inmediato. inmediato antes de jefe inmediato.
ejecutarse.
54. Los Planodel  Motivacidon Motivacidony ElI 57,23% de la poblacion Los colaboradores Detectar las causales Programar un
empleados de Individuo Capacidad afirma que nunca, avecesy  no muestran de la falta de seminario
la Universidad, ocasionalmente los entusiasmo al entusiasmo o interés motivacional

muestran
entusiasmo en

su trabajo.

empleados muestran
entusiasmo al realizar su
trabajo. Por otro lado, el
42,77%, consideran que casi
siempre y siempre los
empleados muestran
entusiasmo al realizar su
trabajo dentro de la

Universidad.

realizar sus
actividades

laborales

en las actividades

laborales
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Preguntas MCO Variable indice Interpretacion Diagndstico Técnica Estrategia Accion
67. Considero Planodel  Motivacidbn Motivacidony El 63,61% de la poblacion Los colaboradores  LINGUISTICA  Transformar la Proponer una
que lo que Individuo Capacidad considera que nunca, a consideranque la  PRIMORDIAL percepcidn de los revisién o
recibo como veces y ocasionalmente la remuneracion colaboradores en restructuracién
remuneracion remuneracion es justa en recibida por su funcidn a sus de funciones,
por mi trabajo relacion a su aporte en el trabajo no es actividades. procesos y
es justo en trabajo. A pesar de que el justa en relacion actividades.
relacion con 36,40% respondid que casi con la
mi siempre y siempre la contribucién que
contribucién a remuneracion recibida estd hacenala
la Universidad. acorde a su desempeiio. Universidad.
63. La Planodel  Percepcién  Percepcién  El 65.24% de los Segun la
Universidad, Individuo encuestados indican que la percepcion de los
es justa con universidad no es justa con empleados, la
sus los empleados, mientras universidad no es
empleados. que tan solo el 34,76% justa con ellos.
sefialan que su percepcién
es que si se es justo con
todos los empleados.
23. Mi jefe me Planodel  Motivacion Motivaciény En la Universidad, el 55,69%  En la universidad PLAN DE Motivar a los Proponer un plan
reconoce Individuo Capacidad de los trabajadores afirman no se reconoce RECOMPENS colaboradores en base  de
cuando hago que nunca, a veces u cuando los ASY areconocimientos por  reconocimientos
un buen ocasionalmente su jefe trabajadores RECONOCIM el trabajo cumplido (certificados,
trabajo reconoce cuando hacen un hacen un buen IENTO placas, etc.) por el

buen trabajo, sin embargo,

trabajo

cumplimiento de
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el 44,31% considera que casi los indicadores de
siempre y siempre reciben desempeifio.
reconocimiento por su
desempefio.
38. La Planodel  Percepcién  Percepcién  En la Universidad el 70,52% Los empleados FORMACION  Focalizar la atencién en  Desarrollar un
Universidad, Individuo de los encuestados perciben que la Y las necesidades e plan de marketing
se preocupa respondieron que nunca, a universidad nose  COMUNICAC intereses que tienen interno.
por sus veces y ocasionalmente la preocupa por ION de los colaboradores
empleados. universidad se preocupa por  ellos. dentro de su trabajo.
sus empleados, frente a un
29,48% que aseguran
siempre y casi siempre loa
universidad se preocupa por
sus empleados
18. Quienes Planodel  Percepcién  Percepcién  Enla Universidad el 66, 61%  Los colaboradores
me rodean en Individuo de los encuestados afirman que las

el trabajo
estan
pendientes de
mis
necesidades
como

colaborador

calificaron entre nunca, a
veces y ocasionalmente el
hecho de que las personas
que los rodean en el trabajo
dentro de sus
departamentos estan
pendientes de las

necesidades de cada

personas que lo

rodean en el

ambiente laboral

no estan

pendientes de sus

necesidades
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empleado, mientras que el
33,39% menciona que
siempre y casi siempre los
que le rodean estan
pendientes de sus
necesidades como
colaborador.
44. la Planodel  Percepcién  Percepcién  El 44,22% de los Los colaboradores
Universidad Individuo encuestados sefalan que la  consideran que
presta poca universidad presta poca sus intereses no
atencion a los atencidn a los intereses de son tomados en
intereses de los empleados, siendo un cuenta.
los valor altamente significativo
colaboradores. en el que se deberian tomar
las debidas correctivas,
dado que tan solo el 55,78%
de los encuestados
consideran que se presta la
atencién necesaria.
26. Las reglas Planodel Aprendizaj Aprendizaje  Enla Universidad, el 29,57%  Existe falta de CANALES Potenciar los canales Solicitar apoyo al
de seguridad y Individuo e Individual considera que se aplican interés en el INFORMATI de informativos de SSO  area de seguridad
salud Individual casi siempre y siempre las cumplimiento de VoS y salud
ocupacional reglas de SSO, a pesar de las reglas de ocupacional para
son que el 70,43% asegura que difundir la
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consideradas y dichas reglas nunca, a veces  seguridad y salud informacion
aplicadas por u ocasionalmente son ocupacional. mediante Quipux.
todos en la consideradas y aplicadas por
Universidad. todos.

64. Hay gente Planodel Percepcion  Percepcién  De las 1099 personas Los trabajadores TEAM Fortalecer un ambiente Realizar un
que trabaja en Individuo encuestadas, el 61,33% no conocenasus BULDING laboral sinérgico calendario de
la Universidad consideran que casi siempre  compafieros de (Construcci6  basado en el actividades
Yy que no y siempre no conocen a sus  trabajo n de equipos compafierismo. interactivas en
conozco. compafieros de trabajo. El que fechas especiales.
38,67% por su parte, potencia el
respondieron que nuca, a espiritu de
veces y ocasionalmente si equipo)
conocen a sus compafieros
de trabajo.
6.Enla Plano de Toma de Estructura El 77,80% de los En la Universidad  ESCUCHA Escuchar las opiniones  Crear el Blog del
Universidad, Grupo Decisiones del grupo, encuestados calificaron no se toma en CONTINUA de los trabajadores y empleado en
se toman en en Grupo toma de entre nunca, a veces y cuenta las tomar en cuenta sus donde se puedan
cuenta las decisionesy ocasionalmente su opiniones que ideas y aportes. exponer dudas e
opiniones de trabajo en percepcion con respecto a tienen los ideas de los
los equipo su participacion dentro de la  trabajadores. colaboradores

trabajadores y

empleados

universidad, es decir, no se
toma en cuenta las
opiniones que tienen los

trabajadores y empleados,

como aportes
parala

Universidad
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por otro lado tan solo el

22.2% indican que sus

opiniones si se escuchan.
8. El personal Plano de Equipo de Estructura El 70.43% de los En la universidad INTERACCIO  Fomentar el Migrar al personal
que labora en Grupo trabajo del grupo, encuestados sefialan que no  no existe buena N Intercambio de entre los
la Universidad toma de existe ayuda, y que no se comunicaciony PRIMORDIAL conocimientos e diferentes
en los decisionesy comparte informacidon entre  cooperacion informacion departamentos
diferentes trabajo en los diferentes entre las cada determinado
Departamento equipo departamentos y unidades diferentes areas. tiempo para
s y Unidades, de la universidad, mientras difundir ideas y
comparten la que el 29,57% indican que si conocimientos en
informaciony se lo realiza. todala
se ayudan organizacion
30. Los Planode Liderazgoy Liderazgoy Enla Universidad, el 37,67% Los jefes no COACHING Desarrollar las Aplicar un
directivos de la Grupo Confianza Confianza de los encuestados comunican PRIMORDIAL competencias diagnéstico

Universidad,
comunican
claramente a
todos hacia
donde se
quiere llegar

en el futuro.

considera que los directivos
nunca, a veces y
ocasionalmente comunican
claramente a todos hacia
donde se quiere llegar en el
futuro, aunque el 62,33%
indica que los directivos casi

siempre y siempre

claramente las
metas a todo el

grupo de trabajo.

necesarias para
optimizar la gestion del
personal y proveer
herramientas
necesarias para su
administracion

eficiente.

participativo para
identificar
problemas de
comunicaciony
direccionamiento
de equipos de

trabajo.
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transmiten claramente su
visién.
53. Mi jefe Planode Liderazgoy Liderazgoy EI56.41% de los Los jefes no DANZA Integrar TIC's a la
logra que mis Grupo Confianza Confianza encuestados indican que sus  construyen PRIMAL gestion
compafieros y jefes inmediatos no logran equipos de departamental,
yo trabajemos que se trabaje en equipo trabajo efectivos. para mejorar el
como un dentro de su departamento control, la
verdadero y unidad, mientras que el comunicacion,
equipo. 43.59% seialan que si se lo desempeiioy
realiza. trabajo
colaborativo.
25. Considero Planode Liderazgoy Liderazgoy El49,77% de trabajadores Los jefes Realizar un
que mi jefe Grupo Confianza Confianza de la universidad considera inmediatos no diagndstico
inmediato que su jefe inmediato siempre orientan basado en Team
orienta al nunca, a veces u a su equipo de Building para
equipo de ocasionalmente orienta al trabajo. definir futuros

trabajo a su

cargo

equipo, a pesar de que el
50,23% afirma que casi
siempre y siempre su jefe

inmediato lo hace.

programas de

capacitacion.
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1. Los Planode Liderazgoy Liderazgoy EI72.88% de los Los jefes no Reforzar la empatiay Realizar
directivos o Grupo Confianza Confianza encuestados calificaron entienden los la participacién dindmicas de
jefes de la entre nunca, a veces y problemas de su afectiva de los mandos  grupo basadas en
Universidad, ocasionalmente al grupo de trabajo. superiores al grupo de  la técnica del Role
realmente entendimientoy trabajo. Play.
entienden bien comprension de sus
los problemas problemas por parte de sus
de sus jefes inmediatos, mientras
colaboradores que el 27.12% sefialan que

sus jefes si entienden los

problemas de los

colaboradores.
10. Las Planode Liderazgoy Liderazgoy Deltotal de la poblacion No todos los DINAMIZAR  Mejorar y dinamizar Realizar un plan
personas que Grupo Confianza Confianza encuestada, el 50,78% colabores de la CANALES DE  los canales de de difusidn
trabajamos en indicaron que casi siemprey  Universidad COMUNICAC comunicacion interna de
la Universidad, siempre los trabajadores conocen la ION utilizados en la contenidos a
entendemos entienden lo que la filosofia universidad para la través de los
muy bien lo Universidad quiere hacer. El  institucional difusidn del medios (Radio,
que la 49,22% por su parte, (misidn, vision) direccionamiento ESPETV, y redes
organizacion consideran lo contrario. estratégico sociales de Ia
quiere hacer universidad.
17. Mi jefe se Planode Liderazgoy Liderazgoy EI51,41% de los encestados  El bienestar de los FORMACION Detectar las Crear un buzén
preocupa por Grupo Confianza Confianza calificaron entre casi integrantes del Y necesidades de los de sugerencias

el bienestar de

siempre y siempre al nivel

grupo de trabajo

colaboradores para

online dirigido al
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los que de preocupacion por parte no es prioridad COMUNICAC plantear acciones area de talento
trabajamos en de los jefes por el bienestar ~ para los jefes. ION efectivas. humano.
el de los empleados del
departamento departamento o unidad.

0 unidad
49. Los Planode Liderazgoy Liderazgoy El62.51% de los Los trabajadores
directivos nos Grupo Confianza Confianza encuestados califican entre requieren mas
ayudan nunca, a veces y ayuda de los
siempre que se ocasionalmente existe directivos.
necesita. ayuda por parte de los
Directivos, mientras que el
37.49% de los encuestados
indican que los Directivos si
los ayudan.
37.Enla Planodel  Culturade Culturadela Enla Universidadel 62,15%  No existe LINGUISTICA  Identificar proyectos Llevar a cabo
Universidad, Sistema la organizacion  de los encuestados flexibilidad para PRIMORDIAL innovadores dentrode  ferias de
continuament dela organizaci respondieron que nunca, a adoptar nuevos la comunidad innovacién
e adoptamos Organizaci on veces y ocasionalmente se métodos de universitaria que laboral,
nuevos y on adoptan nuevos y mejores trabajo. permitan mejorar el estandarizacion y

mejores
métodos para
hacer el

trabajo.

métodos de hacer el

trabajo, frente a un 37,85%
que aseguran siempre y casi
siempre se adoptan nuevos

métodos.

flujo de trabajo a nivel
académico, de
investigacion y

vinculacion.

eficiencia de los
procesos de cada
departamento
basados en los

lineamientos de
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la direccion
general.
59.Enla Plano del Culturade Culturadela El38,76% de los En la Universidad Potencializar los Realizar un plan
Universidad, Sistema la organizacion  encuestados indican que la no siempre se medios de de difusidn
siempre se dela organizaci universidad ocasionalmente  desarrollan comunicacion ATLy interna de
estan Organizaci on esta desarrollando nuevas nuevas ideas. TTL de la Universidad. contenidos
desarrollando on ideas, y a su vez existe (problema de usando los
nuevas ideas. desconocimiento de las comunicacién no medios (Radio,
ideas que se llevan a cabo se conoce si se ESPE TV, y redes
dentro del establecimiento estan sociales de la
debido a la falta de desarrollando universidad.
comunicacién entre areas. nuevas ideas)
60. La calidad Planodel  Culturade Culturadela EI51,14% de los En la universidad =~ MEJORA Implementar acciones  Aplicar la
se considera Sistema la organizaciéon trabajadores afirman que ciertas CONTINUA de mejora continua metodologia
muy dela organizaci casi siempre y siempre se actividades no se con el objetivo de Kaisen en sus 4
seriamente en  Organizaci on considera seriamente la realizan con mejorar las calidad de fases: planificar,
todas las on calidad en las actividades calidad. las actividades hacer, comprobar
actividades gue se realizan dentro de la y actuar

que se realizan
enla

Universidad.

Universidad. Por otra parte
el 48,86% respondieron que
nunca, a veces y

ocasionalmente se
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considera seriamente la
calidad en las actividades
que se realizan dentro de la
Universidad.
51.Enla Plano del Politicas y Politicas y El 60.15% de los La mediciondela  CALIDAD DE  Obtener informacion Realizar planes de
Universidad, Sistema practicas practicas de  encuestados indican que la calidad del TRABAJO para mejorar la calidad  desarrollo
se mide dela de recursos universidad no mide trabajoen la del trabajo en la profesional en
frecuentement  Organizaci recursos humanos frecuentemente la calidad Universidad no es organizacion. funcién de una
e la calidad del on humanos del trabajo de los constante. evaluacion de

trabajo de los

empleados.

empleados, es decir, no se
estd realizando
constantemente
evaluaciones de la calidad
de servicio que cada uno
ofrece, mientras que el
39.85% indican que sise lo
realiza, teniendo como
resultado que existen
departamentos o unidades
en donde si se llevan a cabo

medidas de calidad.

competencias.
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13. La Plano del Politicas y Politicas y De total de la poblacién Los colaboradores COACHING Identificar las Realizar un
Universidad, Sistema practicas practicas de  encuestada el 29,30% no son PRIMORDIAL necesidades de Diagnostico de
proporciona dela de recursos menciona que siempre y capacitados capacitacion del Competencias por
capacitacion Organizaci recursos humanos casi siempre la universidad apropiadamente. personal por areas areas y nivel
para on humanos le proporciona la para desarrollar sus jerarquico para
desarrollar de capacitacion adecuada para potencialidades plantear futuros
mejor manera mejorar el trabajo que programas de
el trabajo realiza, por otro lado el capacitacion.
diario o 70,70% recalco que nunca, a
asignado veces y ocasionalmente la

universidad le proporciona

capacitaciones para que

mejoren su trabajo.
4.Enla Plano del Politicas y Politicasy ~ Segun la muestra, la La Universidad no Incentivar el sentido de  Establecer un
Universidad se Sistema practicas practicas de  Universidad actualmente no  plantea acciones pertenecia en los programa de
trata de cuidar dela de recursos trata de cuidary mantenera para cuidary stakeholders hacia la incentivos no
y mantener a Organizaci recursos humanos los empleados debido a que  mantener a los Universidad. monetarios en
los empleados on humanos el 62.88% de los empleados funcién de

encuestados calificaron esta méritos y

gestion entre nunca, a veces
y ocasionalmente. Mientras
que tan solo el 37,12%
consideran que si se lo esta

realizando.

reconocimientos.
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31.Enla Plano del Politicas y Politicas y El 80,16% de los En la Universidad =~ FEEDBACK Cuantificar la Implementar la
Universidad, Sistema practicas practicas de  encuestados considera que no se realizan 360 efectividad del trabajo  evaluacién de
se hacen dela de recursos la universidad nunca, a evaluaciones individual y de equipo.  competencias
reuniones Organizaci recursos humanos veces y ocasionalmente se periddicas de 360°
periddicas on humanos hace reuniones para auto- desempefio
para auto- evaluar el desempeiio grupal
evaluar el grupal, a pesar de que el
desempefio 19,84% opina lo contrario.

grupal
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Para tener una vision mas clara de las técnicas y actividades propuestas a continuacion se

conceptualiza algunos términos utilizados.

La Herida Bdsica

Segun Taroppio (2007), es un trauma psicoldgico que hace referencia a toda la experiencia de
la biografia de una persona. Por tal motivo, es una condicién existencial, considerandolo como el
desarrollo de la corteza cerebral en el cual se encuentra el arbol del bien y del mal del que habla
la vida. Es la capacidad de recordar el pasado y anticipar el futuro de donde nace la semilla del
ego. La Herida basica es el resultado de la ruptura con el todo, generalmente se encarna

fisicamente en el nacimiento y perdida del vinculo materno original.

Auto concepto positivo

Tranché (2004), menciona que el auto concepto positivo tiene su origen en las actitudes
positivas que una persona posee hacia si mismo lo cual ayuda a la construccidn de un entorno
afectivo en su medio social. Aqui se pueden mencionar algunas actitudes que aportan al auto
concepto positivo como son: el afecto, la confianza, la libertad, el respeto, la aceptacion, la
empatia, la coherencia, la autenticidad. De esta manera un individuo que haya logrado un auto
concepto positivo no va a tener dificultad en desarrollarse y participar en todas las actividades

sociales que se le presenten, con el fin de alcanzar su realizacién o su felicidad.

RolePlay

El RolePlay es una actividad grupal, en la cual se fijan varios roles que cada miembro del grupo
va a realizar. En esta técnica no hay un guion a seguir, por tal razén la dramatizacién que se
realice estd en manos de los actores y ellos son los encargados de tomar decisiones y acciones
dentro de esta actividad. Lo que se busca, es que cada miembro del grupo logre desarrollar sus

destrezas e imaginacién, su papel debe ser semejante al personaje asignado.
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Diagnostico participativo

Utilizado por un colectivo para tener una edificacién grupal, referente al conocimiento
respecto a su realidad. En los cuales se va a mencionar los problemas que afectan las
potencialidades y los recursos que pueden ser de beneficio. A fin de identificar y ordenar de
forma correcta el grado de los problemas que se presenten dentro del grupo y los integrantes

puedan realizar sus aportes con tendencia a solucionar dichos problemas.

Trabajo Colaborativo

Es lainteraccidn de diferentes puntos de vista u opiniones entre compafieros de trabajo, al
realizar actividades con un objetivo en comun. Dando como resultado la adquisicién de
conocimientos y la experiencia en su ambiente laboral. El éxito del equipo dependera de la

capacidad de aprender conjuntamente (Sanchez, Ordéiiez, & Toledo, 2017).

Diagndstico de Capacitacion por Competencia

Es el proceso de medicién de las actividades laborales, permite identificar las fortalezas y
debilidades de los colaboradores para potenciarlos en la organizacién. Proporciona informacion
para la elaboracion de técnicas de reclutamiento y formacién del personal otorgando un

direccionamiento al trabajo con un alto nivel de calidad (Verde & lIzquierdo, 2014).

Team Building

Es la construcciéon de equipos de trabajo enfocados a la mejora de la productividad, es
considerada como incentivo laboral, ya que conlleva actividades que motivan a la formacién de
grupos de alto desempeno. Ademas, potencia los rasgos de liderazgo, capacidad de coordinacién
y escucha activa, dando como resultado el desarrollo organizacional al mejorar las relaciones

entre colaboradores para el cumplimiento de metas y objetivos (Silva & Joan, 2012).
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Mejora Continua

La mejora continua es un sistema que se centra en la mejora de actividades diarias, se
considera como una filosofia de las grandes organizaciones, ya que contribuye a mantener
estandares de productividad y de calidad con su respectiva optimizacion de costos. Proporciona
niveles de seguridad y satisfaccién en los tiempos de respuesta y un alto grado de fiabilidad en

los procesos (Abreu, Muinoz, & Monter, 2015).

Se encamina hacia la perfeccién, dando como prioridad la formacién y capacitacién,
cumpliendo con el direccionamiento estratégico, para que los colaboradores se sientan

identificados con su misién, visién y objetivos organizacionales.

Metodologia Kaisen

Es una herramienta enfocada en la seleccidon de alternativas de mejora, proporciona el nivel
de intervencion e involucramiento de los colaboradores en la organizacion. Bajo esta
perspectiva, el personal tiene la responsabilidad de identificar las falencias existentes en todos
los niveles organizacionales. Utiliza las siguientes fases: planificar, hacer, comprobar y actuar,
partiendo de una sugerencia, se plantean objetivos de mejora para ser evaluados y ajustarlos al

crecimiento de las empresas (Atehortua Tapias & Restrepo Correa, 2010).

Sentido de Pertenencia

Es la satisfaccién que tienen las personas al sentirse identificados con la organizacién. Se
produce un sentido de pertenencia cuando un individuo siente que proporciona un aporte
fundamental dentro de la organizacidn, destacando la importancia de sus aportes individuales

(Brea, 2014).
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Feedback 360

Segln Pérez (2014), es un sistema de evaluacidn y retroalimentacion, que parte desde la
recoleccion de informacidon completa y detallada de los colaboradores. Pretende encontrar una
estrategia para mantener motivado a su personal con el fin de obtener mejores resultados, por
lo que permite considerar de una forma mas objetiva la percepcién de su trabajo dentro de la

organizacion.

Plan de Recompensa y Reconocimiento

Es una metodologia que plantea una retribucién por el desempeiio favorable a los servicios
prestados. Busca fomentar la satisfaccion, el compromiso y la motivacién en los colaboradores,
mediante el cumplimiento de las estrategias, procesos, practicas y politicas a ser evaluadas por

su desempefio (Ocaranza, 2017).

Escucha activa

Es una herramienta basada en la comunicacién efectiva y eficaz. Sirve para detectar una serie
de comportamientos de un individuo que plantea sus opiniones, mostrando interés y flexibilidad
con la persona que habla. Incorpora limitaciones para que la comunicacion este alineada a la
estrategia general de la organizacion, lo que facilita la aplicacién de las estrategias

organizacionales enfocada a los diferentes publicos (Claro, 2018).
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Capitulo VII
Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones
En este apartado se exponen las conclusiones del presente trabajo, mismas que estan citadas

por su objetivo y correspondiente Hipdtesis

El primer objetivo especifico de la investigacidn realizada consiste en:

Objetivo 1: “Aplicar el marco tedrico para hacer un estudio del comportamiento y el clima

organizacional”

En el capitulo Il referente al Marco Tedrico, se estudiaron teorias de soporte las cuales
fundamentan el estudio de la percepcion del clima organizacional con su influencia en el
comportamiento organizacional. En el punto 2.1., se analizaron los enfoques que aportan ala
conceptualizacidn de la variable clima organizacional: Teoria Clasica, Sistema Organizacional, Dos
factores, Xy Y, Necesidades de McClelland. Mientras que para la variable Comportamiento
Organizacional en el punto 2.2., se estudiaron las teorias: Jerarquia de las necesidades de
Maslow, Likert, Decision e Incertidumbre, continuando con la teoria de Relaciones Humanas
hasta la teoria de los Sistemas punto 2.1.5., siendo este el ultimo el enfoque predominante en la

actualidad. Llegando a las siguientes conclusiones:

® Sobre andlisis de enfoques de Clima Organizacional

Al realizar un recorrido tedrico de los diferentes enfoques se concluye que, a partir de la
revolucion industrial aparecen las organizaciones y con ella la interaccidn directa con los obreros

caracterizada por la explotacién laboral, dando paso a la aparicidn de sistemas mas flexibles para



163

mejorar la produccién. Enfatiza la aplicacion de éptimas condiciones laborales y toma en cuenta

las opiniones del recurso humano para obtener mejores resultados organizacionales.

e Sobre analisis de enfoques de Comportamiento Organizacional

El Comportamiento Organizacional parte de la Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de
Maslow, el cual engloba las caracteristicas bioldgicas y de motivacion a nivel individual.
Seguidamente de la teoria de Likert a nivel grupal para posteriormente llegar al plano
organizacional con las tres teorias siguientes siendo la teoria de la decisién e incertidumbre,
teoria de las relaciones humanas y la teoria de los sistemas englobando esta ultima todas las

partes como un todo.

Objetivo 2. “Caracterizar el Modelo de Valores en Competencia y el Modelo de Comportamiento

Organizacional”

En el capitulo Il punto 2.3.1.1., se realizd la caracterizacién del modelo (MVC). El cual plantea
los aspectos del clima organizacional enmarcadas en 4 tipos de cultura organizacional:
adhocratica, clan, jerarquica y de mercado. En cultura adhocratica se estudié las siguientes

dimensiones: innovacion y flexibilidad, reflexividad y tecnologia.

Con relacién a la cultura clan se analizd las variables: bienestar de los empleados, autonomia,
integracion, involucramiento, apoyo al supervisor, énfasis en el entrenamiento y ética. En la
cultura jerarquica se consideré los siguientes factores: tradicidn, centralizacidon, complejidad,
tensidn y estrés, control, poder, gobernabilidad y formalizacién. Por ultimo, en la cultura de
mercado abarcamos las dimensiones: claridad de metas, esfuerzo, calidad y retroalimentacion

del desempeiio.
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En el mismo capitulo, punto 2.3.2., se llevd a cabo la caracterizacién del modelo de
Comportamiento Organizacional, que considera tres planos organizacionales en los que se
desenvuelve un individuo en forma de escaldn: plano del individuo, plano de grupo y plano de la
organizaciéon. Mismos que se relacionan de manera ascendente ya que del comportamiento del
individuo, depende el comportamiento grupal y de los dos anteriores el organizacional,
analizando al individuo en estos tres contextos lograremos conocer su comportamiento. Las
variables estudiadas dentro del modelo con respecto al plano del individuo fueron: percepcién,
motivacién, aprendizaje individual, toma de decisiones individuales, capacidad, valores y
actitudes, personalidad y emociones y las caracteristicas biograficas. En el plano de grupo las
variables analizadas fueron liderazgo y confianza, estructura de grupos, equipo de trabajo, poder

y politica, conflicto, comunicacion, toma de decisiones en grupo.

Finalmente, en el plano de la organizacién intervinieron las variables: disefio y tecnologia del
trabajo, estructura y disefio de la organizacién, cultura organizacional, politicas y précticas de

recursos humanos.

Objetivo 3. Realizar un diagndstico del Clima Organizacional y el Comportamiento

Organizacional de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE.

En el capitulo V punto 5.2, se evidencia que en la Universidad existe un Clima Organizacional
enmarcado en los cuatro tipos de Cultura Organizacional. Sin embargo, predomina la cultura
Clany en segundo lugar la Jerdrquica. Lo que quiere decir que en la Universidad se priorizan las
relaciones humanas, la fraternidad entre trabajadores, el liderazgo y confianza mutua hacia la
flexibilidad y el énfasis interno, sin dejar de lado la naturaleza jerarquica con procesos

estandarizados, normas y politicas definidas.
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En el punto 5.2.1 del mismo capitulo, segun la percepcién de la comunidad universitaria, se
establecié que el Clima Organizacional enmarcado en la Cultura Clan esta basado en los indices
de bienestar de los empleados e involucramiento. Estos resultados demuestran que los
empleados ven a sus jefes inmediatos preocupados por su bienestar y el del departamento. Se
evidencia también la necesidad de un mejor liderazgo, asi como mas apoyo y reconocimiento a

su buen trabajo.

En la Universidad es necesaria una mejor comunicacién interdepartamental y predisposicion
a escuchar las opiniones de sus colaboradores, pues estos sienten que no se toma en cuenta sus
requerimientos, y perciben que los cambios se ejecutan sin tomar en cuenta lo que ellos
piensan, excepto cuando puedan afectar su desempefio laboral. También, se evidencia la
libertad que tienen los trabajadores al momento de decidir la forma en la que realizaran sus
actividades, pese a que las autoridades tratan de controlarlas imponiendo sus criterios,

afectando el consenso y el trabajo en equipo.

En lo que respecta al Clima Organizacional bajo la Cultura Jerarquica caracterizada por los
componentes de Poder y Control, los trabajadores ratifican el poder legitimo de sus jefes, y
niegan cualquier influencia por parte de sus compafieros en su desempefio, pues tienen libertad
para decidir la forma en la que realizan su trabajo. Afirman que, las unidades o departamentos
trabajan en varias actividades con la finalidad de conseguir sus objetivos, a pesar de que en la

universidad éstos son poco difundidos.

En consecuencia, la hipétesis N.1: El Clima Organizacional de la Universidad de las Fuerzas
Armadas ESPE se enmarca en una Cultura Jerarquica o de Procesos Internos, se acepta
parcialmente, pues los resultados indican que el Clima de la institucién se enmarca en la Cultura

Clan y también en la Cultura Jerdrquica.
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En el Punto 5.3, se presentan los resultados del diagnéstico del Comportamiento
Organizacional, evidenciandose tres niveles dentro de la Universidad. Siendo el mas importante
el Plano del Sistema de la Organizacidn, seguido por el Plano a Nivel Grupal y finalmente el Plano

del Individuo.

El Comportamiento Organizacional a nivel del Sistema se caracteriza por ser mas estructurado
que el comportamiento grupal, puesto que los recursos humanos, los procesos definidos y la
distribucién de puestos; impone a los empleados criterios de trabajo en la medida en que limita

y controla sus actividades.

Los resultados indican que los trabajadores de la universidad requieren de evaluaciony
capacitacion continua, con la finalidad de mejorar la calidad de su trabajo y tener satisfaccién
laboral. Es importante generar nuevas ideas para afrontar el cambio en la Universidad, a pesar
de que su estructura departamental no es favorable en cuanto a la colaboracidn efectivay

flexibilidad en los procesos.

A Nivel Grupal, se refleja la suma de los actos de los individuos con una conducta distinta,
influenciada por normas de comportamiento que cada grupo cree aceptable. Por esta razon, los
colaboradores consideran necesario tener jefes que comuniquen claramente sus objetivos,

orienten al equipo de trabajo, brinden confianza, sean comprensivos y un ejemplo a seguir.

En conclusidn, la segunda hipdtesis planteada para este objetivo: El Comportamiento
Organizacional de la comunidad universitaria se enmarca en el Plano de los Sistemas de la
Organizacion se acepta parcialmente, puesto que, los resultados indican que en la Universidad
de las Fuerzas Armadas ESPE, se encuadra en primer lugar en el Comportamiento Organizacional
a nivel del Plano del Sistema de la Organizacién y en segunda instancia en el Plano a Nivel

Grupal.
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Objetivo 4. Determinar si el Clima Organizacional influye en el Comportamiento

Organizacional de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE.

El indice de correlacién de Pearson de 0,948 con una significancia p<0,05, indica que el Clima
Organizacional influye en el Comportamiento Organizacional, es decir, existe una relacion fuerte,

directa y significativa entre las dos variables.

Este resultado es concordante con lo propuesto por Robbins & Judge en su modelo, que
considera al Clima y sus culturas, las Politicas y Practicas de Recursos Humanos, Tecnologia en el
Trabajo y el Diseo de la Estructura de la Organizacion como dimensiones del Plano del Sistema
de la Organizacién, que generan menor resistencia al cambio, mayor productividad y satisfaccién

laboral

En consecuencia, la tercera hipétesis: El Clima Organizacional influye de manera fuerte,

directa y significativa en el Comportamiento Organizacional, se acepta

Objetivo 5. Proponer un plan de accion para el mejoramiento del Clima Organizacional de la

Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE

En el capitulo VI, se desarrollé un plan de accidn en funcidn de los hallazgos que surgieron de
la investigacidon. Por tratarse de temas de Comportamiento Organizacional se uso el modelo de
la Psicologia Transpersonal Integral de Daniel Taroppio, enfocdndonos en realizar estrategias de

Coaching Primordial, Linglistica Primordial y Meditacién Organica.

Recomendaciones:
e Analizar otro tipo de modelos del Comportamiento Organizacional, ya que existe

variedad de autores y variables que pueden dar indicios no estudiados aln en la
presente investigacidn, por lo que se recomienda evaluar en un futuro con el incremento

de variables como tecnologia, estructura y disefio de la organizacién.
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En futuras investigaciones tomar en cuenta la evaluacién el impacto de los grupos no
conformados estructuralmente y el poder que estos pueden ejercer sobre el
comportamiento organizacional.

Explorar a mayor profundidad el clima enmarcado en las cuatro culturas presentes en la
universidad segmentando con variables demograficas, puesto que al tener varias sedes
es importante conocer su comportamiento con mayor detalle.

Ejecutar en su totalidad el plan de accidn propuesto, con evaluaciones periddicas para
realizar los ajustes correspondientes y en un periodo de corto plazo la Universidad
pueda realizar una segunda evaluacion para determinar si existe un cambio en el

comportamiento de los colaboradores, bajo la direccidn de la UPDI.
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