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CAPITULO |

GENERALIDADES

1. RESENA HISTORICA.

En los inicios del siglo pasado se crea la, “Escuela de Oficiales Ingenieros”, el 16 de junio
de 1922, mediante Decreto del Presidente de la Republica, Dr. José Luis Tamayo,
publicado en el Registro Oficial 521, posteriormente surgio la necesidad de ampliar la
formacion profesional y es asi que la Fuerza Terrestre convierte a la institucion en la
"Escuela de Artilleria e Ingenieros™ en la entonces Presidencia de Federico Péez, el 22 de
octubre de 1936, esta institucion estaba conformada por docentes de gran prestigio
nacionales y extranjeros como Sauer, Oddermatt, Rotta que impartian sus conocimientos a

aquellos militares visionarios en cuanto a educacién superior en el pais.

En el afio de 1948 se transforma en "Escuela Técnica de Ingenieros"”, y cuyo impacto
académico en el consenso universitario y politécnico de entonces, la educacion en esta
institucion estaba destinada a estudiantes civiles, creando facultades, institutos y centros,
que por hoy es la "Escuela Politécnica del Ejército”. Fundada en el afio 1977 siendo
miembro de pleno derecho del Consejo Nacional de Educacion Superior (CONESUP),

brindando al pais un alto servicio de educacion.

! Revista LIDERESPE, ESCUELA POLITECNICA DEL EJERCITO, 2006 Pé4g. 2-3



Historia.

La Escuela Politécnica del Ejército Extension Latacunga, tiene una trascendencia
importante en la ciudad y el pais. En sus inicios fue conocida como la Fébrica de Pélvora,
Casa de Artes y Oficios, CEMALI, ITSE, ESPE-L y hoy como ESPE Extension Latacunga.
La historia de esta institucion se remonta que en sus instalaciones se han dado varias
gestas patridticas de la Independencia, donde la polvora de Latacunga, sirvio para librar
varios enfrentamientos armados. La casona data del siglo XVI con la Fabrica de Polvora
que incluso export6 a Chile, Paraguay, Venezuela, Santa Fe de Bogota y Panama.

Hogar de cienciay arte

En el afio de 1889, se realizd la demolicién total de la vieja fabrica de polvora
construyendo asi la Casa de Artes y Oficios conformados de cuatro talleres de mecénica,

zapateria, carpinteria y sastreria.

En los afios de 1915 a 1925 la Casa de Artes y Oficios es compartida con la comunidad
del los Hermanos Cristianos, Escuela La Salle, en 1927 funciona el Colegio Vicente Ledn,
de 1950 a 1956 el Colegio Simon Rodriguez lo ocupa y de 1960 a 1963 el Colegio

Bilingle, actualmente la Escuela Politécnica del Ejército Extension Latacunga.

Hogar Militar

En la Institucion se ha visto una relacién entre civiles y militares, a través del tiempo se
ha desarrollado una sana armonia desde los inicios de la Republica, hasta el dia de hoy,
esta institucion aportado un gran servicio de educacion a la ciudad y al pais.



La fabrica de pdlvora, en su mayoria se convirtié en hogar militar, asi vemos como desde
1913 se establece el Batallébn Constitucion, de 1930 a 1933 la Escuela Aeronautica y

paralelamente el Batallon de ingenieros.

De 1962 a 1984 se crea el CEMALI, Centro de Aprendizaje Industrial en donde capacitan al
personal en ramas técnicas: Mecanica automotriz, diesel, oficios metalGrgicos, mecanica
industrial y electricidad. El alto grado de perfeccion desarrollado permite que
adicionalmente se ofrezca servicios a la industria del pais. Se destaca los titulos de
"Operario Calificado" conferidos a los estudiantes militares al término de los 12 meses de

estudios.

Para ser la ESPE-L se tuvo que cumplir con ciertos requisitos académicos que satisfagan
las metas, creandose en 1984 a 1987 el Instituto Tecnoldgico Superior de las Fuerzas
Armadas (ITSFA), formando a tecnélogos militares y civiles por primera vez en 4
profesiones: Mecénica Automotriz, Control Automatico, Telecomunicaciones y Electro-
mecanica. Bajo la tutela total de la Fuerza Terrestre se crea el Instituto Tecnoldgico
Superior del Ejército (I.T.S.E), manteniendo las 4 tecnologias se implementando un area

de sistemas para obtener el titulo de Tecndlogo Analista de Sistemas.

En la actualidad, la Escuela Politécnica del Ejército Sede Latacunga toma un nuevo
nombre Escuela Politécnica del Ejército Extension Latacunga que es un establecimiento de
Educacion Superior, lider en la zona central del pais, ofrece a la juventud carreras
profesionales de excelente futuro laboral y econdmico, respaldadas por docentes de gran

experiencia y por la gloriosa Fuerza Terrestre del Ecuador.

Esta institucion es ideal para aquellos estudiantes que buscan educarse en una carrera
profesional en una urbe coma lo es la Ciudad de Latacunga, que posee todos los servicios y
con un gran valor agregado: su seguridad, tranquilidad, y bajo costo de vida,



Nueva estructura

La Constitucion Politica de la Republica del Ecuador y la Ley de Educacion Superior
contemplan como funciones fundamentales de las instituciones de Educacion Superior las
de Docencia, Investigacion y Extension. La Escuela Politécnica del Ejército como parte del
Sistema Nacional de Educacion Superior y en cumplimiento de dichas premisas, las integra

en su Mision.

El Estatuto de la ESPE (Art.31) establece que "Cada uno de los programas carrera contara
con una Direccidn; seran asistidos en la docencia, por los departamentos y centros segin
las areas de formacion profesional y la estructura administrativa que exija el cumplimiento
de sus objetivos”. En lo concerniente a investigacion y extension, establece que: (Art. 38)
"Los programas y proyectos de investigacion y de extension seran ejecutados en los

departamentos, centros u otros organismos que se crea para al efecto”.

Con el propésito de alcanzar el desarrollo institucional y permitir una autogestion es
necesario que La Escuela Politécnica del Ejército cuente con unidades operativas de alta
efectividad (departamentos) que sin descuidar su apoyo a la docencia (programas carrera),
disefien y elaboren proyectos que promuevan la investigacion en sus distintos niveles y

fortalezcan la vinculacion con la colectividad.

En la actualidad el crecimiento institucional de la ESPE ha sido extraordinario, de tal
forma que, cuenta con aproximadamente 19 mil estudiantes en sus 17 facultades y 3
institutos en modalidad presencial; 3 facultades y el instituto en la modalidad a distancia y

28 programas de maestrias, 14 diplomados y 4 programas de especializacion.

La institucion ha logrado obtener una trayectoria de prestigio y con todos estos indicios,
es imprescindible elaborar una estructura organizacional que se adapte a la base legal y a la
realidad actual de la institucion; para poder obtener lo enunciado con eficiencia y
flexibilidad es necesaria una estructura organizacional que reconozca a los procesos

claramente establecidos en el Sistema ESPE.



A continuacion se presenta las razones que justifican el cambio de la estructura:

e Responder a las necesidades del entorno.

e Equilibrar y fortalecer la docencia, la investigacion y la extension.

e Crear, modificar o suprimir carreras, departamentos, centros, de acuerdo a las
necesidades.

e Optimizar los recursos humanos, financieros y fisicos.

e Incrementar la autogestion con la ejecucién de proyectos.

e Simplificacion administrativa en base a la descentralizacion y concentracion de
funciones.

e Crear Centros de Desarrollo y Transferencia de Tecnologia.

e Ser promotores del cambio en la educacion superior del pais.

Mision

“Formar profesionales e investigadores de excelencia, creativos, humanistas, con
capacidad de liderazgo, pensamiento critico y alta conciencia ciudadana: generar, aplicar y
difundir el conocimiento y, proporcionar e implantar alternativas de solucion a los

problemas de la colectividad, para promover el desarrollo integral del Ecuador”.?

Vision ESPE-2012

“Lider en la gestion del conocimiento y de la tecnologia en el Sistema Nacional de
Educacion Superior, con reconocimiento en América Latina y referente de practica de

valores éticos, civicos y de servicio a la sociedad.”.?

2Plan Estratégico Institucional Reformulado al 2012 — ESPE. Pég. 8
% Plan Estratégico Institucional Reformulado al 2012 — ESPE. Pég. 8



1.1.INTRODUCCION.

El comportamiento organizacional (CO) es un campo de estudio que investiga el impacto
que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con la finalidad de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia

de la organizacion.

Esta area estudia tres determinantes fundamentales en una organizacion tales como los
individuos, grupos y estructura que constituyen un cuerpo comun de conocimiento,
mediante el estudio de estas determinantes lograr que las organizaciones trabajen mas
eficientemente. Es asi que el CO esta estrechamente ligado con el estudio de lo que la
gente hace en una organizacion y como ese comportamiento afecta al rendimiento de la

misma.

Comportamiento Organizacional incluye aquellas situaciones relacionadas con el empleo,
el trabajo, el ausentismo, la rotacion de empleos, la productividad, el rendimiento humano
y la gerencia, a la vez incluye temas centrales importantes en una organizacion como la
motivacion, el comportamiento del lider y el poder, la comunicacion interpersonal, la
estructura de grupo y sus procesos, el aprendizaje, la actitud de desarrollo y la percepcion,

los procesos de cambio, el conflicto, el disefio de trabajo y la tension en el trabajo.

En la actualidad el estudio del comportamiento humano es indispensable en las
organizaciones ya que mediante dicho estudio se observa las acciones que realizan los
miembros en una organizacion, se interpreta lo que se observa, y se trata de hallar la

explicacion de tal o cual comportamiento.

Al efectuar un estudio del comportamiento organizacional se puede obtener apreciaciones
extremadamente complejas de comportamiento y podrian probar ser altamente eficaces o

viceversa en explicar y predecir el comportamiento de la organizacion.

El presente trabajo estd conformado por cinco capitulos enfocados en el estudio y analisis

del comportamiento organizacional en la ESPE-L



CAPITULO I:

Se presenta la resefia Histdrica de la ESPE-L Introduccidn, Justificacion, Objetivos

Generales, Objetivos Especificos del proyecto.

CAPITULO II:

En este capitulo se presentara la estructura organizacional y politicas del personal
administrativo y docente de la ESPE-L, en cuanto a la estructura organizacional abarcar la
Division del Trabajo, Departamentalizacion, Cadena de Mando, Tramo de Control y
Disefio Organizacional de la institucion. En lo referente a Determinacién y Analisis de los
Puestos de Trabajo se incluyera las Caracteristicas de los Puestos., Condiciones Fisicas de
Trabajo; En cuanto a las Politicas y Practicas de la Gestion de Talento Humano se
analizard las Précticas de Reclutamiento y Seleccion, Practicas de Contratacion e
Induccién, Programas de Capacitacion y Desarrollo, y por ultimo la Evaluacion del

Desemperio del personal administrativo y docente.

CAPITULO III:

En este capitulo se determinara el Clima y Cultura organizacional de la ESPE-L. Mediante
la determinacion de politicas y procedimientos de la institucion se analizard variables
dependientes como la productividad, ausentismo, rotacién y satisfaccion en el trabajo para
identificar la eficacia de los recursos humanos en la organizacion. Esto se concadena con
las Variables Independientes en las que se incluira determinantes Individuales de Grupo y

Sistemas de Organizacion.



CAPITULO IV:

Se establecerd estrategias y politicas de la gestion del comportamiento organizacional cuya
finalidad sera llegar a los tres niveles analogos de Gestion del Comportamiento Individual.
Gestion del Comportamiento Grupal, y Gestion del Sistema Organizacional.

CAPITULO V:

Se detallara en forma especifica la problematica hallada en la investigacion, de tal manera
identificar el riesgo potencial, y formular una serie de conclusiones y recomendaciones,
enfocadas al mejoramiento de la calidad y productividad del empleado en la organizacion;
incluyendo asi el andlisis de las variables organizacionales en el comportamiento

organizacional.

1.2. JUSTIFICACION

La ESPE-L, desea conocer como se desarrolla el clima organizacional actual de la
institucion, con el prop6sito de analizar y crear una cultura organizacional &ptima y
adecuada del personal cuya finalidad es obtener beneficios organizacionales y evitar
disipacion de recursos. Buscando conseguir y mantener empleados de alto rendimiento

dentro de la organizacién.

El presente proyecto beneficiara a la comunidad politécnica, al conocer el clima
organizacional se podran definir y plantear estrategias y politicas para desarrollar aquellas

habilidades personales que busca la institucion en cada uno de sus empleados.

Esto ayudara a conducir adecuadamente al personal administrativo y docente que apoya a
la institucion, logrando cumplir los objetivos que la ESPE-L se ha planteado.


http://www.monografias.com/trabajos11/norma/norma.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/ripa/ripa.shtml

En una organizacion es imprescindible desarrollar habilidades interpersonales o de tramo
con la gente en cuestion de la estructura organizacional que posea, si desea ser eficaces en
su trabajo. El estudiar el comportamiento organizacional en la ESPE-L se investiga el
impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen en el comportamiento de la
organizacion, y al aplicar el conocimiento debido se podra llegar a ser eficiente mejorando
la productividad, reduciendo el ausentismo y la rotacion e incrementando la satisfaccion

del empleado en la institucion.

Al realizar el estudio del CO se obtendra conocimientos véalidos al comportamiento
humano, y se podra determinar si estos son erroneos Yy asi poder aplicar un estudio
sistematico para mejorar las predicciones del comportamiento. Se debe considerar que una
organizacion la gente es diferente, y se necesita observar el CO en un marco de

contingencia, utilizando variables situacionales para moderar las relaciones causa- efecto.

Finalmente lo que se busca con el estudio del CO es que se construya una guia de la
creacion del clima del trabajo ético y saludable, aportando asi al beneficio de toda la

organizacion que lo conforma.

1.3. OBJETIVO GENERAL

Determinar el comportamiento organizacional del personal administrativo y docente en la
ESPE-L, con el fin de que se desarrolle un mejor clima organizacional, desempefio

profesional e institucional.

1.3.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar la estructura organizacional y politicas del personal administrativo y
docente de la ESPE-L, y asi conocer si cumplen o no con las necesidades de la

Institucién



Conocer el clima y cultura organizacional de la ESPE-L, con el fin de identificar
los posibles problemas y soluciones que el personal tenga y que influyen en el

desempefio de los mismos.

Establecer estrategias y politicas de la gestion del comportamiento organizacional
de la ESPE-L, con el proposito de optimizar y mejorar el comportamiento

organizacional del personal que labora en la Institucion.

-10 -



CAPITULO II

ESTRUCTURA Y POLITICAS DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
Y DOCENTE

2.1. Estructura Organizacional de la ESPE-L.

Organizacion.

La organizacion involucra la realizacion de acciones tendientes a la estructuracion técnica
de las relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y actividades en una
organizacion que implican, recursos materiales y técnicos para alcanzar su maxima

eficiencia dentro de los planes y objetivos planteados.

“La organizacion es la coordinacion de diferentes actividades de contribuyentes

individuales, con la finalidad de efectuar intercambios planeados con el ambiente”.*

Estructura Organizacional.

“La Estructura de la Organizacién define la forma en que las tareas de los puestos se

dividen, agrupan y coordinan formalmente”.> En la actualidad las organizaciones saben

4 IDALVERTO, CHIAVETANO, ADMINISTRACION DE RECURSOS HUIMANOS, 5TA.ED.COLOMBIA 2000, PAG.587.

-11 -



que para tener un trabajo eficaz es importante que cada empleado se especialice en su area

o funcion.

Este capitulo muestra como esta constituida la estructura interna de la ESPE-L para
determinar el comportamiento de cada uno de sus integrantes, factores individuales y de

grupo del personal administrativo y docente.

Para dar inicio al estudio es importante recalcar que la ESPE-L es una organizacion de
nivel institucional esta es una sede de la ESPE matriz y esta compuesta por el director que
a nivel estratégico es el que toma las decisiones y establece los objetivos de la
organizacion. El departamento de Talento Humano es el encargado de realizar todas las
actividades referentes a la gestion del personal y el desarrollo de las funciones
encomendadas por la universidad, junto al personal de apoyo conformado por la
Trabajadora Social y el Encargado Personal Militar los cuales realizan sus funciones en
concordancia con cada uno de los directivos y unidades departamentales.

Para el periodo 2008- 2009 se pretende realizar gestiones que beneficien a la organizacién

con una nueva estructura tanto fisica como personal la cual estara integrado por:

o Jefe Departamental.
e Asistente de Personal

e Secretaria.

Personal de Apoyo:

e Encargado Personal Militar.

e Trabajadora Social.

Esta estructura facilitara el buen desempefio junto a un desarrollo organizacional

contribuyendo asi al logro de los objetivos de la institucion.

5 ROBBINS, STEPHEN, COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL, 8VA ED.MEXICO1999.PAG.478
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CUADRO 1.1. RED ORGANIZACIONAL DE LA ESPE-L.

DIRECCION

Subdireccién y Jefatura
Académica

Consejo Académico Cons.ejo de Invgst. y
Vinc. Colectiwv.
Jefatura Académica Jefatura de Investigacion y Vinculacion
con la Colectividad
|
Admision y b - b - - -
Registro P p P P P P C C C Gestion de
a a a a a a e e e Posgrados
Biene_Star t t t t t t n 1 n 2 n m
Estudiantil a a a a a a t t t
m m [ | m [ | m [ | m m r r r
Educacion e e e e e e o o o
Continua :' : :' :' : :'
o o o o o o
3
[ CARRERA A |
[ CARRERA B |
[ CARRERA P |
.
Marketing
Biblioteca
I
Jefat. Administrativa
Financiera
I I I ]
Talento Humano Einanzas Logistica y Senvicios Tecn. Inform.
Universitarios y Comun.

FUENTE: Investigacion de Campo
-13-
ELABORADO POR: Grupo de Trabajo.




2.1.1. Division del Trabajo.

“Grado en el cual las tareas en la organizacion se subdividen en puestos separados.”6E|
trabajo puede realizarse de manera mas eficaz si se permite que se especialicen los

empleados.

En la actualidad usamos el término especializacion de trabajo o divisién de trabajo para
representar el grado en el cuél estan divididas las tareas en trabajos separados en la

organizacion.

La ESPE-L posee una division de trabajo de ocho aéreas de gestion:

e Direccion General

e Administracién General

e Finanzas

e TIC'S

e Servicios Asistenciales

e Servicios Administrativos
e Servicios Generales

e Apoyo Académico

Las mismas que a su vez se subdividen en sub - &reas de gestion, en las cuales se ubican

los cargos de la Escuela Politécnica del Ejército, segun su necesidad operacional.

6 ROBBINS, STEPHEN, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8VA ED.MEXICO1999 PAG 483
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DIRECCION GENERAL

e Direccion Superior

e Asesoria Institucional
e Auditoria Interna

e Econdmico Financiera

e Secretaria General

ADMINISTRACION GENERAL

Administracion

Talento Humano

e Finanzas
e Contabilidad
e  Presupuesto

e Tesoreria

COMPUTACION E INFORMATICA

e Laboratorio de Computacion
e Desarrollo de Software

e Redesy Telecomunicaciones

-15 -



e  Servicios Computacionales

SERVICIOS ASISTENCIALES

e Servicio Médico y Dental
e Bienestar y Cultura

e Desarrollo Cultural

SERVICIOS ADMINISTRATIVOS

e Secretaria
e Archivo
e Biblioteca

e Adquisiciones y Bodega

SERVICIOS GENERALES

e Transportes

e Comedor Politécnico
e Residencia Politécnica
e Talleres

¢ Mantenimiento

-16 -



APOYO ACADEMICO

e Administracién Académica
e Secretaria Académica

e Tecnologia Educativa

e Editorial Politécnica

e Laboratorios

e Centro Deportivo

El Manual de Clasificacion de Cargos, elaborado para la Escuela Politécnica del Ejército,
constituye un documento de caréacter normativo de aplicacion general, que define, describe
y caracteriza cada uno de los cargos de la ESPE para realizar el estudio del
Comportamiento Organizacional se bajo en el mismo. Se debe tomar en cuenta que en el
manual se agrupa las actividades de acuerdo a la naturaleza, de tal forma que se pueda
crear la especializacion en la ejecucion de las mismas y no exista duplicidad de funciones

asi como de esfuerzos para realizarlo.

2.1.2. Departamentalizacion.

Una vez que se ha dividido los puestos a través de la especializacion del trabajo, necesita
agruparlos para poder coordinar las tareas. La base que se utiliza para agrupar los puestos

se llama departamentalizacion:

Una de las formas més populares de agrupar las actividades es por medio de funciones
realizadas. Un gerente de manufactura podria organizar su plantilla de personal por

separado como especialista de ingenieria, contabilidad, produccidn, personal y compras en
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departamentos comunes. Desde luego se puede utilizar la departamentalizacion por funcién
en todo tipo de organizaciones. Las funciones cambian solo para reflejar los objetivos y

actividades de la organizacion.

2.1.3. Cadena de Mando.

Es una linea continua de autoridad que se extiende desde la cima de la organizacién hasta

la Gltima posicion y aclara quien reporta a quien

El principio de la unidad de mando ayuda a preservar el concepto de una linea continua de

autoridad.

2.1.4. Tramo de Control

NUmero de subordinados que un gerente puede dirigir eficaz y eficientemente. “Es el
proceso administrativo que consiste en medir y corregir el desempefio individual y
organizacional para asegurar que los hechos se ajusten a los planes y objetivos de las

7
empresas.”

Para la Unidad de Talento Humano el control que realiza al personal de la Institucion le
permite medir hasta qué punto esta consiguiendo los objetivos propuestos, y si existe algln

desvio poder tomar los correctivos necesarios.

Ademas el control es fundamental dentro de este departamento para poder medir el grado
de rendimiento que tiene el personal que integra la institucién, por tal motivo dentro de la

Unidad de Talento Humano se controlan las siguientes actividades:

7 ROBBINS, STEPHEN, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8VA.ED.MEXICO1999 PAG.
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e Asistencia del personal.
e Controla que no existan anormalidades con el personal.

o Realiza evaluaciones de desempefio tanto cualitativas y cuantitativas las mismas

que pueden ser semestrales y anuales.

o Controla que el personal se encuentre en su puesto de trabajo

Los métodos de control para el personal de la ESPE-L que aplica la Unidad de Talento

Humano son:

e La observacién, la misma que permite verificar que las actividades se estén
desarrollando a cabalidad en el tiempo justo. Esta puede ser esporadica y sin

previo aviso.

e Reloj biométrico, que le permite controlar la asistencia, la puntualidad, el

horario de trabajo, hora de entrada y salida.
En el caso de que el personal no asista a cumplir con sus obligaciones sin previo
justificativo, sera sancionado con el 3% del sueldo sancién que consta en el Reglamento de

Carrera Académica siendo esta una falta leve. Si existe justificativo por la inasistencia se le

sancionara con un descuento vacacional.

2.1.4.1. Fases del Control:

Las fases que aplica la Unidad de Talento Humano de la ESPE-L para verificar el

desempefio de las actividades encomendadas son:
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Comparar el desempefio (resultados reales) con las metas y normas

planificadas.

Preparar un informe de desempefio que muestre los resultados reales, los

resultados planificados y cualquier diferencia entre ambos.

Analizar las variaciones y las operaciones relacionadas para determinar las

causas que provocaron las variaciones.

Desarrollar cursos de accion opcionales para corregir cualquier deficiencia y

aprender de los éxitos.

Hacer una seleccidn (accion correctiva) de las diferentes alternativas y ponerla

en practica.

Hacer el seguimiento necesario para evaluar la efectividad de la correccion.

Finalmente la evaluacién le permite conocer cuéles son sus puntos deébiles y sus

fortalezas y lo principal para verificar si se cumplieron los objetivos y si se llegd a las

Disefio Organizacional.

El disefio organizacional, puede estar definido por medio de tres tipos que son los mas

comunes y usados en disefios organizacionales:

a) Estructura simple.

” Se caracteriza mas por 1o que no es en lugar de lo que es. La estructura simple no es

elaborada. Tiene un grado bajo de departamentalizacion, amplios tramos de control, la
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autoridad centralizada en una sola persona y poca formalizacion” ® este tipo de estructura
se caracteriza por que es plana, es decir, posee maximo tres niveles verticales, un solo
grupo de empleados y al momento de tomar decisiones esta responsabilidad recae en una
sola autoridad que por lo general el propietario que a la vez es el duefio del negocio, en la

cual esta concentrado la autoridad.

b) La burocracia.

La burocracia “se caracteriza por operaciones altamente rutinarias logradas a través de la
especializacion, reglas y reglamentos muy formalizados, tareas que se agrupan en
departamento funcionales, autoridad centralizada, tramos de control estrechos y toma de

decisiones que sigue la cadena de mando™

Una de las fortalezas de este tipo de estructura es que al realizar actividades o tareas
estandarizadas, el desempefio de las mismas se vuelve muy eficaz, la ubicacion de
especialidades parecidas en departamentos funcionales genera economias de escala,
minima duplicacion de personal y equipo y empleados que tienen la oportunidad de hablar

el mismo lenguaje entre comparieros.

c¢) La estructura matricial.

Esta estructura cuenta con una cadena doble de mando, Es tipo de estructura es utilizada
especialmente en agencias de publicidad, organizaciones aeroespaciales, laboratorios de
investigacion y desarrollo, compafiias constructoras, hospitales, dependencias del gobierno,
universidades, firmas de consultoria, en administracion y compafiias de entretenimiento.

Este tipo de matriz combina dos tipos de departamentalizacion:

g ROBBINS, STEPHEN, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8VA ED.MEXICO1999 PAG.515
9 ROBBINS, STEPHEN, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8VA ED.MEXICO1999 PAG 515
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En la ESPE-L, de acuerdo a la informacion facilitada, cuenta con una estructura matricial,

ya que cuenta con una cadena de doble mando, es decir, cuenta con la siguiente estructura:

DIRECCION GENERAL

e Director

e Subdireccion y Jefatura Académica

o Jefatura Administrativa y Financiero

o Jefatura de Investigacion y Vinculacion
e Director de Departamento

e Director de Carrera

e Coordinador de Area del Conocimiento

ASESORIA INSTITUCIONAL

e Procurador
¢ Relacionador Publico

¢ Coordinador de Postgrados

Econdmico Financiera

o (Jefe) Director Financiero
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Secretaria General

e Secretario General

ADMINISTRACION GENERAL

Administracién

¢ Analista de Administracion Jefe
e Oficinista

o Auxiliar de Oficina

e Digitador

e Recepcionista

e Mensajero

Talento Humano

¢ Analista del Talento Humano (personal)

o Asistente del Talento Humano

FINANZAS

Contabilidad
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e Contador

e Auxiliar de Contabilidad

Presupuesto

e Analista Financiero

e Asistente Financiero

COMPUTACION E INFORMATICA

Laboratorio de Computacion

e Laboratorista

Desarrollo de Software

e Jefe de Soporte Técnico (Especialista en Tecnologia de Informacién)

¢ Analista de Sistemas (técnico en mantenimiento de sistemas)
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SERVICIOS ASISTENCIALES

Servicio Médico Dental

Médico

Odontologo

Enfermera

Auxiliar de Odontologia

Bienestar y Cultura

e Trabajador Social

Desarrollo Cultural

e Asistente de Proyectos

SERVICIOS ADMINISTRATIVOS

Secretaria
e Secretaria Ejecutiva
e Secretaria Contadora

e Secretaria
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Biblioteca
e Bibliotecario

o Auxiliar de Biblioteca

Adquisiciones y Bodega
e Guardalmacén
¢ Ayudante de Bodega

e Encargado de Adquisiciones

SERVICIOS GENERALES

Transportes

e Conductor

Talleres
e Mecénico Automotriz

e Mecénico Industrial

Mantenimiento
e Electricista
e Carpintero

e Gasfitero
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e Tapizador

Obras Civiles
e Planificador de Obras

e Dibujante

APOYO ACADEMICO

e Secretaria Académica

e Secretario Académico

Tecnologia Educativa

Laboratorios
e Jefe de Laboratorio de Maquinas y Herramientas

o Jefe de Taller

2.2. Determinacién y Analisis de los Puestos de Trabajo.

2.2.1. Caracteristicas de los Puestos.

De acuerdo con el modelo de las caracteristicas de los puestos (MCP), cualquier puesto o
cargo se puede describir tomando en cuentas cinco dimensiones criticas del puesto que se

dan a conocer a continuacion:
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a) Variedad de la tarea.- “El grado en el cual el puesto requiere de la terminacion de
una variedad de actividades diferentes para que asi el trabajador ponga en practica

habilidades y talentos diferentes”™

b) Identidad de tarea.- “El grado en el cual el puesto requiere de la terminacion de

toda una porcién identificable de trabajo”.**

¢) Importancia de la tarea.- El grado en el cual el puesto tiene un impacto sustancial

en la vida o el trabajo de otras personas”™*?

d) Retroalimentacion.- “El grado en el cual el cumplimiento de las actividades
requeridas por el puesto permiten que el individuo obtenga informacion clara y

directa acerca de la efectividad de su desempefio” 13

La ESPE-L, analiza el puesto y determina el perfil del personal que necesita para cada uno,
por medio de la siguiente descripcién del cargo, que consta en el manual de cargos de la

Escuela Politécnica del Ejército elaborado el 30 de noviembre del 2005.

2.2.2. Condiciones Fisicas de Trabajo

Condiciones de Trabajo.- Las organizaciones proporcionaradn a sus empleados espacios
fisicos de trabajo, saludables, seguros, y comodos, estudios realizados han determinado
que las variaciones ya sean éstas minimas en temperatura, ruido, iluminacién o calidad del

aire pueden provocar efectos en el desempefio y actitud del empleado.

10 ROBBINS, STEPHEN, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8VA.ED.MEXICO1999 PAG. 517
11 ROBBINS, STEPHEN, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8VA ED.MEXIC0O1999 PAG. 517
12 ROBBINS, STEPHEN, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8VA.ED.MEXICO1999 PAG. 517
13 ROBBINS, STEPHEN, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8VA.ED.MEXICO1999 PAG. 517
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2.2.2.1. El Disefio del Lugar de Trabajo.

“Observaremos como la cantidad de espacio de trabajo, su arreglo o distribucién y el grado
de prevacia que proporciona afectan el desempefio y la satisfaccion de un empleado”. * La
ESPE-L, en los dltimos afios ha procurado remodelar y habilitar nuevos espacios fisicos
para dar una mejor ubicacion y funcionalidad a los empleados que laboran en las
instalaciones, cabe recalcar que seria Optimo que exista un lugar exclusivo para reuniones
de docentes y/o. Ayudando a que el personal se sienta a gusto en el espacio fisico donde
cumple sus actividades laborales. La constante remodelacion como el cambio fisico que
tiene la Escuela, esta enfocado a crear un mejor ambiente de trabajo y a brindar un mejor

servicio tanto al cliente interno como al cliente externo

Cuadro 1.2: LA INFLUENCIA DE LAS CONDICIONES FiSICAS DE
PUESTO Y EL DISENO DEL LUGAR DE TRABAJO

Ambiente:
e Temperatura Facilita u
————> 1 -
« Ruido Fatiga —_ obstaculiza el
o desempefio del
e lluminacion empleado
) > Comunicacion
o Calidad del
aire /
Disefio del lugar:
e Tamafio —> Diferencias individuales
e Arreglo

FUENTE: Investigacion de Campo.
ELABORADO POR: Grupo de Trabajo

14 ROBBINS, STEPHEN, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8VA.ED.MEXICO1999 PAG.
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2.3. Politicas y Préacticas de la Gestion de Talento Humano.

Las politicas y practicas aplicadas en la Gestion de Talento Humano, afectan en forma

importante resultados de comportamiento organizacional.

Politica General:

e Priorizar el fortalecimiento del capital humano de la institucion, fomentando un cambio
de actitud, direccionado a mejorar las relaciones humanas y la calidad del servicio al

cliente.

Las Politicas son consecuencias de la racionalidad, la filosofia y la cultura organizacional.
Las politicas son reglas que se establecen para dirigir funciones y asegurar que éstas se
desempefien de acuerdo con los objetivos deseados. Es una orientacion administrativa para
impedir que los empleados desempefien funciones que no desean o pongan en peligro el
éxito de las funciones especificas, las politicas son guias para la accion y sirven para dar
respuestas a los interrogantes o problemas que pueden presentarse con frecuencia y que
obligan a que los subordinados acudan sin necesidad ante los supervisores para que éstos

les soluciones.

Las politicas de recursos humanos representan la manera como las organizaciones aspiran
a trabajar con sus miembros para alcanzar por intermedio de ellos los objetivos
organizacionales e individuales. Estas varian segun la organizacion. Cada organizacion
pone en préctica la politica de recursos humanos que méas convenga a su filosofia y a sus

necesidades. En rigor, una politica de recursos humanos:

e Politica de Provision de Recursos Humanos.

Do6nde reclutar, en qué condiciones y como recoger los recursos necesarios para la

organizacion
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Criterios de seleccion de recursos humanos y patrones de calidad para admisién, en cuanto
a las aptitudes fisicas e intelectuales, experiencia y potencial de desarrollo, teniendo en

cuenta el universo de cargos dentro de la organizacion

Como integrar a los nuevos participantes al ambiente interno de la organizacién, con

rapidez y con suavidad.

e Politicas de aplicacion de recursos humanos.

Como determinar los requisitos basicos de fuerza de trabajo, para el desempefio de tareas y

atribuciones del universo de cargos de la organizacion.

Criterios de planeacién, colocacion y movimiento interno de recursos humanos,
considerando la posicion inicial y el plan de carreras, definiendo las alternativas de

oportunidades futuras posibles dentro de la organizacion.

Los criterios de evaluacion de la calidad y la adecuacion de recursos humanos mediante la

evaluacion del desempefio.

e Politicas de mantenimiento de recursos humanos.

Criterios de remuneracion directa de los participantes, teniendo en cuenta la evaluacion del
cargo y los salarios en el mercado de trabajo, asi como la posicion de la organizacion

frente a esas dos variables

Criterios de remuneracion indirecta de los participantes, teniendo en cuenta los programas
de beneficios sociales mas adecuados a la diversidad de necesidades existentes en el

universo de cargos de la organizacion frente a las préacticas del mercado de trabajo.

Como mantener una fuerza de trabajo motivada, de moral elevada, participativa y

productiva dentro de la organizacion.

Criterios relativos a las condiciones fisicas ambientales de higiene y seguridad que rodean

el desempefio de las tareas y atribuciones del universo de cargos de la organizacion.
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e Politicas de desarrollo de recursos humanos.

Criterios de diagnostico y programacion de preparacion y reciclaje constantes de la fuerza

de trabajo para el desempefio de sus tareas y atribuciones dentro de la organizacién

Criterios de desarrollo de recursos humanos a medio y a largo plazo, con miras a la
continua realizacion del potencial humano en posiciones gradualmente elevadas dentro de

la organizacion

Creacion y desarrollo de condiciones capaces de garantizar la salud y la excelencia

organizacionales, mediante el cambio de comportamiento de los participantes.

e Politicas de control de recursos humanos.

Como mantener un banco de datos capaz de proporcionar los elementos necesarios para los

analisis cuantitativos y cualitativos de la fuerza de trabajo disponible en la organizacion

Criterios para auditoria permanente de la aplicacion y adecuacion de politicas y de los

procedimientos relacionados con los recursos humanos de la organizacion.

El area de Recursos Humanos origina impactos profundos en las personas y en las
organizaciones. La manera de tratar a las personas, buscarlas en el mercado, integrarlas,
orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas, monitorearlas y controlarlas
requiere un trabajo permanente; por ser base fundamental en la competitividad

institucional.

2.3.1. Practicas de Reclutamiento y Seleccién.

Es importante que para seleccionar personal para una organizacion, acoplar las habilidades,
conocimientos, aptitudes, competencias del aspirante al puesto a cargo al que esta

aplicando.
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2.3.1.1. Reclutamiento de Personal

El area de Talento Humano se encarga de realizar un 6ptimo proceso de seleccion de
personal, para lo cual es importante que se realice un correcto reclutamiento de candidatos
que sean calificados y cumplan con el perfil del cargo, es decir definir las caracteristicas
profesionales y personales que los candidatos deban cumplir, para ocupar el cargo. Esta
necesidad o requerimiento de personal se lo realizard por medio de fuentes idoneas que

puedan comunicar y transmitir el requerimiento de personal.

2.3.1.1.1 Proceso de Reclutamiento del Personal de la ESPE-L.

El departamento de Talento Humano de la ESPE-L, realiza este proceso cuando se requiere
cubrir o crear puestos de trabajo acorde a las necesidades de las distintas areas o
departamentos de la institucion.

El proceso a detallar a continuacion lo realiza tanto para el personal administrativo como

para el personal de servicios.
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2.3.1.1.1.1. Diagrama de Flujo N° 1: Proceso de Reclutamiento del Personal

Administrativo de la ESPE-L.

JEFE

JEFE DEPARTAMENTAL JEFEHDUEMT:’\II'OENTO ADMINISTRATIV DIRECTOR ESPE-L ESPE MATRIZ
O FINANCIERO
@ Recepta la
solicitud Recepta el
informe de la
necesidad de
Detecta la necesidad _ contratalr
de nuevo personal. Analiza la persona
[ peticion si es nuevo.
justificable.

Realiza la solicitud

de requerimiento de o
Verifica el

personal
personal con las

Decision respectivas
justificaciones.
Rechaza
solicitud S
Elabora el
FIN informe

especificando

autorizacion

) 4
Elabora bases
del concurso

A 4

Realiza
convocatoria

Cn >

la necesidad de Revisa el Confirma el
personal. | informey requerimiento y [
aprueba aprueba

Realiza el

tramite

necesario

A 4

Recibe

Ratificay
aprueba la
contratacion de
personal

Abre partida
presupuestaria

Fuente: Investigacion.

Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.1.1.1.2. Matriz N° 1: Proceso de Reclutamiento de Personal Administrativo
ESPE-L.
N° | Actividad Responsable Descripcion
Detecta la necesidad que existe de Jefe Descubre La necesidad que existe de
1 personal Departamental personal en el area respectiva
] o Se encarga de elaborar la solicitud de
Realiza la solicitud de Jefe o
o requerimiento de personal con  sus
requerimiento de personal Departamental . o .
respectivas especificaciones del perfil.
2
Se encarga de recibir la solicitud de
o Jefe de Talento o .
Recepta la solicitud de empleo requerimiento de personal para continuar
3 Humano
con el proceso
A Analiza la peticion si es 0 no Jefe de Talento Analiza las justificaciones de la solicitud
justificable Humano para aprobarla o no.
Elabora el informe donde ) ) )
o ) Jefe de Talento Si es necesario el personal, Realiza un
5 especifica la necesidad de la . o o
N Humano informe en el cual justifica el requerimiento.
contratacion del personal
) ) Jefe administrativo | Analiza y revisa el informe presentado con
6 Revisa el informe y aprueba ] ] S
financiero sus respectivas justificaciones
Confirma el requerimiento a ) Ratifica la necesidad del requerimiento a
7 Director ESPE-L
prueba prueba
Recepta el informe y la necesidad ) Acoge el informe y las justificaciones de
8 » ESPE matriz .
de contratacion nueva contratacion nueva
Verifica el personal con las ) Analiza y confirma las justificaciones
9 S ESPE matriz
respectivas justificaciones presentadas
) ) ) Abre la partida presupuestaria para la
10 Abre partida presupuestaria ESPE matriz .
contratacion del personal nuevo.
Jefe de Talento Procede con el proceso respectivo para el
11 Realiza el trdmite necesario

Humano

inicio de la contratacion.
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Jefe de talento

Recibe por escrito la autorizacion para inicio

12 Recibe autorizacién de proceso de reclutamiento, seleccion y
Humano N
contratacion.
Jefe de Talento Define los requisitos necesarios para que
13 Elabora bases del concurso .
Humano presenten los candidatos.
Realiza el proceso respectivo para convocar
Jefe de Talento ]
14 Realiza la convocatoria y reclutar personal que cumpla con el perfil

Humano

requerido.

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.1.1.1.3. Diagrama de Flujo N°2: Proceso de Reclutamiento del Personal Docente
de la ESPE-L.

DIRECTOR SUBDIRECTOR DE ESPE MATRIZ JEFE TALENTO
DEPARTAMENTAL DOCENCIA HUMANO
INICIO
\
Detecta la

necesidad de
nuevos docentes

A4

Realiza el Recibe el
informe de > informe de
necesidades necesidades

\_/_

l

Verifica la
necesidad y el
perfil requerido

v Revisa el informe

Elabora el informe

con las respectivas
justificaciones
NO

Envia el

Informe a la Sl

ESPE matriz

- — Aprueba el informe -
Recibe autorizacién Realiza el

proceso de
1 reclutamiento

FIN

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Gruno de Trabaio
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2.3.1.1.1.4. Matriz N° 2: Proceso de Reclutamiento de Personal Docente la ESPE-L

N° Actividad Responsable Descripcién
] . Detecta la necesidad que existe en los
Detecta la necesidad de Director . .
1 departamentos  respectivos la necesidad de
nuevos docentes departamental y
contratacion de docentes
) Realiza el informe de Director Elabora el informe en el cual se detalla las
necesidades departamental respectivas justificaciones para la contratacion.
3 Recibe el Informe de Subdirector de | Recepta el informe en el cual se justifica las
necesidades docencia necesidades
A Verifica la necesidad y el Subdirector de | Analiza el perfil que se requiere para las distintas
perfil requerido docencia carreras
Elabora el informe con las i i i i
5 | respectivas justificaciones Subdirector de | Realiza el informe respectivo detallando las
docencia justificaciones para la contratacion
Envia a la Informe a la i . . i
6 ESPE matriz Subdirector de | Remite el informe a la ESPE matriz para su
docencia revision
) Revisa y analiza el Informe presentado, y toma la
7 Revisa el informe ESPE matriz .
decisién de aprobarlo o no.
) Una vez revisado el informe aprueba y autoriza a
8 Aprueba el informe ESPE matriz .
seguir con el proceso
Subdirector de ) L )
9 Recibe autorizacion ] Recibe la autorizacion por escrito
docencia
Jefe de Talent Una vez que se recibe la autorizacion por escrito se
; efe de Talento
10 Realiza el proceso de procede a realizar el proceso de reclutamiento y

reclutamiento

Humano

seleccion del personal.

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.1.1.2. Tipos de Reclutamiento de Personal

Existen varios tipos de reclutamiento de personal que la ESPE-L aplica para poder acceder

al personal apto para la Institucion, los tipos son los siguientes:

e Reclutamiento interno

e Reclutamiento externo

2.3.1.1.2.1. Reclutamiento Interno

Es tipo de reclutamiento se aplica cuando se da una vacante en la institucién y que puede
ser ocupada con personal que se pertenece a la institucion es decir, esto se da cuando existe
personal que cumple con el perfil del cargo y solo se realiza el cambio de puesto o el

ascenso del personal a la vacante.

Cuando se procede con este tipo de reclutamiento el jefe de talento humano analiza el
perfil profesional, desempefio en la institucion y las competencias que posee el candidato
potencial para ocupar la vacante, ya que de esto dependera si cumple o no con el perfil

requerido.

La informacidn que se maneja en estos casos €s:

Resultados de las evaluaciones del desempefio del candidato interno.

e Resultados obtenidos por el candidato interno en las pruebas de seleccion a las

que se sometio para el ingreso a la institucion.

e Resultados de los programas de entrenamiento y de perfeccionamiento en la

que participé el candidato interno.

e Estudio y descripcion del cargo que ocupa el candidato interno actualmente y

del cargo que se encuentra vacante, esto se realiza con el fin de apreciar la
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diferencia entre los dos cargos y ratificar o complementar el resto de requisitos

que se requiere.

Para que el reclutamiento interno sea exitoso debe existir la respectiva coordinacién interna
entre la Unidad de Talento Humano y las deméas Unidades de la institucion de manera que
se pueda obtener la informacion necesaria del potencial candidato y de los requerimientos

de la institucion.

2.3.1.1.2.2. Reclutamiento Externo

El reclutamiento externo lo realiza la Unidad de Talento Humano con el fin de captar
personal idoneo para la institucion, este tipo de reclutamiento se lo aplica para posibles
candidatos que no pertenecen a la institucion, quienes que seran informados por distintos
medios de comunicacion.

2.3.1.1.3. Técnicas de Reclutamiento Externo

En la ESPE-L cuando aplican este tipo de reclutamiento se realizan las siguientes técnicas:
e Archivos de candidatos

Es la base de datos de nombres de los de candidatos que han dejado su curriculum en la
Unidad de Talento Humano sin necesidad de que la institucion este en proceso de
reclutamiento de personal para cubrir una vacante. Su curriculo o la solicitud de empleo se
mantienen debidamente archivados en el érgano de reclutamiento.

e Candidatos presentados o sugeridos por empleados de la institucion.

Este tipo de reclutamiento es un sistema el cual no exige mayor inversion de tiempo, costo

y da un resultado optimo, ya que el personal que labora en la institucion, es quien sugiere

al candidato idoneo para cubrir la vacante.
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e Carteles o anuncios dentro de la Institucion.

También es un proceso de reclutamiento que no implica mayor gasto, ya que se los puede
ubicar en lugares visibles y de libre acceso.

e Anuncios en diarios y revistas.

Este tipo de proceso es el més utilizado por la Unidad de Talento Humano para realizar el
reclutamiento de personal, ya que por medio de ésta técnica se realiza de una forma general
la cual nos ayudard a tener mayor competitividad entre los posibles candidatos que
conozcan del requerimiento de cubrir una vacante en la Institucion y puedan presentar su
hoja de vida para someterse al proceso de reclutamiento.

Los medios que aplican al utilizar esta técnica son los anuncios en prensa escrita local,
regional y nacional. Esto se lo realiza con la finalidad de tener mayor probabilidad de

escoger al candidato apto para el puesto.

2.3.1.2.  Seleccion de Personal

“La seleccion de personal es filtrar el ingreso a la organizacion de los candidatos que
poseen las competencias necesarias, con disponibilidad aceptada por la empresa y cuyas

aspiraciones econémicas son compatibles con la remuneracién integral de la institucion”. ™

El levantamiento de los perfiles de cargo que realiza la Unidad de Talento Humano,
permite tener un perfil del candidato en el cual se visualice los requisitos profesionales,
personales y competencias que el candidato debe tener para ocupar el cargo y pueda
desarrollar de una forma éptima las tareas y actividades que su cargo requiere.

De acuerdo a la Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa la seleccion de
personal es el conjunto de normas, politicas, procedimientos y métodos, tendientes a
evaluar competitivamente la idoneidad de los aspirantes que reunan los requerimientos
establecidos para el puesto a ser ocupado. En conclusion la selecciéon de personal es el

proceso determinante en el cual se selecciona al candidato adecuado para el cargo que se

> MANUAL DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS, Pég. 15.
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encuentra vacante y que apoye al brindar mayor eficiencia y competitividad a la

institucion.

2.3.1.2.1. Las Técnicas de Seleccién de Personal

Las técnicas de seleccion al personal que aplica la Unidad de Talento Humano después de

realizar el levantamiento del perfil del cargo son las siguientes:

e Hojade Vida.

Es el documento donde se detalla la informacion de personal y profesional del candidato,
permitiendo conocer la trayectoria y experiencia profesional que la persona ha tenido en su
vida laboral. Esto permite a la Unidad de Talento Humano descartar a candidatos que no
cumple con los requisitos para ocupar el cargo, permitiendo conocer antecedentes

personales y laborales del individuo.

e Las Pruebas o Test de Seleccion.

Son tareas o actividades estandarizadas y disefladas que aplica la Unidad de Talento
Humano a los candidatos, con el fin de conocer diferencias individuales que cada
candidato posee. ES un conjunto estandarizado de tareas disefiadas para medir las

diferencias individuales y rasgos de comportamiento.

e Pruebas de Conocimiento

Este tipo de pruebas se las aplica con el Unico objetivo de conocer el nivel de
conocimientos que el candidato debera posee sobre el cargo y funciones al cual esta
aplicando, permitiendo que la Unidad de Talento humano evalué con total objetividad las
habilidades y conocimientos que el candidato posee gracias a sus estudios. Este tipo de

pruebas se las puede realizar o aplicar a los candidatos en forma oral y/o escrita.

e Pruebas Psicométricas

Este tipo de pruebas la Unidad de Talento Humano las aplica a los candidatos con la
finalidad de conocer las aptitudes, conocimientos, habilidades y capacidad mental que
tiene el candidato con el propdsito de tomar la decision correcta por medio de la

evaluacion profesional y diagnostico de personalidad.
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e Pruebas Psicologicas

Este tipo de pruebas nos permiten percibir rasgos caracteristicos del comportamiento del

candidato como puede ser habitos, actitudes, temperamento, etc.

e  Pruebas de Informética

Este tipo de pruebas son realizadas con la finalidad de medir el nivel de conocimientos del
candidato en el manejo de programas computacionales e informaticos. Cabe recalcar que
este tipo de pruebas se las realiza siempre y cuando el cargo exija que conozcan de
paquetes informaticos.

e Entrevistas de Seleccion

Esta es la técnica de seleccion que tiene mayor influencia al momento de tomar la decision,
ya que de la misma dependera si se acepta o se rechaza al candidato. La entrevista debera
ser conducida con tacto y técnica para que por media de la misma se pueda obtener los
resultados deseados.

Cuando se necesita cubrir una vacante de personal de Talento Humano, la entrevista sera
realizada por el Jefe de la Unidad, para la seleccién de personal de niveles superiores se
desarrolla dos entrevistas, una la realiza el jefe de personal y otra el Director de la ESPE-L

o el Jefe Administrativo-Financiero.

Para realizar una entrevista para personal de un nivel jerarquico inferior, la entrevista sera

realizada por parte del jefe de personal.

2.3.1.2.2. Descripcién del Proceso de Seleccidn de Personal en la ESPE-L.

Una vez que concluye el proceso de reclutamiento, se procede a escoger entre los

candidatos a la persona que mejor se adapte y cumpla con los requisitos del cargo el

proceso que se debe seguir para escoger al candidato administrativo o de servicios es el

siguiente:
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23.1.2.2.1.

ESPE-L.

Diagrama de Flujo N° 3: de Seleccion del Personal Administrativo en la

JEFE DE TALENTO

HUMANO

TRIBUNAL

JEFATURA
ADMINISTRATI
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FINANCIERA

DIRECTOR
ESPE-L

ESPE MATRI
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A4
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v
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v

Califica carpetas

v
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Tribunal de Méritos
toma, pruebas y
realiza las entrevistas
a los candidatos

Califica
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A

A 4

Toma las pruebas
psicotécnicas a los
candidatos.

v

Califican las pruebas,
entrevistas y mérito
(experiencia, titulo,
conocimientos) por
puntaje.
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!

Consolidan los datos,
el Tribunal declara al
ganador y realiza
actas de seleccion.

'

Realizan acta final

v

candidato

I
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NO

Se
declara
desierto

G

Recepta
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Analiza
resultados
de proceso

!
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proceso

v
Legaliza
el proceso
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Abre el expediente

FIN

A

Fuente: Investigacion.

Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.1.2.2.2. Matriz N° 3: Descripcion del Proceso de Seleccion del Personal
Administrativo de la ESPE-L.

N° Actividad Responsable Descripcion
Recepta las distintas carpetas de candidatos
] Jefe de Talento
1 Recepta carpetas de candidatos gue se han presentando en el proceso de
Humano )
reclutamiento.
) Jefe de Talento ) ) ) )
2 Analiza las capetas Analiza la hoja de vida de los candidatos.
Humano
o Jefe de Talento Clasifica las carpetas de los candidatos que
3 Clasifica las carpetas ] ]
Humano cumplen con el perfil del puesto requerido.
A Toma pruebas y realiza las Jefe de Talento Toma las pruebas y realiza las entrevistas a
entrevistas a los candidatos Humano las personas preseleccionadas.
. Toma las pruebas psicotécnicas a Jefe de Talento Toma a los candidatos preseleccionados
los candidatos Humano pruebas psicotécnicas
Evallan cuantitativamente y
El Jefe de Talento Humano Jefe de Tal cualitativamente las pruebas, evaluaciones
: : efe de Talento
6 conjuntamente con el Tribunal de Ny y experiencia de los candidatos, y toman la
. . umano y L -
Meéritos, califica las pruebas, Tribunal ESPELL decision de aprobar. si ninguna persona
. - . ribuna -
entrevistas y méritos (titulo, aprueba se declara desierto. Y si una
experiencia, conocimientos) por persona aprueba
puntaje.
Jefe de Talento ) y
. . Registran en actas el proceso de seleccion
7 Realizan actas de seleccion Humano y )
) realizado.
Tribunal ESPE-L
Realizan y registra el acta final de
8 Realizan acta final Jefe de Talento

Humano y
Tribunal ESPE-L

seleccion.
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Recepta las actas de selecciony

Jefatura

Recibe y revisa que las actas de seleccion

9 ) Administrativa
las revisa ] ] se encuentren correctamente llenadas.
Financiera
) ) Analiza y verifica los resultas del proceso
10 Analiza resultados de proceso Director ESPE-L .
de seleccion
Recepta documentacion del . La ESPE matriz recepta toda Ia
1 ESPE matriz . .
proceso documentacion del proceso de seleccién.
) N ) Legaliza y procesa todo el proceso de
12 | Legaliza el proceso de seleccién ESPE matriz .
seleccion
. Jefe de Talento Abre el expediente del proceso de
13 Abre el expediente

Humano

seleccion respectivo.

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.1.2.2.3. Diagrama de Flujo N° 4: Proceso de Seleccion del Personal Docente en la

ESPE-L
JEFE TALENTO SUBDIRECCION VICERRECTORADO COORDINADOR
TRIBUNAL ESPEL
HUMANO DE DOCENCIA DOCENCIA (MATRIZ) DE CARRERA
INICIO Revisa
»| Carpetas de
. candidatos
Recibe v
car;_)etas de Remite
aspirantes carpetas de
v los - Efectla
Remite carpetas preselecciona " clas.ificacién de
que cumplen con dos aspirantes
el perfil.
Recepta Remite listado de
listado P los aspirantes
h clasificados
A 4
Conforma el Define tema
Tribunal > para clase
modelo
Elabora
formatos para
calificaciones
Elabora
resultados 2
; Cita al aspirante ¢
Remite  los Efectla concurso
resultados L 4 de oposicion
Consolida ¢
Recepta resultados Califica el
resultados mérito,
finales y < v experiencia y
selecciona a Elabora acta de entrevista
la persona resultados +
+ * Consolida
Imparte Remite resultados Datos realizan
induccion L| finales actas y declara

S

al ganador con

mas alto puntaje

Fuente: Investigacion.

Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.1.2.2.4. Matriz N° 4: Proceso de Seleccion del Personal Docente en la ESPE-L

N° Actividad Responsable Descripcion
Recepta las distintas carpetas de candidatos
. Jefe de Talento
1 | Recepta carpetas de candidatos que se han presentando en el proceso de
Humano .
reclutamiento.
Remite las carpetas que Jefe de Talento . ) . )
2 . Analiza la hoja de vida de los candidatos.
cumplen con el perfil. Humano
3 Revisa las carpetas de Subdireccién de Revisa y analiza las hojas de vida de los
candidatos. docencia candidatos
A Remite carpetas de los Subdirecciéon de Clasifica las carpetas de los candidatos que
preseleccionados docencia cumplen con el perfil requerido.
i L ] Analiza las carpetas de los candidatos
Efectua clasificacion de Vicerrectorado ] .
5 ) ) ) preseleccionados y clasifica aquellas que
aspirantes Docencia (Matriz) )
cumplen con el perfil.
) L Recepta el listado de los candidatos
Recepta el listado, actas y Subdireccion de ) )
6 . ] preseleccionados y conforma el tribunal para
conforma el tribunal docencia .
su evolucién.
) Coordinador de Plantea un tema de clases para que los
7 | Define tema para clase modelo ) )
carrera candidatos la realicen.
o Elabora formatos para Vicerrectorado Realiza los formatos respectivos para la
calificaciones Docencia (Matriz) | evaluacion de los candidatos.
) L Tribunal de la
9 | Efectla concurso de oposicion ESPE-L Formula la oposicién al momento de evaluar
al candidato.
Califica el mérito, experiencia ) El tribunal califica al mérito, experiencia y
10 Tribunal ESPE-L

y mérito.

conocimientos (titulo, experiencia) por puntaje
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Consolida Datos realizan actas Consolida los datos de los participantes,
11 | vy declara al ganador con mas Tribunal ESPE-L | nombran al ganador tomando en cuenta el mas
alto puntaje alto puntaje y realizan las actas respectivas
1 Elabora los resultados y remite Subdireccidn de Emite los resultados obtenidos por el
los mismos docencia candidato
. Vicerrectorado Unifica los resultados, brindado resultados
13 Consolida los resultados ] . .
Docencia (Matriz) | consolidados.
1 Elabora acta de resultados y Vicerrectorado Elabora el acta donde constan los resultados
remite los resultados finales Docencia (Matriz) | finales de los candidatos.
] L Receptan los resultados finales y de acuerdo a
Recepta resultados finales y Subdireccion de )
15 . los mismos escogen a la persona que cumple
escogen a la persona Docencia ]
con el perfil
) y Subdireccién de ) ) » )
16 Imparte induccidn ) Brindan induccion a la persona seleccionada.
Docencia

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo

2.3.2.

2.3.2.1.Précticas de Induccion

2.3.2

1.1

Induccion al Nuevo Personal

Practicas de Induccién al Nuevo Personal.

El jefe de la Unidad de Talento Humano después de haber realizado el respectivo proceso

de reclutamiento y seleccion del personal que ingresard a la institucion, procede a

integrarlas a la misma, esto se realiza mediante la induccion del nuevo trabajador. La

induccion procura establecer, junto con el nuevo miembro las bases y premisas de

funcionamiento de la Institucion y cual sera la colaboracién que proporcionara el nuevo

trabajador a la institucion. En este paso el nuevo miembro se compromete a cumplir con

los

valores, politicas,

normas,

tradiciones,

objetivos,

conductas, reglamentos vy

conocimientos requeridos para participar de manera eficiente en la institucion.
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El encargado de realizar la integracion del nuevo miembro a la ESPE-L es el jefe de la
Unidad de Talento Humano que tiene la responsabilidad de presentar la estructura fisica de
la institucion, asi como de mostrarle el area o departamento fisico donde va desempefiar
sus labores junto con el personal que vendra a formar parte en sus labores diarias, ademas
se le dara a conocer todos los reglamentos, leyes, normas y otras disposiciones que tendra
que cumplir durante su permanencia en la misma. El proceso de Induccién del Personal

tanto Administrativo y Docente de la ESPE-L se realiza de la siguiente manera:

2.3.2.1.1.1.Diagrama de Flujo N° 5: Descripcion del Proceso de Inducciéon del
Personal en la ESPE-L

JEFE DE TALENTO HUMANO SELECCIONADO

A 4
Planifica la induccién para el

Recibe la induccién en las
instalaciones de la universidad

nuevo miembro de la ) 4

Institucién Recibe las
especificaciones del
cargo

Es presentado al jefe inmediato,

directores compaferos y
subordinados.

Y
Recibe la normativa legal y
reglamentacion de la
institucion

A

Firma su comprobante que
recibié la induccion

El comprobante de recibir la
induccién se lo archiva en el file «
personal conjuntamente con los
datos de seleccién.

FIN

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.2.1.1.2.Matriz N° 5: Descripcion del Proceso de Induccion del Personal en la

ESPE-L.

N° Actividad

Responsable

Descripcion

Planifica la induccion para el nuevo
1 miembro de la Institucion

Jefe de talento

Humano

Una vez seleccionado el candidato se
planifica con el personal de la institucion
realice la

seleccionado para que se

respectiva induccién de la institucion

Recibe la induccion en las
o | instalaciones de la universidad

Seleccionado

La persona seleccionada recibe la induccién
respectiva en las instalaciones de la

universidad

Recibe las especificaciones del cargo

Seleccionado

El seccionado recibe y recepta las
indicaciones de las actividades y procesos

que estardn a su cargo

Es presentado al jefe inmediato,
4 | directores compafieros y
subordinados.

Seleccionado

La persona seleccionada es presentada a sus
compafieros de trabajo, subordinados en el

caso de que existan y a su jefe inmediato.

Recibe la normativa legal y
5 | reglamentacion de la institucion

Seleccionado

La persona seleccionada recibe una charla
en la cual se le explica y da a conocer el
reglamento interno y normativa de la

institucion.

Firma su comprobante que recibio la
induccion

Seleccionado

En constancia de que recibi6 la induccion,

firmara un comprobante

El comprobante de recibir la
induccién se lo archiva en el file

7 | personal conjuntamente con los datos
de seleccion.

Jefe de talento

Humano

Para tener constancia de que el seleccionado
el comprobante firmado se archivara en el
file personal.

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.3. Programas de Capacitacion y Desarrollo.

“Se denomina capacitacion al proceso sistematico y permanente orientado a la adquisicion
0 actualizacion de conocimientos, al desarrollo de técnicas y habilidades y al cambio de
actitudes y comportamientos tendientes a mejorar los niveles de eficiencia y eficacia de los
servidores publicos en el desempefio de funciones”.'® La ESPE-L por medio de la Unidad
de Talento Humano, elabora un Plan Anual de Capacitacion, con el objetivo de que el
personal administrativo y docente de la institucién pueda fortalecer sus conocimientos en
temas que le ayuden a desarrollarse y cumplir sus actividades laborales con eficacia y

eficiencia y por ende permita a la universidad ser competitiva.

2.3.3.1. Puntos a Considerarse para la Elaboracion del Plan de Capacitacion

e Detecta las necesidades de capacitacion que el personal tenga por medio de encuestas a
los jefes inmediatos, y mediante evaluaciones a los empleados se podra determinar las
falencias en el desempefio de cada uno, con el fin de determinar las necesidades de
capacitacion que tiene el personal administrativo y docente y preparar el plan.

e Realiza el cronograma de los distintos temas de capacitacion a efectuarse de acuerdo a

las necesidades que se reflejaron en el estudio y presupuesto del programa.
e Se dard cumplimiento al programa de capacitacion, con autorizacién previa de las

autoridades de la ESPE-L.

e Se realizard una evaluacion la cual ayudara a determinar si se cumplié con el objetivo

de cada una de ellas.

% |LEY ORGANICA DE SERVICIO CIVIL Y CARRERA ADMINISTRATIVA, Cap. V, Art. 77, Pag. 21.
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2.3.3.2.Métodos de Capacitacion

La Unidad de Talento Humano realiza un plan de capacitacién cada seis meses.

El Jefe de la Unidad de Talento Humano es la persona encargada de solicitar
cotizaciones a los distintos oferentes de cursos de capacitacion con el propdsito de

escoger la mejor opcion.
En el caso que se requiera una capacitacion que no conste en la plan, la Unidad de

Talento Humano deberd presentar al comité con la respectiva justificacion para que

éste lo apruebe o no.
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2.3.3.2.1. Diagrama de Flujo N° 6: Proceso de Capacitacion Planificada por el Jefe
de la Unidad de Talento Humano en la ESPE-L.

JEFE DE TALENTO HUMANO COMITE DE CAPACITACION

INICIO

A\ 4
Detecta necesidad de
capacitacion

A 4

Elabora plan de | Analiza plan de
capacitacion capacitacion
No
Recibe autorizacion
Si
l Aprueba el plan de
— capacitacion
Solicita cursos de

capacitacion a empresas

v
Informa al personal que va a
recibir la capacitacion

y

Realiza tramite de pago

FIN

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.3.2.2. Matriz N° 6: Descripcion del Proceso de Capacitacion Planificada por el
Jefe de la Unidad de Talento Humano en la ESPE-L.

N° Actividad Responsable Descripcién
1 Detecta necesidad de Jefe de Talento | Detecta necesidad de capacitacion del personal en sus
capacitacion Humano distintas areas o departamentos.
’ Elabora plan de Jefe de Talento | Resumir en formatos adecuados los cursos a desarrollar
capacitacion Humano cuyo ordenamiento genera el Plan de Capacitacion
. s El comité de capacitacion realiza los cursos establecidos
Analiza el plan de Comité de o .
3 o S en el plan y verifica si se encuentra de acorde a la
capacitacion capacitacion . s
necesidad de la institucion
4 Aprobar el plan de Comité de Verifica que los cursos planteados estan conforme a la
capacitacion capacitacion necesidad institucional, procede a aprobarlos
5 Recibe autorizacion Jefe de Talento | Recepta autorizacion aprobado por el comité de
Humano capacitacion
Solicita cursos de -
- Jefe de Talento | Solicita cursos a empresa que ofertan talleres y cursos de
6 capacitacion a N
Humano capacitacion
empresas
Jefe de Talento | Comunica al personal destinado para asistir al evento de
7 Informa al personal o
Humano capacitacion
3 Realiza tramite de Jefe de Talento | Realiza los tramites respectivos para cubrir el costo del

pago

Humano

curso.

Fuente: Investigacion.

Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.3.2.3. Diagrama de Flujo N° 7: Proceso de Capacitacion Elaborada por los Jefes
Departamentales en la ESPE-L.

JEFE DE JEFE DE TALENTO COMITE DE

, DIRECTOR ESPE-L
DEPARTAMENTALES HUMANO CAPACITACION

INICIO

Detecta necesidad
de capacitacion.

Y
Realiza informe
con laofertay la Recibe informe
demanda

A 4

Analiza
disponibilidad de
recursos

\ 4
Elabora informe Analiza Recibe

para el Comité de Informe recomendacion
Capacitacién

v

A 4

Recepta
Informacion

'

Informa al
empleado

A\ 4

Realiza tramite
de pago

FIN

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.3.2.4. Matriz N° 7: Descripcion del Proceso de Capacitacion Elaborada por los

Jefes Departamentales en la ESPE-L.

N° Actividad Responsable Descripcion
. Detectan necesidad de la capacitacion en base a
Detecta la necesidad de Jefe y 3 ] .
1 L evolucion  del desempefio, innovaciones
la capacitacion departamental .
tecnoldgicas
) Realiza informe con la Jefe Elabora informe con las especificaciones del curso
oferta y proforma departamental de capacitacion y el costo del curso
o Jefe de talento Revisa informe y verifica si es factible Ia
3 | Recibe informe L
humano aplicacion del curso presentado
o o Solicita al departamento financiero que verifiquen
Analiza disponibilidad Jefe de talento o )
4 si existe el presupuesto para realizar cursos de
de recursos humano o
capacitacion propuestos por los empleados
Elabora informe para el Una vez aprobado el presupuesto elabora un
o » Jefe de talento )
5 | conocimiento del comité o informe en el que se da a conocer sobre los cursos
umano
de capacitacion de capacitacion propuestos por los empleados
. Revisa y analiza los cursos de capacitacion en que
o Comité de .
6 | Analiza informe o constata que se encuentren las necesidades y lo
capacitacion
aprueba
] . ] Revisa y analiza los cursos sugeridos, si son
7 | Recibe recomendacion Director ESPE-L ) ) ]
factibles los autoriza para su respectivo desarrollo
Una vez recibida la autorizacion por parte del
) . Jefe de talento .
8 | Recepta informacion director de la Sede, Procede a elaborar el
humano L
cronograma de los cursos de capacitacion
Da a conocer a los empleados que el curso fue
Jefe de talento . . .
9 | Informe al empleado aprobado y las fechas establecidas para asistencia
humano
al curso
) o Jefe de talento Realiza trdmite legales para cubrir el costo del
10 | Realiza tramites de pago
humano Ccurso
Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.3.2.5. Diagrama de Flujo N° 8: Proceso de Capacitacion para el Personal Docente en la ESPE-L.

DIRECTOR DE SUBDIRECTOR DE DOCENCIA ESPE MATRIZ COORDINADOR DE DOCENTE COMITE DE CAPACITACION
DEPARTAMENTO CARRERA
@ICIO
J Recibe informe y Analiza curso
A consolida solicitado
Detecta necesidad de >
capacitacion 4
¢ Realiza Recibe
presupuesto »| presupuesto y
Realiza informe aprueba
Recepta informe y
| » analiza
Informa a docentes |<- Recibe
documentacién < !
- - autorizada r
Recepta instructivo y Elabora v
analiza i instructivo Autoriza informe
| Comunica al director
lp! Elabora informe departamental

Recepta informe
autorizado

Elabora informe

A

A

v

Comunica resultado

T

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabaio
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2.3.3.2.6. Matriz N°8

: Proceso de Capacitacion para Personal Docente en la ESPE-L.

N° Actividad Responsable Descripcion
. . Analiza los temas que los docentes necesitan capacitarse
Detecta la necesidad Director . . . o
1 o debido a innovaciones o falta de conocimiento de los
de capacitacion departamento ]
mismos.
) Una vez detallado las necesidades de capacitacion, elabora
o Director . o )
2 Realiza informe un informe en el cual solicita los cursos necesarios para
departamento o )
cubrir dicha necesidad
) . Director de Recepta y revisa el informe emitido por el Director de
3 Recibe el informe .
docencia departamento
A Realiza el Director de Realiza el presupuesto respectivo para cubrir el costo de las
presupuesto docencia capacitaciones solicitadas.
. Una vez que en ESPE matriz revisan y aprueban el
Recibe presupuesto ) ) ) i
5 ESPE matriz presupuesto autoriza el mismo y lo envian a la
y aprueba L .
subdireccion de docencia
) L Subdirector de | Recepta la autorizacion por escrita e inmediatamente
6 | Recibe autorizacion ) ) N )
docencia comunica de la aceptacion al Director Departamental
Director Se encarga de comunicar a los docentes que la capacitacion
7 Informa a docentes
departamental fue aceptada.
) ) Una vez recibida la autorizacion de la capacitacion el
8 Elabora instructivo Docente ) ) o )
docente elabora el instructivo para asistir a la misma.
9 Recepta instructivo Director Recibe el instructivo elaborado por el docente y lo analiza
y analiza departamental para verificar su factibilidad
) Coordinador de | El coordinador de carrera es el encargado de elaborar el
10 | Elabora el informe ) ) )
carrera informe respecto al instructivo presentado por el docente.
Analiza curso Comité de En reunién de comité de capacitacion, se analiza la
11
solicitado capacitacion factibilidad para aprobar o no el curso solicitado.
) Director de Elabora informe del curso solicitado y presenta al comité
12 Elabora informe L
departamento de capacitacion
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Recepta informe y )
analiza Comité de ) ) ) )
13 Revisa y analiza el informe para autorizar o no el curso

capacitacion

1 Recepta informe Director de Recepta por escrito la autorizacion emitida por el comité de

autorizado departamento desarrollo y comunica su resultado

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo

2.3.4. Evaluacion del Desempefio.

“La evaluacion del desempefio es un sistema formal de revision y evaluacion periddica del

desempefio de un individuo o de un equipo de trabajo”

La evaluacion de desempefio se aplica al personal administrativo y docente cada seis
meses, con el objetivo de medir el desempefio de las funciones dentro los puestos de
trabajo, permitiendo determinar las falencias del personal y poder tomar medidas

correctivas para las mismas.

La calificacion de servicios servira de base para las siguientes situaciones profesionales:

e Ascensos.

e Estimulos.

e Capacitacion.

e Cambios de etapas.

e Separaciones.

2.3.4.1.Pruebas Aplicadas al Personal Administrativo y Docentes para Medir el

Desempefio

Docentes:

La evaluacion para el personal docente se la realiza por medio de la calificacion de los

alumnos, calificacion personal y la calificacion de sus superiores inmediatos, obteniendo
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como resultado final la el promedio de las calificaciones antes mencionadas, estas son
enviadas al Subdirector de Docencia de la ESPE-L, quien serd el encargado de tomar

decisiones en caso de que estos sean bajos.

Personal Administrativo:

Se realiza evaluacion 360° la cual consta de tres calificaciones:
e La calificacion jefe del departamento de la persona evaluada,
e Lade un compariiero de trabajo del mismo departamento
e La ultima por parte de un subordinado.

El proceso de evaluacion del desempefio se realiza en forma cuantitativa y cualitativa,
utilizando en la primera una hoja de calificacion semestral y en la segunda utilizando una
hoja de evaluacién de méritos y deméritos, en las cuales se toma en cuenta los siguientes
factores de evaluacion: conocimiento, calidad, cumplimiento, responsabilidad, disciplina,

iniciativa, creatividad, seguridad, relaciones humanas y atencién a usuarios.

En el caso de jefaturas se aplican dos factores mas como: planificacion, direccion, control

y evaluacion.

Todos los resultados obtenidos deberan ser legalizados y se informara de los mismos a la
persona evaluada, quien firmard manifestando su conformidad o inconformidad, para el

visto bueno de su superior

Si la persona evaluada no esta conforme con su calificacion podra interponer su reclamo
ante su superior que puso el visto bueno, quien decidira si es 0 no aceptado el reclamo y si

es aceptado el reclamo el superior realizara los tramites pertinentes para su resolucion.

Las hojas de calificaciones legalizadas seran registradas en el expediente individual y
crearan antecedentes para la aprobacion de los derechos, estimulos y mas beneficios

establecidos.
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2.3.4.1.1. Diagrama de Flujo N° 9: Proceso de Evaluacion del Desempefio para el

Personal Administrativo en la ESPE-L

JEFE
JEFE JEFE ADM. DIRECTOR
ESPE MATRIZ TALENTO
DEPARTAMENTAL | FINANCIERO ESPE-L
HUMANO
INICIO
\ 4
Envia Planifica la
formulario de > evaluacion
evaluacion
\ 4
Prepara
hojas de
evaluacion
\ 4
Comunica al Procede a
personal de la aplicar la
evaluacion » | evaluacién
Revisa que v
todo el Completar la
personal ha gl | evaluacion
sido evaluado 360°
Recibe
notas
fi . )
inales de ) 4 Recibe hojas
evaluacion - .
Realiza —| de evaluacion
informe final Revisay Revisay
¢ de notas aprueba »| firma
Ingresa en
el sistema
de personal |
Registra notas
l finales en
@ expedientes P

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2.3.4.1.2. Matriz N° 9: Proceso de Evaluacién del Desempefio para el Personal

Administrativo en la ESPE-L

N° Actividad Responsable Descripcion
1 Envia formulario de ESPE matriz La ESPE matriz envia el formulario de evaluacion
evaluacion respectivo para su aplicacion.
) Planifica la Jefe de talento El Jefe de talento humano planifica la evaluacion al
evaluacién humano personal detallando, horarios por departamento o areas.
3 Prepara hojas de Jefe de talento Emite y prepara las hojas de evaluacién para proceder a
evaluacion humano su aplicacion.
ica al Comunica a todo el personal administrativo de la
Comunica a Jefedetalento | _
4 personal de la hUmano institucion informando por carteleras que se va a realizar
evaluacion un el proceso de evaluacion
Procede a aplicar la ) , .,
luaci6 Cada jefe departamental de su area tomara la evaluacion
5 evaluacion Jefe departamental
al personal que se encuentra a su cargo.
Completar la L .
luacién 360° Para una evaluacion completa, los jefes departamentales
6 evaluacion Jefe departamental - _ N
también aplican al personal la evaluacion 360°.
Recibe hojas de Luego de tomar la evaluacion respectiva el jefe
7 evaluacion Jefe departamental | departamental se encarga de recolectar las evaluaciones
del personal que esta a su cargo.
Revisa que todo el
o personal ha sido Jefe de talento Revisa que todo el personal de la institucion haya

evaluado

humano

realizado la evaluacion.

Realiza informe final

Jefe de talento

Una vez calificadas las evaluaciones se procede a realizar

9 de notas
humano el informe final de notas o resultados de las mismas.
. Jefe Recepta y revisa el informe de las notas de las
Revisa y aprueba o B .
10 administracion evaluaciones presentado por el Jefe de Talento Humano,

financiera

una vez que no existen novedades éste es aprobado.
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El informe es enviado al director de la sede, quién lo

11 Revisa y firma Director ESPE-L . i
revisa y lo firma.
Reg'Stra notas Una vez que el informe final de notas se encuentra
finales en Jefe de talento ) . . .
12 expedientes hUman revisado y aprobado por las autoridades respectivas el jefe
de talento humano registra las notas en expedientes.
Recibe notas finales . . .
L Recibe las notas finales de la evaluacion que obtuvo el
13 | de evaluacion ESPE matriz
personal administrativo.
Ingresa en el sistema . ..
q | ) Una vez que se recibe las notas, las notas de evaluacion
14 | 0€ persona ESPE matriz

son registradas en el sistema de personal de la institucion.

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo

-64 -




2.3.4.1.3. Diagrama de Flujo N° 10: Descripcion del Proceso de Evaluacion del

Desempefio para el Personal Docente en la ESPE-L.

l

Analiza
promedios

A\ 4

Archiva
documentacién

AN

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

DOCENTES,
SUBDIRECTOR DE DIRECTOR COORDINADOR DE
ESPE MATRIZ
DOCENCIA DEPARTAMENTAL CARRERAY
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INICIO

Evaluacion Apertura de
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Recepta

comunicado |4

Comunica de : -

la evaluacién Comunica de la Realiza

al director evaluacion a evaluacién en el

departamental docentes sistema
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documento datos de
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final
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2.3.4.1.4. Matriz N° 10: Descripcion del Proceso de Evaluacion del Desempefio para

el Personal Docente en la ESPE-L.

N° Actividad Responsable Descripcion
) La subdireccion de docencia presentard una
Subdirector de o L y
1 Evaluacion planificada ] planificacion para la aplicacion de evaluacién a
docencia
docentes.
2 Apertura de sistema ESPE matriz Se da apertura al sistema de evoluciones.
Subdirector de Recibe el comunicado el cual indica que se da
uni . .
3 Recepta comunicado
docencia apertura al sistema.
Comunica de la Subdirector de Se informa a cada director departamental que se
4 evaluacion al director . -
docencia va a proceder con la evaluacion a los docentes.
departamental
. Comunica de la Direccién Se informa a los docentes que se va a proceder
evaluacion a los docentes. departamental con la evaluacién.
Realiza evaluacion en el . . .
. Docentes, coordinador | De acuerdo a los horarios establecidos se
6 sistema
de carrera, alumnos procede aplicar la evaluacion.
Recibe base de datos de Recepta por medio del sistema la base de datos
7 evaluaciones ESPE matriz respectivos en la que se encuentra las
evaluaciones aplicadas a los docentes.
Recibe documento con ) . . .
L Subdirector de Recibe el informe donde se detalla el promedio
8 promedio final
docencia final de las evaluaciones.
9 Analiza promedios Subdirector de Analiza los promedios obtenidos en el proceso
docencia de evaluacion.
Archiva documentacion Subdirector de Una vez analizada la informacién se procede al
10

docencia

respectivo archivo de la documentacion.

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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CAPITULO III

DIAGNOSTICO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

Los enfoques sobre la cultura organizacional remarcan cada vez mas el importante factor

de apalancamiento que desempefia la cultura en las organizaciones.

Cultura y clima resultan totalmente asociados, la cultura precede al clima y actia como su
base o fundamento. Por lo tanto la cultura es el factor permanente de la que el clima se
deriva, pero mientras la cultura es mas constante, el clima es méas variable. Los factores

internos o externos que acttan sobre él lo pueden hacer variar en cualquier momento.

Por lo tanto evaluando el clima laboral lo que se esta haciendo es determinar que tipo de
dificultades existen en una organizacion a nivel de recursos humanos y organizacionales,
internos o externos, que acttan facilitando o dificultando los procesos que conduciran a la

productividad de los trabajadores y de todo el sistema organizacional.

La gestion de una organizacion conduce a la necesidad de evaluar permanentemente a
través del Recurso Humano. Los estudios de clima se convierten entonces en una de las
herramientas mas completas y poderosas que nos permiten evaluar y medir para obtener un

diagnostico del comportamiento organizacional

Para realizar el estudio del comportamiento organizacional en la ESPE-L se aplic6 un

modelo de encuesta dirigido al personal de la institucion:

e Personal administrativo: integrado por 64 personas con el grado de servidor publico de
los cuales se aplico a 54 personas

e Personal docente tiempo completo: integrado por 49 personas aplicados a todos.
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e Personal docente hora clase integrado por 113 personas Y aplicados a 80 personas.

Estos datos son obtenidos de la némina del personal administrativo y docente ESPE-L afio
2009.

Para obtener un diagnostico acerca de los procesos que determinan el comportamiento
organizacional del personal se ha elaborado una encuesta por cada variable, con la
finalidad de obtener una informacion basada en la comprobacion de como influye el clima
organizacional en el comportamiento de los miembros de la organizacion, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacién

laboral y rendimiento profesional que se vera mas adelante.

En sintesis estos estudios permiten efectuar intervenciones certeras tanto a nivel de disefio

o redisefio de estructuras organizacionales.

Por ello se ha desarrollado un modelo para el entendimiento y comprension del ambiente
laboral a partir de la construccién, reconocimiento e interaccion de las tres relaciones

béasicas en cualquier lugar de trabajo, como son:

e La persona con la administracion.
e La persona con su rol u organizacion.

e La persona con sus compafieros(as) de trabajo.

Con ello se podra obtener un diagnéstico basado en la definicidn de lo que se considera un

gran lugar de trabajo.

“Un gran lugar para trabajar es aquel en el que usted confia en las personas para las cuales
trabaja, siente orgullo de lo que hace y le gustan las personas con las que trabaja”.

A partir de esta definicion el modelo analiza a las variables que se agrupan de acuerdo con
la siguiente tabla. Para lo cual se elabord encuestas por cada variable las mismas que se

aplicaran al personal.
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Cuadro 3.2: Modelo de Medicion de las Variables dentro de la Organizacion

VARIABLE Como funciona en el lugar de (Propésitos) Dirigido
INDEPENDIENTES trabajo
Personal
El Comportamiento ) ) )
individual Orgullo por el trabajo Los tras dimensiones de
(persona, equipo, la organizacion.
Personalidad: organizacién)l
o Conformar las creencias
*  Maquiavelismo Expectativas del éxito y comportamientos
* Autoestima dentro de la organizacion
bajo el respeto.
<_E| Influye en el Personal
-} comportamiento tanto en Obtener nociones
8 e Valores actit_ude§ como _con_ju_ntas por parte del
S motivaciones.(sistema de individuo de lo que se
é valores) debe o no hacer.
O Como se siente el personal Obtener una
g ) en su trabajo (encuesta de retroalimentacién valiosa
> e Actitudesenel actitud)en base a 3 actitudes: de lo como los empleados
= Trabajo Satisfaccion en el trabajo, perciben sus condiciones
a compromiso con este, y de trabajo
u compromiso organizacional
2 Para los colaboradores, el Personal
x reconocimiento de sus
<>E Iog_;rc_)s y del esfl_Jerzo . Se respalda el desarrollo
adicional, les alienta, motiva profesional y personal, se
Motivacion y compromete, e incluso les muestra consideracion
anima a innovar y tomar por los colaboradores
riesgos que podrian generar como individuos con sus
nuevas ideas para la intereses particulares
organizacion
Relacion del personal con la Tratamiento parejo para personal
Equidad organizacion para la que todos en lo que hace a los
trabaja reconocimientos
En el trabajo producido jefe

Confiabilidad de los
Equipos de Trabajo

VARIABLE A
NIVEL DE GRUPO

La confiabilidad del lider
dentro del equipo de trabajo.

por el equipo los
colaboradores esperan
que sus lideres sean
personas integras, que
hagan lo que dicen y que
cumplan sus promesas
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= Lograr que el personal personal
tenga una comunicacion

L = Las comunicaciones son eficaz que incluya
Comunicacion abiertas y accesibles transferencia como
(comunicacion en doble via) entendimiento del

significado.

e  Los colaboradores desean | jefe
y requieren que sus
lideres, tanto a nombre
propio como de la
organizacion, les contacte
o relina para informarles
politicas, metas, eventos,
cambios, impresiones y
en general lo que ellos
deben conocer y
compartir

e Recoge los diferentes
aspectos que los
colaboradores valoran en sus
lideres

Liderazgo

e El personal este personal
interrelacionado con las
tres dimensiones notables
de la politica
organizacional como:

] comportamiento del

Poder y Politica * Esun hecho en la vida de las superior, comportamiento

organizaciones de los compafieros de

trabajo y las politicas y

practicas

organizacionales.

e Determinar las personal
percepciones que las
e Larelacion estructural personas tienen con
Estructura donde trabaja la gente tiene respecto a las variables
Organizacional un efecto importante en el estructurales que surgen
comportamiento del de la observacion de su
empleado entorno en una forma no
cientifica.

SISTEMAS DE
ORGANIZACION

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Anteriormente las organizaciones eran conocidas como un medio racional mediante el
cual se coordinaba y controlaba un grupo de gente. Poseian niveles verticales,

departamentos, relaciones de autoridad y otras caracteristicas similares.
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Las organizaciones pueden ser rigidas o flexibles, dificiles o apoyador, innovadoras o
conservadoras. Y poder diferenciarlas unas de otras. Pero cada una tiene un sentimiento y
un caracter particular mas alld de sus caracteristicas estructurales. Los teoricos
organizacionales reconocen el importante papel que la cultura juega en la vida de los
integrantes de la organizacion. El origen de la cultura como una variable independiente que
afecta las actitudes del empleado y el comportamiento se remonta hace 50 afios, a la

nocion de institucionalizacion.

Institucionalizacion: Cuando una organizacion se institucionaliza, adquiere vida propia,

aparte de la de sus fundadores o cualquiera de sus miembros.

Cultura Organizacional: representa a un sistema de significado compartido entre sus
miembros y que distingue a una organizacion de las otras.*’Al poner en claro este sistema
de significado compartido asemeja a un grupo de caracteristicas clave que la organizacion

valora.

Existen siete caracteristicas primarias que, captan la esencia de la cultura en una

organizacion.

e Innovacion y toma de riesgos.- Se alienta a los empleados a ser innovadores y a
corregir riesgos.

e Atencion al detalle.- ElI grado en que se espera que los empleados demuestren
precision, analisis y atencion al detalle.

e Orientacion a los resultados.- El grado que se enfoca los resultados en lugar de
direccionar Unicamente a las técnicas y procesos utilizados para lograr estos
resultados.

e Orientacién hacia las personas.- El grado en que se toman en cuenta el efecto de los
resultados en la gente dentro de la organizacion.

e Orientacion al equipo.- El grado en que las actividades del trabajo estan organizadas
alrededor de equipos.

e Energia.- El grado en que la gente es emprendedora y competitiva.

17 ROBBINS, Stephen, COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 595.
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e Estabilidad.- EI grado en que las actividades organizacionales prefieren mantener el

statu quo en contraste de la insistencia en el crecimiento.

Estas caracteristicas permiten realizar una evaluacion de la cultura organizacional y
obtener una percepcion del conocimiento compartido que tiene los miembros acerca de la
organizacion, la forma como se hacen las cosas y la manera en que se supone que los
miembros deben comportarse. Se puede identificar dos tipos de culturas en la

organizaciones tales como:

CULTURA FUERTE.- En esta clase de cultura se sostiene con intensidad y se comparten
ampliamente los valores centrales de la organizacién.™® Este tipo de cultura esté orientada a

las reglas y a la estructura.

CULTURA DEBIL.- Representa a una cultura flexible e innovadora.

Al evaluar e interpretar la cultura organizacional del personal de la ESPE-L se aplicé una
encuesta Anexo A (N°1); con el objetivo de determinar qué clase de Cultura
Organizacional posee la organizacion; las tablas de tabulacion de los datos obtenidos se
encuentran en el Anexo B (grupo 1) y los parametros de calificacion para las tablas de

analisis en el Anexo C (pregunta n°l).

1.- ¢ En qué clase de cultura organizacional se ajusta mejor usted?

18 ROBBINS, Stephen, COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 598
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Personal Administrativo de la ESPE-L

Tabla 3.1: Encuesta de la Cultura Organizacional
del Personal Administrativo
Conceptos | Respuesta : NEGATIVO | POSITIVO
1.1 De acuerdo -1
1.2 muy de acuerdo -2
1.3 De acuerdo -1
1.4 De acuerdo -1
1.5 De acuerdo
1.6 muy de acuerdo
1.7 De acuerdo -1
TOTAL -6 3
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Graéfico 3.1: Encuesta de la Cultura Organizacional del Personal
Administrativo

0,
3% 2% 2%
2%
2%

1% 1% 1% 1% 1% BPORCENTAIE (-)
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1% ] I I I BPORCENTAIJE (+)
O% T 1 1 1

De muy de De De De muy de De
acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: Se obtuvo una calificacion negativa de (-6) que indica que el personal
administrativo tiene una ligera inclinacién por las culturas informales, humanistas,
flexibles e innovadoras, la evidencia de esta cultura en el personal administrativo no
predominada porque prevalecen valores centrales de la organizacion que crean un clima

interno de control de comportamiento por ser una institucion con vida propia.
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Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L.

Tabla 3.2: Encuesta de la Cultura Organizacional
del Personal Docente Tiempo Completo
Conceptos. | Respuesta : NEGATIVO |POSITIVO
1.1 De acuerdo -2
1.2 muy de acuerdo -1
1.3 De acuerdo -1
1.4 De acuerdo -1
1.5 De acuerdo
1.6 muy de acuerdo
1.7 De acuerdo -2
TOTAL -7 4
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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2%
1%
1%
0%

Graéfico 3.2.: Encuesta de la Cultura Organizacional del Personal

Docente Tiempo Completo
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De muy de De De De muy de De
acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo

WPORCENTAIJE (-)

BPORCENTAJE ( +)

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: Se obtuvo una calificacion negativa (-7) que indica que el personal docente

tiene una inclinacién por las culturas informales, humanistas, flexibles e innovadoras, se

determina que este personal posee rasgos de este tipo de cultura que el personal

administrativo en la organizacion.
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Personal Docente Hora Clase de la ESPE-L.

Tabla 3.3: Encuesta de la Cultura Organizacional
del Personal Docente Hora Clase
Conceptos | Respuesta : NEGATIVO | POSITIVO
1.1 De acuerdo -2
1.2 muy de acuerdo 0
1.3 De acuerdo -2
1.4 De acuerdo -2
1.5 De acuerdo -1
1.6 muy de acuerdo 1
1.7 De acuerdo -2
TOTAL -9 1
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Graéfico 3.3: Encuesta de la Cultura Organizacional del Personal
Docente Hora Clase

3%
2% -
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1% +
1% + | |OPORCENTAJE (+)
0% | 0% ‘ ‘ ‘ 0%

Deacuerdo muyde Deacuerdo De acuerdo Deacuerdo  muy de
acuerdo acuerdo

2% 2% 2%

1% 1% BPORCENTAIE (-)

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: Se obtuvo una calificacion negativa de (-9) que indica que el personal docente
hora clase tiene una preferencia por las culturas informales, humanistas, flexibles e
innovadoras, por el hecho de que un empleado nuevo, y no tan arraigado a la institucion,

realiza su papel explicito en funcion de una Cultura Organizacional décil.
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3.1.- DETERMINACION DE POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS.

Las politicas y procedimientos dificilmente se pueden separar de los valores, creencias
esenciales y el sistema de sentido compartido que los respalda; por esta razon aparece lo
que conocemos como Cultura Organizacional (CO), En tal sentido, la respuesta a la
pregunta de si es posible medir o no la Cultura Organizacional (CO), constituye para las
organizaciones en medir en mayor medida los impactos y en menor medida el proceso

mental de como sucede esto.

Para estudiar cada una de las dimensiones dentro de la CO se cuenta con un modelo
organizacional que dentro de sus acciones existen tres niveles de analisis en la CO el nivel
individual, el nivel del grupo y el nivel de los sistemas de la organizacion, que a medida
que avanzamos el estudio se entiende como los tres niveles se conjugan para dar

entendimiento del rol que cumplen en la organizacion.

3.1.1. VARIABLES DEPENDIENTES.

Una respuesta que es afectada por una variable independiente.

3.1.1.1. Productividad.

Una organizacion es productiva si logra sus metas y si lo hace transfiriendo los insumos a
la produccion al menor costo. Como tal, la productividad implica el entendimiento de la
eficacia como de la eficiencia.® En organizaciones que producen bienes intangibles

(servicios). La satisfaccién del cliente es uno de los factores que permite medir la

19 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 23
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productividad, es por ello que las organizaciones luchan a diario por mantener un sentido
de calidad y eficiencia que les permita competir, mantenerse y posicionarse en el mercado.

Para realizar la evaluaciéon de la productividad de los empleados en la ESPE-L fue
necesario medir las actividades que desempefia el empleado en la institucién con relacion
al grado de satisfaccion que obtiene el cliente, con la finalidad de detectar brechas que
puedan existir y definir nuevas &reas de oportunidad en todos sentidos, pero

fundamentalmente en relacion a su valor més importante la gente.

3.1.1.1.1. Calculo Tamafio de la Muestra para determinar la productividad del
personal de la ESPE-L.

Para establecer el tamafio de la muestra, se consideraron los siguientes datos:

N = Poblacién: N° de estudiantes matriculados en pregrado (2305)

n = Tamafo de la muestra

Z = Valor de Z critico, correspondiente a un valor dado del nivel de confianza del
95% (que es igual a 1,96)

Proporcion de éxito en la poblacion del 0.5

p
q Proporcion de fracaso en la poblacion del 0.5
B = Erroren la proporcion de la muestra (0.05)

Aplicacion de resultados en la formula

n= Zz*N*p*q
B* (N-D) +22*p* g

n= (1.96)2 * (2305) * (0.5) * (0.5) = 22138 = 330 encuestas
(0.05)? * (2305 —1) + (1.96)2 * (0.5) * (0.5) 6.7

Del total de estudiantes de la ESPE-L (2305) se obtiene una muestra de 330 encuestas a
realizar con un nivel de confianza del 95%. Anexo D. (N° de alumnos matriculados del

ESPE-L). La encuesta realizada a los estudiantes se encuentra en el Anexo D.
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Personal Docente de la ESPE-L.

Tabla 3.4: Encuesta de la Productividad del Personal Docente. 1.- ; Qué tan
satisfecho se encuentra usted con el aprendizaje alcanzado durante este
semestre en la ESPE-L?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Totalmente
satisfecho 48 14,5 14,5 14,5
En su mayor parte
satisfecho 118 35,8 35,8 50,3
Parcialmente 152 46,1 46,1 96,4
satisfecho
Nada satisfecho 12 3,6 3,6 100,0
Total 330 100,0 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Gréfico 3.4: Encuesta de la Productividad del Personal Docente. 1 ;Qué
tan satisfecho se encuentra usted con el aprendizaje alcanzado durante
este semestre en la ESPE-L?

Totalmente
satisfecho

En su mayor
parte satisfecho

Parcialmente
satisfecho

46,1% )
Nada satisfecho

HE 0 B B

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo
Andlisis: Se considera que la productividad es un efecto de la administracion de varios
recursos. La productividad en la cultura organizacional juega un papel muy importante
dentro de la institucion, por tal razon se mide en funcién de la satisfaccion obtenida por el
estudiante en el aprendizaje alcanzado durante el semestre, al realizar el anélisis de los
datos obtenidos se concluye que el estudiante politécnico se encuentra parcialmente
satisfecho con el aprendizaje obtenido . Por lo cual la productividad en la ESPE-L refleja
un 46.1% en funcion a la satisfaccion total de los servicios prestados por la institucion en

lo referente aprendizaje. De tal manera se interpreta que el factor humano es un elemento
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clave en la productividad por lo que se debe prestar mas atencion a capacitar, formar,
motivar al factor humano a fin de que pueda desempefiar bien sus funciones en pro de una
productividad que garantice satisfaccion de la demanda, que permita usar el talento de ese

capital humano que toda organizacion posee.

Personal Administrativo de la ESPE-L.

Tabla 3.5: Encuesta de la Productividad del Personal

administrativo en la ESPE-L es:

Administrativo. El servicio que usted recibe del personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Excelente 39 11,8 11,8 11,8
Mo 164 49,7 49,7 615
Bueno 90 27,3 27,3 88,8
Regular 27 8,2 8,2 97,0
Malo 10 3,0 3,0 100,0

Total 330 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Grafico 3.5: Encuesta de la Productividad del Personal Administrativo. El servicio
gue usted recibe del personal administrativo en la ESPE-L es:

B Excelente
I Muy bueno
[l Bueno

Bl Regular
[] Malo

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Anélisis: En lo referente al personal administrativo se considera que la productividad se
mide en funcién a la satisfaccion recibida por el estudiante en los servicios que presta, los
datos obtenidos demuestran que el estudiante politécnico cree que el servicio es muy
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bueno en un 49.1% con los servicios que recibe por parte del personal administrativo en la
ESPE-L, no se encuentra anomalias de que el personal administrativo falle se detecta
areas de oportunidad en la definicion y aplicacion de politicas y procedimientos, asi como
en la gestion en el nivel de compromiso del personal en desenvolvimiento de sus

funciones.

3.1.1.2.  Ausentismo.

El ausentismo en una organizacion se refiere a las faltas o inasistencias de los empleados al
trabajo.”® Las principales causa del ausentismo son: enfermedad comprobada, enfermedad
no comprobada, razones familiares, retardos involuntarios por fuerza mayor, faltas
voluntarias por motivos personales, dificultades y problemas financieros, problemas de
transporte, baja motivacion para trabajar, escasa supervision de la jefatura, politica

inadecuada de la organizacion.

Caélculo del indice de ausentismo:

Indice de ausentismo = N° de dias/hombre perdidos por inasistencia al trabajo

Promedio de trabajadores * dias de trabajo

Esta ecuacion toma en cuenta los dias/hombre de ausencia en relacion con los dias /

hombre de trabajo.

Tabla: 3.6: Indice de Ausentismo 2009
N° AREA INDICE
1 | ADMINISTRATIVA 17.42
2 | DOCENTE

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

3,82

20 Idalverto, Chiavetano, ADMINISTRACION DE RECURSOS HUIMANOS, 5ta.Ed.Colombia 2000, PAG 203
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Tabla 3.7: Indice de Ausentismo Mensual (Afio 2009)

ENERO
AUSENTISMO DIAS
ENFERMEDAD 20,50
CALAMIDADES DOMESTICAS 7
FALTAS INJUSTIFICADAS 0
TOTAL 27,50
TOTAL DE EMPLEADOS* DIAS LABORABLES 2926
TOTAL/TOTAL DE EMPLEADOS * DIAS LABORABLES | 0.940%
FEBRERO
AUSENTISMO DIAS
ENFERMEDAD 59,50
CALAMIDADES 8
FALTAS INJUSTIFICADAS 0
TOTAL 67,50
TOTAL DE EMPLEADOS* DIAS LABORABLES 2926
TOTAL/TOTAL DE EMPLEADOS * DIAS LABORABLES  |2,307%
MARZO
AUSENTISMO DIAS
ENFERMEDAD 24,50
CALAMIDADES 0
ESTUDIOS 4
TOTAL 28,50
TOTAL DE EMPLEADOS* DIAS LABORABLES 2926
TOTAL/TOTAL DE EMPLEADOS * DIAS LABORABLES | 0,974%
ABRIL
AUSENTISMO DIAS
ENFERMEDAD 32,13
CALAMIDADES 8
FALTAS INJUSTIFICADAS 1
TOTAL 41,13
TOTAL DE EMPLEADOS* DIAS LABORABLES 2926
TOTAL/TOTAL DE EMPLEADOS * DIAS LABORABLES | 1,406%
MAYO
AUSENTISMO DIAS
ENFERMEDAD 44,00
CALAMIDADES 8
FALTAS INJUSTIFICADAS 1
TOTAL 53,00
TOTAL DE EMPLEADOS* DIAS LABORABLES 2926
TOTAL/TOTAL DE EMPLEADOS * DIAS LABORABLES |1,811%
JUNIO
AUSENTISMO DIAS
ENFERMEDAD 21,25
CALAMIDADES 0
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ESTUDIOS

TOTAL 23,25
TOTAL DE EMPLEADOS* DIAS LABORABLES 2926
TOTAL/TOTAL DE EMPLEADOS * DIAS LABORABLES 0,79%
JULIO
AUSENTISMO DIAS
ENFERMEDAD 4,00
CALAMIDADES 18
FALTAS INJUSTIFICADAS 0
TOTAL 22,00
TOTAL DE EMPLEADOS* DIAS LABORABLES 2926
0,752
TOTAL/TOTAL DE EMPLEADOS * DIAS LABORABLES %
AGOSTO
AUSENTISMO DIAS
ENFERMEDAD 0,00
CALAMIDADES 0
FALTAS INJUSTIFICADAS 0
TOTAL 0,00
TOTAL DE EMPLEADOS* DIAS LABORABLES 2926
0,000
TOTAL/TOTAL DE EMPLEADOS * DIAS LABORABLES %
SEPTIEMBRE
AUSENTISMO DIAS
ENFERMEDAD 1,00
CALAMIDADES 0
FALTAS INJUSTIFICADAS 0
TOTAL 1,00
TOTAL DE EMPLEADOS* DIAS LABORABLES 2926
0,034
TOTAL/TOTAL DE EMPLEADOS * DIAS LABORABLES %
OCTUBRE
AUSENTISMO DIAS
ENFERMEDAD 53,00
CALAMIDADES 5
ESTUDIOS 8
TOTAL 66,00
TOTAL DE EMPLEADOS* DIAS LABORABLES 2926
2,256
TOTAL/TOTAL DE EMPLEADOS * DIAS LABORABLES %
NOVIEMBRE
AUSENTISMO DIAS
ENFERMEDAD 40,38
CALAMIDADES 10
FALTAS INJUSTIFICADAS 0
TOTAL 50,38
TOTAL DE EMPLEADOS* DIAS LABORABLES 2926
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1,722
TOTAL/TOTAL DE EMPLEADOS * DIAS LABORABLES %
DICIEMBRE
AUSENTISMO DIAS
ENFERMEDAD 12,00
CALAMIDADES 0
FALTAS INJUSTIFICADAS 0
TOTAL 12,00
TOTAL DE EMPLEADOS* DIAS LABORABLES 2926
0,410
TOTAL/TOTAL DE EMPLEADOS * DIAS LABORABLES %
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Graéfico 3.6: Indice de Ausentismo 2009
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Mediante este indicador se observa que el personal de la ESPE-L, presenta niveles de
ausentismo del 0,012 anual, lo cual nos indica que el indice de ausentismo es bajo y

aceptable.

3.1.1.3. Rotacion.

Es el retiro permanente voluntario o involuntario de la organizacion®. Todas

organizaciones tienen una cierta rotacion, de hecho si el personal adecuado deja la

21 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 24
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organizacion, es una causa positiva porque se puede crear la oportunidad para reemplazar
un individuo de bajo rendimiento con alguien que posea mejores habilidades, pero se debe

tener en cuenta que un alto grado de rotacion no beneficia a la organizacion.

El indice de rotacion de personal se basa en la relacion porcentual entre el volumen de
entradas y salidas, y los recursos humanos disponibles en la organizacion durante cierto

periodo.

e En el calculo del indice de rotacion del personal para efectos de planeacion de recursos

humanos, se utiliza la siguiente ecuacion.

indice de rotacion: ((D+ A)/2*100)*Total # de empleados

Donde:
A= admisiones de personal durante el periodo considerado (Ingresos)

D= desvinculacion de personal (por iniciativa de la institucién o por decision de los

empleados) durante el periodo considerado (Salidas).

PE= promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los
empleados existentes al comienzo y al final del periodo, y dividiendo entre dos (Total

empleados)

Tabla 3.8: Rotacion del Personal Administrativo de la ESPE-L

Afio Salidas Ingresos Total empleados
2008 2 2 83
2009 1 1 84

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

indice de rotacion: ((Salidas + Ingresos)/2*100)*Total # de empleados

indice de Rotacion 2008= ((2+2)/2*100)*83

indice de Rotacion 2008= 2.41%
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indice de Rotacion 2009= ((1+1)/2*100)*84

indice de Rotacion 2009= 1.19%

El indice de rotacion del personal administrativo expresa un valor porcentual de
empleados que circulan en la organizacion con relaciéon al promedio de empleados. Es
decir que para el afio 2008 el indice de rotacioén de personal administrativo es de 2.41%,
esto significa que la organizacién puede contar con el 97.59% de su fuerza laboral en este
periodo. Para poder cumplir con el 100%, la organizacién necesitaria planear un excedente

de 2.41% de personal para compensar el flujo de recursos humanos.

Para el afio 2009 el indice de rotacion de personal administrativo es de 1.19%, esto
significa que la organizacion puede contar con el 98.81% de su fuerza laboral en este
periodo. Para poder cumplir con el 100%, la organizacion necesitaria planear un excedente
de 1.19% de personal para compensar el flujo de recursos humanos.

Se concluye que existen bajos niveles de rotacion en la institucion lo que implica que son
indices adecuados Yy permite establecer que la rotacidn crea oportunidades para integrar

personal con mejores habilidades.

Tabla 3.9: Rotacion del Personal Docente de la ESPE-L

Afo Salidas Ingresos Total empleados
2008 1 3 50
2009 2 1 49

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Indice de rotacion: ((Salidas + Ingresos)/2*100)*Total # de empleados

indice de Rotacion 2008= ((1+3)/2*100)*50

indice de Rotacion 2008= 4.00%
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indice de Rotacion 2009= ((2+1)/2*100)*49

indice de Rotacion 2009= 3.06%.

El indice de rotacion del personal docente expresa un valor porcentual de empleados que
circulan en la organizacién con relacion al promedio de empleados. Es decir que para el
afio 2008 el indice de rotacion de personal docente es de 4%, esto significa que la
organizacion puede contar con el 96% de su fuerza laboral en este periodo. Para poder
cumplir con el 100%, la organizacion necesitaria planear un excedente de 4% de personal

para compensar el flujo de recursos humanos.

Para el afio 2009 el indice de rotacion de personal docente es de 3.06%, esto significa que
la organizacion puede contar con el 96.94% de su fuerza laboral en este periodo. Para
poder cumplir con el 100%, la organizacién necesitaria planear un excedente de 3.06% de

personal para compensar el flujo de recursos humanos.

Se concluye que existen bajos niveles de rotacion en la institucion lo que implica que son
indices adecuados y permite establecer que la rotacidn crea oportunidades para integrar

personal con mejores habilidades.

Para evaluar el indice de rotacion del personal por departamentos o secciones, tomados
como subsistemas de un sistema mayor — la organizacion, cada subsistema debe tener su

propio calculo del indice de rotacion de personal, segun la ecuacion.

A+D+R+T

indice = 2—*100
PE

Donde:

A= Personal admitido

D= Personal desvinculado

R= Recepcion de personal por transferencia de otros subsistemas (departamentos o
secciones)

T= Transferencia de personal hacia otros subsistemas (departamentos o secciones)
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Este indice considera el flujo, interno de personal en los diversos subsistemas de

organizacion, y entre éstos.

Tabla 3.10: Indice de Rotacion por Departamentos de la ESPE-L

Departamentos Aplicacién de la formula Indice de rotacion por departamentos
Ciencias Administrativas 0+2 511 =3%
—+2+
indice=—2 —_ *100
(133)
Electrénica y Eléctrica 0+o+1+O =0.75%
indice=—2 __ *100
(133)

Ani = 0.38%
Mecanica 1+O+O+O 0
indice = 2—*100

(133)
Idiomas 0+0 4140 =0.75%
indice = 2—”‘100
(133)
Ciencias Exactas 0+0 5.1 =0.75%
indice=—2_— *100
(133)
. - - = 2.63%
Administrativo Financiero 0+1 L241 0
indice = 2 *100
(133)

Fuente: investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: Al realizar el analisis general en cuanto a la rotacion del personal por

departamento se determina que existen indices bajos de rotacion en los departamentos de

electronica/ eléctrica, mecéanica, idiomas y ciencias exactas , lo que refleja una baja

rotacion en el flujo interno del personal e implica un estado de reserva en la organizacion ,

en lo referente al departamento de ciencias administrativas, y el departamento
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administrativo financiero existe un mayor flujo interno de personal esto implica una mayor

compensacion de personal en la organizacion .

No existe un numero que defina el indice ideal de rotacion, sino una situacion especifica
en cada organizacion, en funcién de sus problemas y de la propia situacion externa. Lo
importante es la estabilidad del sistema, conseguida mediante autorregulaciones y

correcciones constantes de las distorsiones que se presentan.

3.1.1.4.  Satisfaccion en el trabajo.

Es la diferencia entre la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad
que ellos creen deberian recibir.?> A diferencia de las otras variables ya mencionadas la

satisfaccion en el trabajo representa una actitud mas que un comportamiento.

Para evaluar la variable de satisfaccion del trabajo del personal de la ESPE-L se aplico una
encuesta con el objetivo de determinar las facetas del ambiente de trabajo para saber que
tan satisfecho se encuentra el personal con su trabajo. Esta variable se mide en el anexo A

en la encuesta n°2.

22 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 25
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Personal Administrativo de la ESPE-L.

Tabla 3.11: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Administrativo. ¢ Esta usted satisfecho con su trabajo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Muy satisfecho 22 40,7 52,4 52,4
Algo satisfecho 14 25,9 33,3 85,7
Indiferente 4 7.4 9,5 95,2
Algo
insatisfecho ! 19 24 7.6
_ Muy 1 1,9 2,4 100,0
insatisfecho
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Gréfico 3.7: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Administrativo. ¢Esta usted satisfecho con su trabajo?

Muy
satisfecho
Algo
satisfecho
[ Indiferente
Algo
insatisfecho
Muy
insatisfecho
B Perdido

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Tabla 3.12: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Administrativo. El trabajo que usted desempefia dentro de la ESPE-L ¢Qué
representa para su vida?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Extremadamente
principal 12 22,2 28,6 28,6
Bastante principal 27 50,0 64,3 92,9
Mas o menos 2 3,7 48 97,6
principal
Poco principal 1 1,9 2,4 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Gréfico 3.8: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Administrativo. ¢ El trabajo que usted desempefia dentro de la
ESPE-L. {Qué representa para su vida?
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Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Tabla 3.13: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal

Administrativo. ¢Sus intereses principales estan?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos En la institucion 29 53,7 69,0 69,0
Fuera de la 13 24,1 31,0 100,0
institucion
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Grafico 3.9: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Administrativo. ¢Sus intereses principales estan?

B En lainstitucion
Fuera de la
institucion

[] Perdido

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Tabla 3.14: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Administrativo. ;Qué tan interesante encuentra usted a las funciones que
realiza?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Extremadamente
interesante 13 241 31,0 31,0
Bastante
interesante 28 519 66,7 97,6
Mas o  menos
interesante ! 19 2.4 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Grafico 3.10: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Administrativo. ;Qué tan interesante encuentra usted a las funciones que
realiza?
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Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: El personal administrativo ha respondido que se encuentra muy satisfecho con su
trabajo, y refleja una actitud positiva general del individuo.

La importancia de la satisfaccion del trabajo es obvia, por tal motivo el personal demuestra
que su trabajo desarrollado en la institucion interactla con sus compafieros y jefes, ademas

de seguir reglas y politicas organizacionales.
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La evaluacion conjunta de este cuestionario identifica los elementos claves en un trabajo y
pregunta a los empleados acerca de sus sentimientos sobre cada uno, estos factores
evidencian claramente que el personal administrativo no presenta problemas de
satisfaccion en su trabajo, la evidencia sobre la relacion entre satisfaccion y los
comportamientos de salida es clara, los trabajadores satisfechos tienen menores tasas tanto

de rotacion a nivel de institucién como de ausentismo demostrado anteriormente.

Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L

Tabla 3.15: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Docente Tiempo Completo. ¢ Esta usted satisfecho con su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Muy satisfecho 26 53,1 54,2 54,2
Algo satisfecho 12 24,5 25,0 79,2
Indiferente 4 8,2 8,3 87,5
. Algo 5 10,2 10,4 97,9
insatisfecho
Muy
insatisfecho ! 20 21 1000
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Grafico 3.11: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Docente Tiempo Completo. ¢ Esta usted satisfecho con su trabajo?

B Muy satisfecho
B Algo satisfecho
7 Indiferente

B Algo insatisfecho

54,2% [J Muy insatisfecho

M Perdido

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Tabla 3.16: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal Docente
Tiempo Completo. El trabajo que usted desempefia dentro de la ESPE-L

¢ QUE representa para su vida?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélidos Extremadamente
principal 13 26,5 271 27,1
Bastante principal 29 59,2 60,4 87,5
Mas o menos 3 61 6.3 938
principal ' ' '
Poco principal 3 6,1 6,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Grafico 3.12: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Docente Tiempo Completo. El trabajo que usted desempefia dentro de la

ESPE-L. ;Qué representa para su vida?

O O 0 .

Extremadamente
principal

Bastante principal
Mas o menos
principal

Poco principal
Perdido

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Tabla 3.17: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal Docente

Tiempo Completo. ¢ Sus intereses principales estan?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos En la institucién 34 69,4 70,8 70,8
Fuera de la 14 28,6 29,2 100,0
institucion
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Gréfico 3.13: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Docente Tiempo Completo. El. ¢Sus intereses principales estan?

B En lainstitucion
Fuera de la
institucion

[] Perdido

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Tabla 3.18: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal Docente
Tiempo Completo. ¢Queé tan interesante encuentra usted a las funciones que

realiza?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Extremadamente
interesante 14 28,6 29,2 29,2
Bastante
interesante 29 592 604 89,6
Mas o menos 3 6,1 6,3 95,8
interesante
Poco principal 2,0 2,1 97,9
Nada principal 2,0 2.1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Gréfico 3.14: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Docente Tiempo Completo. ¢Qué tan interesante encuentra usted a las
funciones que realiza?

Extremadamente
interesante

Bastante
interesante

Mas 0 menos
interesante

Poco principal
Nada principal
Perdido

BR[O @ =

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: El personal docente tiempo completo ha respondido que se encuentra muy
satisfecho en un porcentaje mayor que el personal administrativo lo refleja una actitud
positiva frente a su trabajo.

Sin duda la importancia de la satisfaccion del trabajo de cada uno de los empleados es
importante, por tal motivo el personal demuestra que su trabajo desarrollado en la
institucion interactia con sus compafieros y jefes, ademas de seguir reglas y politicas

organizacionales.

El diagndstico obtenido con respecto a esta variable identifica como funcionan los
elementos claves en un trabajo y manifiesta los sentimientos sobre cada uno, estos factores
evidencian claramente que el personal docente no presenta problemas de satisfaccion en su
trabajo, la evidencia sobre la relacion entre satisfaccion y los comportamientos de salida es
clara, los trabajadores satisfechos tienen menores tasas tanto de rotacion como de
ausentismo demostrado anteriormente.
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PERSONAL DOCENTE HORA CLASE DE LA ESPE-L.

Tabla 3.19: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal

Docente Hora Clase. ¢ Esta usted satisfecho con su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy satisfecho 42 53,2 64,6 64,6
Algo satisfecho 13 16,5 20,0 84,6
Indiferente 1 1,3 1,5 86,2
_ Algo 7 8.9 108 96,9
insatisfecho
_ Muy 2 2,5 3,1 100,0
insatisfecho
Total 65 82,3 100,0
Perdidos No responde 14 17,7
Total 79 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Graéfico 3.15: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del
Personal Docente Hora Clase. ¢ Esta usted satisfecho con su
trabajo?

Muy
o satisfecho

Algo
satisfecho
Indiferente
Algo
insatisfecho

Muy
insatisfecho

Perdido

B0 B0ON

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Tabla 3.20: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal Docente
Hora Clase. El trabajo que usted desempefia dentro de la ESPE-L. (Qué
representa para su vida?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos Extremadamente
principal 36 45,6 55,4 55,4
Bastante principal 17 21,5 26,2 81,5
Mas o menos 6 76 9,2 90,8
principal
Poco principal 5 6,3 7.7 98,5
Nada principal 1 1,3 15 100,0
Total 65 82,3 100,0
Perdidos No responde 14 17,7
Total 79 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Graéfico 3.16: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del
Personal Docente Hora Clase. El trabajo que usted desempefia
dentro de la ESPE-L ¢Qué representa para su vida?

Extremadame
nte principal
Bastante
principal

Mas 0 menos
principal

Poco principal
Nada principal
Perdido

ECER 0 B =

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Tabla 3.21: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal

Docente Hora Clase. ¢Sus intereses principales estan?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos En la institucion 39 49,4 60,0 60,0
Fuera de la
institucion 26 32,9 40,0 100,0
Total 65 82,3 100,0
Perdidos No responde 14 17,7
Total 79 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Personal Docente Hora Clase. ¢Sus intereses principales estan?

Graéfico 3.17: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del

Enla
institucion
Fuera de la
institucion
[ Perdido

Fuente:

Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

Tabla 3.22: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal Docente
Hora Clase. ¢Queé tan interesante encuentra usted a las funciones que

realiza?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Extremadamente
interesante 30 38,0 46,2 46,2
Bastante interesante 29 36,7 44,6 90,8
Mas o menos 6 7,6 9,2 100,0
interesante
Total 65 82,3 100,0
Perdidos No responde 14 17,7
Total 79 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por:

Grupo de Trabajo
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Gréfico 3.18: Encuesta de la Satisfaccion en el Trabajo del Personal
Docente Hora Clase. ¢Qué tan interesante encuentra usted a las
funciones que realiza?

Extremadamente
interesante

Bastante
interesante

Mas 0 menos
interesante

Perdido

B0 B =

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: El personal docente hora clase ha respondido que se encuentra muy satisfecho
con su trabajo, y refleja una actitud positiva general del individuo. En relacion al personal
administrativo, y docente tiempo completo, la satisfaccion del trabajo tiene un impacto
mayor en este grupo, se considera que por el hecho de escoger carreras que les
proporciona una considerable libertad y oportunidad de crecimiento personal, se obtiene
una mayor satisfaccion, por tal razon se asume que el personal da un gran valor a la

satisfaccion en el trabajo.

La importancia de la satisfaccion del trabajo es obvia, por tal motivo el personal demuestra
que su trabajo desarrollado en la institucion interactla con sus compafieros y jefes, ademas

de sequir reglas y politicas organizacionales.

El diagnostico obtenido con respecto a esta variable identifica como funcionan los
elementos claves en un trabajo y manifiesta los sentimientos sobre cada uno, estos factores
evidencian claramente que el personal docente no presenta problemas de satisfaccién en su
trabajo, la evidencia sobre la relacion entre satisfaccion y los comportamientos de salida es
clara, los trabajadores satisfechos tienen menores tasas tanto de rotacion como de

ausentismo demostrado anteriormente.
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3.1.2. VARIABLE INDEPENDIENTES.

La presunta causa de algin cambio en la variable dependiente.?® Las variables
dependientes son aquellas determinantes de la productividad, rotacion y satisfaccion del

trabajo.

3.1.2.1. Variable del Nivel Individual.

Esta variable estudia el comportamiento del individuo en la organizacion, La gente entra en
las organizaciones con ciertas caracteristicas que influiran en su comportamiento en el
trabajo. Caracteristicas  personales o biograficas (edad, genero, estado civil) vy

Caracteristica de personalidad (valores y actitudes, y niveles basicos de habilidad).

Entre otras variables en el &mbito individual que se ha demostrado que afectan el

comportamiento del individuo en la organizacion:

e La percepcion: Puede definirse como un proceso por el cual los individuos organizan

e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente.?*

e La toma individual de decisiones: Los individuos piensan y razonan antes de actuar.
Por esto entender codmo toma decisiones la gente es Gtil explicar y pronosticar su
comportamiento.

e EIl aprendizaje: Cualquier cambio relativamente permanente en el comportamiento
que ocurre como resultado de la experiencia.?® Incluye por razén obvia que casi todos
los comportamientos complejos son aprendidos. Si queremos explicar y pronosticar el

comportamiento, necesitamos entender coémo aprende la gente.

23 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 26
24 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 90
25 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 68
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31211 El Comportamiento Individual:

3.1.2.1.1.1. Personalidad.

La personalidad es la suma total de las formas en las cuales un individuo reacciona e

interacttia con otros.

En los atributos de la personalidad se mide el: maquiavelismo, autoestima.

3.1.2.1.1.1.1. Maquiavelismo.

Determina como la persona gana y usa el poder®. Un individuo con un alto maquiavelismo
es pragmatico. Mantiene una distancia emocional y cree que el fin justifica los medios se
sefiala un maquiavelismo alto, una gran cantidad de investigacion ha sido dirigida hacia
relacionar personalidades altas y bajas en rasgos maquiaveélicos, para obtener ciertos
resultados de comportamiento. Para concluir los maquiavélicos altos son buenos
empleados pero esto depende del tipo de trabajo y de las implicaciones éticas en la

evaluacion del rendimiento.

Para evaluar e interpretar el Comportamiento Individual del personal de la ESPE-L se
aplicé una encuesta Anexo A (Encuesta n°2) con el objetivo de determinar como la
persona obtiene y usa el poder en el ambiente de trabajo; las tablas de tabulacion de datos
obtenidos se encuentran en el Anexo B (grupo n° 3) y los parametros de calificacion para

las tablas de analisis en el Anexo C (pregunta n°3)

26 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 58
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Personal Administrativo de la ESPE-L

Tabla 3.23: Encuesta del Comportamiento Individual del Personal
Administrativo
Calificacion | calificacion | Calificacion
Respuesta encuesta invertida real

P3.1 | Absolutamente en desacuerdo 5 5
P3.2 | Absolutamente de acuerdo 5 5
P3.3 | Neutral 3 3
P3.4 | Algo en desacuerdo 4 4
P3.5 | Absolutamente en desacuerdo 5 5
P3.6 | Absolutamente de acuerdo 5 5
P3.7 | Neutral 3 3
P3.8 | Absolutamente de acuerdo 5 5
P3.9 | Neutral 3 3
P3.10 | Absolutamente de acuerdo 1
Total 39
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

6%

Gréfico 3.19: Encuesta del Comportamiento Individual del
Personal Administrativo
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: El personal administrativo en un contexto organizacional posee rasgos de

maquiavelismo en un rango alto de (39 puntos), se describe que el individuo es pragmatico,

mantienen una distancia emocional y cree que el fin justifica los medios, estas

caracteristicas son consistentes en una perspectiva de maquiavelismo alto.
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Los altos maquiavélicos manipulan mas, ganan mas y son menos persuadidos y persuaden
mas que los maquiavélicos bajos, se ha encontrado que este grupo califica mas alto por lo
cuél alcanzan su plenitud, y son buenos empleados, en una organizacion con estructuras
formales con normas, reglamentaciones, politicas y sistemas de recompensas que definen

un comportamiento aceptable y castigan los comportamientos inaceptables.

e Cuando interactuan cara a cara con otros, mas que indirectamente
e Cuando la situacion tiene un nimero minimo de reglas y regulaciones, por tanto

permiten la actitud de improvisacion.

Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L.

Tabla 3.24: Encuesta del Comportamiento Individual del Personal
Docente Tiempo Completo
calificacion [ Calificacion
Respuesta Calificacion |invertida real

P3.1 | Absolutamente en desacuerdo 1 1
P3.2 | Absolutamente de acuerdo 5 5
P3.3 | Neutral 3
P3.4 | Algo en desacuerdo 3
P3.5 | Absolutamente en desacuerdo 4
P3.6 | Absolutamente de acuerdo 5
P3.7 | Neutral 5
P3.8 | Absolutamente de acuerdo 5
P3.9 | Neutral 1 1
P3.10 | Absolutamente de acuerdo 1 1
Total 33
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Gréfico 3.20: Encuesta del Comportamiento Individual del
Personal Docente Tiempo Completo
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Anélisis: El personal docente tiempo completo en un contexto organizacional posee rasgos
de maquiavelismo en una tendencia moderada con un rango de (33 puntos), se describe que

el individuo con estos rasgos

particulares, por los factores situacionales dentro de la organizacion.

Personal Docente Hora Clase de la ESPE-L.

en su personalidad intervienen solo en situaciones

Tabla 3.25: Encuesta del Comportamiento Individual del Personal
Docente Hora Clase
calificacion | Calificacién
Respuesta Calificacion | invertida real
P3.1 | Absolutamente en desacuerdo 5 5
P3.2 | Absolutamente de acuerdo 3 3
P3.3 | Neutral 4
P3.4 | Algo en desacuerdo 4
P3.5 | Absolutamente en desacuerdo 3
P3.6 | Absolutamente de acuerdo 3
P3.7 | Neutral 2
P3.8 | Absolutamente de acuerdo 5
P3.9 | Neutral 3 3
P3.10 | Absolutamente de acuerdo 1
Total 33
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Grafico 3.21: Encuesta del Comportamiento Individual del
Personal Docente Tiempo Completo
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: El personal docente hora clase en un contexto organizacional posee rasgos de
maquiavelismo en una tendencia moderada en un rango de (33p) al igual personal docente
tiempo completo, se describe que el individuo con estos rasgos son moderados por los
factores situacionales dentro de la organizacion. Estos rasgos que posee el personal no
forma parte vital de su personalidad en maquiavelismo pero llegan a intervenir sélo en

situaciones particulares.

3.1.2.1.1.1.2. Autoestima.

El grado en el que el individuo se gusta o se disgusta a si mismo.?’ Los individuos con un

alto autoestima creen que poseen la habilidad que necesitan para tener éxito en el trabajo.

El hallazgo méas generalizable sobre la autoestima es que los bajos en autoestima son mas

susceptibles a la influencia externa que los altos en autoestima.

27 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 58
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Para evaluar e interpretar el Autoestima del personal de la ESPE-L se aplicd una encuesta
Anexo A (Encuesta n°4) con el objetivo de establecer el grado en el que la persona se
siente consigo mismo, las tablas de tabulacion de los datos obtenidos se encuentran en el
Anexo B (grupo n°4) y los parametros de calificacion para las tablas de analisis en el

Anexo C (pregunta n°4).

4.- ; Como Esta Su Autoestima?

Personal Administrativo de la ESPE-L.

Tabla 3.26: Encuesta ¢ Como Esta Su Autoestima? Personal Administrativo
calificacion calificacion
Respuesta encuesta invertida Calificacion real

P4.1 Practicamente nunca 5 5
P4.2 Précticamente nunca 5 5
P4.3 Muy frecuente 5 5
P4.4 Muy seguido 4
P4.5 A veces 3 3
P4.6 Muy frecuente 1 1
P4.7 Muy seguido 4 4
P4.8 De vez en cuando 1
P4.9 Practicamente nunca 5
P4.10 Practicamente nunca 5
P4.11 A veces 3 3
P4.12 A veces 3 3
P4.13 Muy frecuente 5 5
P4.14 Muy frecuente 5 5
P4.15 A veces 3 3
P4.16 De vez en cuando 4 4
P4.17 A veces 3 3
P4.18 A veces 3 3
P4.19 Muy seguido 4 4
P4.20 Muy frecuente 5
TOTAL 76
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Grafico 3.22: Encuesta ¢Como Esta Su Autoestima? Personal
Administrativo
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Anélisis: El personal administrativo posee rasgos de una autoestima alto en el
comportamiento organizacional en un rango de (76puntos), esto conlleva al personal estar
relacionado con las expectativas del éxito en la institucion. Los de alta autoestima creen

que poseen la habilidad que necesitan para tener éxito en el trabajo.

Los individuos con una alta autoestima tomaran mas riesgos en la seleccion de trabajo y

probablemente escogeran trabajos no convencionales que la gente de baja autoestima.

Se resume que al tener una alta autoestima en la organizacién se relaciona con una alta

satisfaccion en el trabajo.
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Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L.

Tabla 3.27: Encuesta ¢ Como Esta Su Autoestima? Personal Docente
Tiempo Completo
calificacion calificacion Calificacion
Respuesta encuesta invertida real

P4.1 Practicamente nunca 5 5
P4.2 Practicamente nunca 5 5
P4.3 Muy frecuente 4
P4.4 Muy seguido 4
P4.5 A veces 4
P4.6 Muy frecuente 1 1
P4.7 Muy seguido 5 5
P4.8 De vez en cuando 4 4
P4.9 Précticamente nunca 1 1
P4.10 | Précticamente nunca 5 5
P4.11 | A veces 3 3
P4.12 | A veces 4 4
P4.13 | Muy frecuente 5 5
P4.14 | Muy frecuente 5 5
P4.15 | A veces 3 3
P4.16 | De vez en cuando 4 4
P4.17 | A veces 4 4
P4.18 | A veces 5 5
P4.19 | Muy seguido 5 5
P4.20 | Muy frecuente 5
Total 81
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

Docente Tiempo Completo
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Anélisis: El personal docente tiempo completo esta fuertemente direccionado con una alta
autoestima en el comportamiento organizacional en un rango de (81 puntos) este grupo de
empleados es el que posee mayor autoestima con relacion a los demas grupos, es asi que
este grupo esta fuertemente relacionado con las expectativas del éxito en la institucion.
Los de alta autoestima creen que poseen la habilidad que necesitan para tener éxito en el

trabajo.

Los individuos con una alta autoestima tomaran mas riesgos en la seleccion de trabajo y
probablemente escogeran trabajos no convencionales que la gente de baja autoestima. Se
resume que al tener una alta autoestima en la organizacion se relaciona con una alta

satisfaccion en el trabajo.

Personal Docente Hora Clase de la ESPE-L.

Tabla 3.28: Encuesta ;Como Esta Su Autoestima? Personal Docente
Hora Clase
calificacion calificacion Calificacion
Respuesta encuesta invertida real

P4.1 Précticamente nunca 5 5
P4.2 Practicamente nunca 5 5
P4.3 Muy frecuente 4
P4.4 Muy seguido 4
P45 | Aveces 3 3
P4.6 Muy frecuente 2 2
P4.7 Muy seguido 4 4
P4.8 De vez en cuando 4 4
P4.9 Practicamente nunca 2 2
P4.10 | Précticamente nunca 5 5
P4.11 | A veces 2 2
P4.12 | A veces 2 2
P4.13 | Muy frecuente 2 2
P4.14 | Muy frecuente 2 2
P4.15 | A veces 4 4
P4.16 |De vez en cuando 5 5
P4.17 | A veces 4 4
P4.18 | A veces 4 4
P4.19 | Muy seguido 2
P4.20 | Muy frecuente 3
Total 68
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Graéfico 3.24: Encuesta ¢, Como Esta Su Autoestima? Personal
Docente Hora Clase
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Anélisis: El personal docente hora clase posee rasgos de una autoestima alto en un rango
(68 puntos) en el comportamiento organizacional, este grupo estd relacionado con las
expectativas del éxito en la institucion, porque creen que poseen la habilidad que necesitan
para tener éxito en el trabajo. Los individuos con una alta autoestima tomaran mas riesgos
en la seleccion de trabajo y probablemente escogeran trabajos no convencionales que la
gente de baja autoestima.

Se resume que al tener una alta autoestima en la organizacién se relaciona con una alta

satisfaccion en el trabajo.
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3.1.2.1.2. Valoresy Actitudes en el Trabajo

Los valores representan convicciones basicas de que un modo especifico de conducta o
estado final de existencias es personal o socialmente preferible a un modo de conducta o

estado final de existencia.?®

3.1.2.1.21. Valores.

Los valores influyen generalmente en las actitudes y el comportamiento del personal, los
individuos entran en una organizacién con nociones de lo que deben hacer o no deben
hacer, es importante saber que los valores cubren la importancia de la objetividad y la
racionalidad.

Al calificar los valores individuales en términos de intensidad, se obtiene el sistema de
valores de una persona. Todos nosotros tenemos una jerarquia de valores que forma el
sistema de valores. El sistema de valores se identifica por la importancia relativa que
asignamos a los valores como: profesional, financiero, familiar, social, comunidad,
espiritual, fisico e intelectual.

Para evaluar e interpretar los valores en el trabajo del personal de la ESPE-L se aplic6 una
encuesta Anexo A (Encuesta n° 5) con el objetivo de determinar los grupos de valores
que posee el personal con relacion a su trabajo; las tablas de tabulacién de los datos
obtenidos se encuentran en el Anexo B (grupo n°5) y los parametros de calificacion para

las tablas de analisis en el Anexo C (pregunta n°5)

N° 5 ¢ Qué valora usted?

Personal Administrativo de la ESPE-L.
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Tabla 3.29: Encuesta Valores en el Trabajo del Personal Administrativo

Respuesta Calificacién

5.1 Practicamente nunca 3
5.2 Practicamente nunca 3
5.3 Muy frecuente 3
5.4 Muy seguido 2
55 A veces 2
5.6 Muy frecuente 2
5.7 Muy seguido 2
5.8 De vez en cuando 3
5.9 Practicamente nunca 3
5.10 Practicamente nunca 2
5.11 A veces 3
5.12 A veces 2
5.13 Muy frecuente 2
5.14 Muy frecuente 3
5.15 A veces 3
5.16 De vez en cuando 3
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Tabla 3.30: Grupo de Valores del Personal Administrativo
Valores ‘ Calificacion Valores ‘ Calificacion
Profesional Comunidad
5.1 55 2
5.9 5.13 2
Total Total
Financiero Espiritual
5.2 5.6 2
5.10 5.14 3
Total 5| Total 5
Familiar Fisico
5.3 5.7 2
5.11 5.15 3
Total Total 5
Social Intelectual
5.4 5.8 3
5.12 5.16 3
Total 4| Total 6

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Anélisis: Los valores son importantes para el estudio del comportamiento organizacional,
porque constituyen las bases para el entendimiento de las actitudes y motivaciones. El
personal administrativo en las ocho dimensiones del grupo de valores le da un grado de
mayor importancia con un rango de 6 puntos respectivamente al grupo de valores
(profesional, familiar e intelectual), posteriormente con un rango de 5 puntos
respectivamente para los valores (financiero, espiritual, y fisico); por Gltimo con un rango
de 4 puntos respectivamente para los valores ( social y comunidad) se entiende que el

personal esta direccionado algo equilibrado en el sistema de grupo de valores.

Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L.

Tabla 3.31: Encuesta Valores en el Trabajo del Personal Docente
Tiempo Completo
Respuesta calificacion

5.1 Practicamente nunca 3
5.2 Précticamente nunca 3
5.3 Muy frecuente 3
5.4 Muy seguido 2
5.5 A veces 2
5.6 Muy frecuente 2
5.7 Muy seguido 2
5.8 De vez en cuando 3
5.9 Précticamente nunca 3
5.10 Practicamente nunca 2
5.11 A veces 3
5.12 A veces 2
5.13 Muy frecuente 2
5.14 Muy frecuente 3
5.15 A veces 3
5.16 De vez en cuando 3
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Tabla 3.32: Grupo de Valores del Personal Docente Tiempo Completo
Valores Calificacion Valores Calificacion

Profesional Comunidad

5.1 5.5 2
5.9 5.13 2
Total Total 4
Financiero Espiritual

5.2 5.6 2
5.10 5.14 3
Total 5| Total 5
Familiar Fisico

5.3 5.7 2
5.11 5.15 3
Total Total 5
Social Intelectual

5.4 5.8 3
5.12 5.16 3
Total 4| Total 6
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: El personal docente tiempo completo al igual que el personal administrativo ha
respondido que le da un grado mayor de importancia al grupo de valores (profesional,
familiar e intelectual) con un rango de 6 puntos respectivamente, a continuacion con un
rango de 5 puntos respectivamente para los valores (financiero, espiritual, y fisico); por
ultimo con un rango de 4 puntos respectivamente para los valores ( social y comunidad) se

resume que el personal no se encuentra muy equilibrado en el sistema de grupo de valores.
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Personal Docente Hora Clase de la ESPE-L.

Tabla 3.33: Encuesta Valores en el Trabajo del Personal Docente Hora

Clase
Respuesta calificacion

5.1 Practicamente nunca 3
5.2 Préacticamente nunca 2
5.3 Muy frecuente 2
5.4 Muy seguido 1
55 A veces 1
5.6 Muy frecuente 1
5.7 Muy seguido 1
5.8 De vez en cuando 1
5.9 Practicamente nunca 3
5.10 Practicamente nunca 1
5.11 A veces 2
5.12 A veces 1
5.13 Muy frecuente 1
5.14 Muy frecuente 2
5.15 A veces 2
5.16 De vez en cuando 3
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

Tabla 3.34: Grupo de Valores del Personal Docente Hora Clase

Valores Calificacion Valores Calificacioén
Profesional Comunidad

5.1 3|55

5.9 3] 5.13

Total 6 | Total 2
Financiero Espiritual

5.2 2| 5.6 1
5.10 1| 5.14

Total 3| Total 3
Familiar Fisico

5.3 2|57 1
5.11 2| 5.15 2
Total 4| Total 3
Social Intelectual

5.4 1|58 1
5.12 1| 5.16

Total 2 | Total 4

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Analisis: EIl personal docente hora clase ha respondido que se encuentra direccionado
fuertemente por grupo de valores de indole profesional con un rango de 6 puntos, seguido
por la dimension de valores (familiar e intelectual) con un rango de 4 puntos, una
importancia leve para los valores (financiero, social y espiritual) con un rango de 3 puntos,
y por ultimo una baja importancia para los grupo de valores de (comunidad y social) con
un rango de 2 puntos. Esto significa que el personal docente hora clase da una importancia

heterogénea al sistema de valores y no esta equilibrado frente al grupo de valores.

3.1.2.1.2.2.  Actitudes de Trabajo.

Enunciados o juicios de evaluacién respecto de los objetivos, la gente a los eventos.? Las
actitudes en una organizacion son enunciados de evaluacion ya sean favorables o
desfavorables con respecto a la gente, objetos, y eventos. Las actitudes no son o mismo

que los valores.

Para evaluar e interpretar las actitudes de trabajo del personal de la ESPE-L se aplic6 una
encuesta con el objetivo de establecer las actitudes del personal con respecto a la fuerza
laboral en la ESPE-L, anexo A (encuesta n® 6); Yy sus parametros de calificacion en el

anexo C (pregunta n° 6).

29 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 140.
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Personal Administrativo de la ESPE-L.

Tabla 3.35: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Administrativo.

Generalmente el personal de la ESPE-L.:

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélidos a.- Estén altamente
motivados y son 10 18,5 238 238
trabajadores arduos
b.- Tratan de
hacer un esfuerzo 14 25,9 33,3 57,1
justo por dia
c.- Tratan de hacer
un esfuerzo si usted 6 1.1 143 714
hace que valga la
pena
d.- Tratan de
conseguir su
objetivo con un 9 16,7 214 92,9
bajo nivel de
esfuerzo
e.- Son flojos, estan
motivados 3 5,6 7.1 100,0
pobremente
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Graéfico 3.25: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal
Administrativo. Generalmente el personal de la ESPE-L.:

a.- Estan altamente

m motivados y son
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arduos
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O hacer un esfuerzo
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valga.
d.- Tratan de

m conseguir su
objetivo con un
bajo nivel
e.- Son flojos,

[J estan motivados
pobremente

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Tabla 3.36: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Administrativo. En
comparacion el personal de la ESPE-L frente al personal de otras instituciones

son:
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos a.- Més productivo 19 35,2 452 452
b.- lgualmente
productivo 13 24,1 31,0 76,2
c.- Menos
productivo 10 18,5 23,8 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Gréfico 3.26: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Administrativo. En
comparacion el personal de la ESPE-L frente al personal de otras instituciones

€es:

M a.- Maés productivo

b.- Igualmente
productivo
c.- Menos
productivo

M Perdido

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Tabla 3.37: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Administrativo.
Durante los ultimos 5 afios, el personal de la ESPE-L ha:
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos a.- Mejorado la
calidad tgtal del 20 37,0 476 476
desempefio en el
trabajo
b.-Permanecieron con
la calidad en el
desempefio de 13 24,1 31,0 78,6
trabajo.
c.- Deterioraron la
calidad en el 9 16,7 214 100,0
desempefio del
trabajo
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Gréfico 3.27: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Administrativo.
Durante los ultimos 5 afios, el personal de la ESPE-L ha:

a.- Mejorado la
calidad total del
desempefio en
Habajo
b.-Permanecieron
con la calidad en el
desempefio de
trabajoaj
c.- Deterioraron la
calidad en
gesempefio
Hapajo

M Perdido

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Anélisis: El personal administrativo en un contexto organizacional revela que este grupo
percibe a la organizacion con actitudes positivas hacia su trabajo en la organizacioén, en
un 33,3% el personal responde que tratan de hacer un esfuerzo justo por dia en su trabajo,
en un 45,2% el personal responde que es mas productivo en comparacion al personal de
otras instituciones, y en un 47.6% el personal responde que durante los ultimos 5 afios ha
mejorado la calidad total del desempefio en el trabajo, frente a estas actitudes se siente
bien, desarrollando su trabajo con un esfuerzo diario contribuye su trabajo en equipo a la

productividad de la institucion, y se acopla a la organizacion.

-120 -



Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L.

Tabla 3.38: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Docente Tiempo
Completo. Generalmente el personal de la ESPE-L:

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos a. Estan altamente
motivados y son 9 18,4 18,8 18,8
trabajadores arduos
b. Tratan de hacer
un esfuerzo justo 22 449 45,8 64,6
por dia
c. Tratan de hacer un
esfuerzo si usted 6 122 125 771
hace que valga la ! ' !
pena.
d. Tratan de
conseguir su objetivo 5 10.2 10.4 875
con un bajo nivel de ! ' !
esfuerzo
e. Son flojos, estan
motivados 6 12,2 12,5 100,0
pobremente
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Grafico 3.28: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Docente
Tiempo Completo. Generalmente el personal de la ESPE:
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

-121 -




Tabla 3.39: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Docente Tiempo
Completo. En comparacion el personal de la ESPE-L frente al personal de

otras instituciones son:

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos a. Mas productivo 22 449 458 458
b. Igualmente 19 38,8 39,6 85,4
productivo
¢. Menos productivo 7 14,3 14,6 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Grafico 3.29: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Docente Tiempo
Completo. En comparacion el personal de la ESPE-L frente al personal de otras

instituciones son:

B 3. Mas productivo

b. Igualmente
productivo
c. Menos
productivo

M Perdido

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Tabla 3.40: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Docente Tiempo
Completo. Durante los altimos 5 afios, el personal de la ESPE-L ha:

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos a. Mejorado la calidad
total del desempefio en 25 51,0 52,1 52,1
el trabajo

b. Permanecieron con la

misma calidad su 13 26,5 27,1 79,2
desempefio de trabajo

c. Deterioraron la calidad

en el desempefio del 10 20,4 20,8 100,0
trabajo
Total 48 98,0 100,0

Perdidos No responde 1 2,0

Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Grafico 3.30 Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Docente Tiempo
Completo. Durante los altimos 5 afios, el personal de la ESPE-L ha:

a. Mejorado la
m calidad total del
desempefio en el
trabajo
b.Permanecieron
con la misma
M calidad su
desempefio de
trabajo
c. Deterioraron la
o calidad en el
desempefio del
trabajo

B Perdido

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: El personal docente tiempo completo en un contexto organizacional revela que
este grupo percibe a la organizacion con actitudes altamente positivas hacia su trabajo, en
un 44,9% el personal responde que tratan de hacer un esfuerzo justo por dia en su trabajo,
en un 44,9% el personal responde que es mas productivo en comparacion al personal de
otras instituciones, y en un 51% el personal responde que durante los Gltimos 5 afios ha
mejorado la calidad total del desempefio en el trabajo, frente a estas actitudes el personal

docente tiempo completo refleja actitudes mayormente positivas frente al personal
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administrativo en resumen este grupo posee caracteristicas frente al desarrolla de su trabajo
empleando un esfuerzo diario, este grupo contribuye al trabajo en equipo a la

productividad de la institucion, se acopla a la organizacién con actitudes muy positivas.

Personal Docente Hora Clase de la ESPE-L.

Tabla 3.41: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Docente Hora Clase.
Generalmente el personal de la ESPE-L.:
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos a.- Estan altamente
motivados y son 34 425 52,3 52,3
trabajadores arduos
b.- Tratan de hacer un
esfuerzo justo por dia 10 12,5 154 67,7
c.-Tratan de hacer un
esfuerzo si usted hace que 4 5,0 6,2 73,8
valga |
d.-Tratan de conseguir su
objetivo con un bajo nivel 15 18,8 231 96,9
e.- Son flojos, estan
motivados pobremente 2 2,5 31 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Grafico 3.31: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Docente Hora
Clase. Generalmente el personal de la ESPE-L.:
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Tabla 3.42: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Docente Tiempo
Completo. En comparacion el personal de la ESPE-L frente al personal de otras
instituciones son:

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos a.- Més productivo 37 46,3 56,9 56,9
b.- Igualmente
oroductivo 13 16,3 20,0 76,9
¢.- Menos 15 18,8 23,1 100,0
productivo
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Grafico 3.32: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Docente Tiempo
Completo. En comparacion el personal de la ESPE-L frente al personal de
otras instituciones son:
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Tabla 3.43: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Docente Tiempo
Completo. Durante los altimos 5 afios, el personal de la ESPE-L ha:
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos a.- Mejorado la calidad total
del desempefio en el trabajo 40 50,0 61,5 61,5
b.- Permanecieron con la calidad
en desempefio del trabajo 13 16,3 20,0 81,5
c.- Deterioraron la calidad en el
desempefio del trabajo 12 150 18,5 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Gréfico 3.33: Encuesta Actitudes de Trabajo en el Personal Docente
Tiempo Completo. Durante los ultimos 5 afios, el personal de la
ESPE-L ha:

a.- Mejorado
m falidad total
?é empefio en el
rabajo
b.- Permanecieron
@ con la calidad en
desempefio
Hapajo
c.- Deterioraron la
O calidad en el
desempefio
Hapajo
B Perdido

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Anélisis: EIl personal docente hora clase en un contexto organizacional percibe a la
organizacion con actitudes altamente positivas hacia su trabajo, en un 52,3% el personal
responde que tratan de hacer un esfuerzo justo por dia en su trabajo, en un 56,9% el
personal responde que es mas productivo en comparacién al personal de otras
instituciones, y en un 61,5% el personal responde que durante los ultimos 5 afios ha
mejorado la calidad total del desempefio en el trabajo, frente a estas actitudes el personal
docente hora clase posee actitudes altamente positivas, y concuerda con el personal

docente tiempo completo al percibir a la organizacion como un lugar en el que el grupo
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desarrolla su trabajo empleando el mayor esfuerzo diario, contribuyendo al trabajo en
equipo y a la productividad de la institucion.

3.1.2.1.3. Motivacion.

La voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales,
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual®.
Una necesidad significa un estado interno que crea resultados que parezcan atractivos.
Esos impulsos generan un comportamiento de busqueda para encontrar metas particulares

que, si se logran, satisfaran la necesidad y favoreceran la disminucion de la tencién.

Teoria de las necesidades de McClelland.

Esta teoria se enfoca en tres necesidades: logro, el poder y la afiliacion que ayudan a

explicar la motivacion.

e Necesidad del logro: el impulso de sobresalir, el logro en relacién con un grupo de
estandares, la lucha por el éxito.
e Necesidad de poder: la necesidad de hacer que otros se comporten en una forma
en que no se comportarian.
e Necesidad de afiliacion: el deseo de relaciones interpersonales amistosas y
cercanas.
Para evaluar e interpretar la motivacion del persona de la ESPE-L se aplicé dos encuestas,
Anexo A (Encuesta n°7) con el objetivo de determinar la necesidad dominante de
motivacion en el personal de la ESPE-L y la (Encuesta n° 8) con el objetivo de determinar
que factores motivan al personal de la ESPE-L. Esta las tablas de tabulacién de los datos
obtenidos se encuentran en el Anexo B encuesta (grupo n°7 y grupo n° 8 respectivamente);
los parametros de calificacién para las tablas de analisis en el Anexo C (preguntan® 7y

pregunta n°® 8 respectivamente).
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Personal Administrativo de la ESPE-L.

Tabla 3.44: Encuesta Valores en el Trabajo del Personal Administrativo

Enunciados Respuesta calificaciéon

7.1 Absolutamente de acuerdo 1
7.2 Algo de acuerdo 2
7.3 Algo de acuerdo 2
7.4 Absolutamente de acuerdo 1
7.5 Absolutamente de acuerdo 1
7.6 No esta de acuerdo ni en desacuerdo 3
7.7 Algo de acuerdo 2
7.8 Algo de acuerdo 2
7.9 No esta de acuerdo ni en desacuerdo 3
7.10 Absolutamente de acuerdo 1
7.11 Algo de acuerdo 2
7.12 Algo de acuerdo 2
7.13 Absolutamente de acuerdo 1
7.14 Absolutamente de acuerdo 1
7.15 Algo de acuerdo 2

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Tabla 3.45: Direccionamiento de las Teoria de las Necesidades en el Personal

Administrativo

Teoria N. | Calificaciéon | Teoria N. |Calificacion | Teoria N. Calificacion
LOGRO PODER AFILIACION

7.1 117.2 2|73 2
7.4 1175 1|7.6 3
7.7 2|78 2|79 3
7.10 117.11 217.12 2
7.13 117.14 1]|7.15 2
Total 6| Total 8| Total 12

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: El personal administrativo ha demostrado estar direccionado
necesidades dominantes de afiliacion con un rango de (12 puntos), lo que significa que el
personal busca el deseo de gustar y ser aceptado por los demas. El personal muestra un
alto grado del motivo de afiliacion por que luchan por la amistad, prefieren las situaciones

cooperativas en lugar de las competitivas y desean relaciones que involucran un alto grado

de entendimiento mutuo.
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Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L.

Tabla 3.46: Encuesta Valores en el Trabajo del Personal Docente Tiempo
Completo

Enunciados Respuesta calificacion
7.1 Absolutamente de acuerdo 1
7.2 Algo de acuerdo 2
7.3 Algo de acuerdo 2
7.4 Absolutamente de acuerdo 1
7.5 Absolutamente de acuerdo 2
7.6 No esta de acuerdo ni en desacuerdo 3
7.7 Algo de acuerdo 1
7.8 Algo de acuerdo 2
7.9 No esté de acuerdo ni en desacuerdo 3
7.10 Absolutamente de acuerdo 1
7.11 Algo de acuerdo 2
7.12 Algo de acuerdo 2
7.13 Absolutamente de acuerdo 1
7.14 Absolutamente de acuerdo 2
7.15 Algo de acuerdo 2
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Tabla 3.47: Direccionamiento de las Teoria de las Necesidades en el Personal
Docente Tiempo

Teoria N. |Calificacion | Teoria N. |Calificacion |Teoria N. Calificacién
LOGRO PODER AFILIACION
7.1 1(7.2 2|73 2
7.4 1175 2|76 3
1.7 1/7.8 2179 3
7.10 11711 21712 2
7.13 117.14 217.15 2
Total 5| Total 10| Total 12
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

Anélisis: En el personal docente tiempo completo al igual que el personal administrativo
con un rango de (12 puntos) se identifico con las necesidades de afiliacion y poder tienden
a estar estrechamente relacionadas, lo que significa que existe una alta motivacion para

alcanzar la eficacia en sus trabajos.
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Personal Docente Hora Clase de la ESPE-L.

Tabla 3.48: Encuesta Valores en el Trabajo del Personal Docente Hora Clase
Enunciados Respuesta calificacion
7.1 Absolutamente de acuerdo 1
7.2 Algo de acuerdo 2
7.3 Algo de acuerdo 2
7.4 Absolutamente de acuerdo 1
7.5 Absolutamente de acuerdo 1
7.6 No esta de acuerdo ni en desacuerdo 2
7.7 Algo de acuerdo 1
7.8 Algo de acuerdo 2
7.9 No esté de acuerdo ni en desacuerdo 4
7.10 Absolutamente de acuerdo 2
7.11 Algo de acuerdo 3
7.12 Algo de acuerdo 3
7.13 Absolutamente de acuerdo 2
7.14 Absolutamente de acuerdo 1
7.15 Algo de acuerdo 2
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Tabla 3.49: Direccionamiento de las Teoria de las Necesidades en el Personal
Docente Hora Clase

Teoria N. | Calificacion | Teoria N. |Calificacion | Teoria N. Calificacion
LOGRO PODER AFILIACION
7.1 17.2 2173 2
7.4 1175 1|7.6 2
7.7 178 2179 4
7.10 2|7.11 3|7.12 3
7.13 2|7.14 17.15 2
Total 7| Total 9| Total 13
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Andlisis: El personal docente hora clase ha demostrado estar direccionado ante las
necesidades dominantes de afiliacion al igual que los dos grupos anteriores con un rango
de (13 puntos), lo que significa que el personal busca el deseo de gustar y ser aceptado por
los demas. EI personal muestra un alto grado del motivo de afiliacion es decir luchan por

la amistad, prefieren las situaciones cooperativas en lugar de las competitivas y desean

relaciones que involucran un alto grado de entendimiento mutuo.
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Encuesta n® 8 Motivacion. ¢ Qué quiere la gente de sus trabajos?

Personal Administrativo de la ESPE-L.

Tabla 3.50: Encuesta ¢Qué quiere la gente de sus trabajos? Personal Administrativo

Factores de trabajo Respuesta Calificacion
8.1. Un trabajo interesante. Extremadamente importante 5
8.2. Un excelente jefe Extremadamente importante 5
8.3. Reconocimiento del trabajo que hago Extremadamente importante 5
8.4. La oportunidad del logro Extremadamente importante 5
8.5. Una vida personal satisfactoria Extremadamente importante 5
8.6. Un trabajo de estatus Muy importante 4
8.7. Responsabilidad del trabajo Extremadamente importante 5
8.8. Buenas condiciones laborales Extremadamente importante 5
8.9. Normas, regulaciones, politicas sensibles de la

institucién Extremadamente importante 5
8.10. Oportunidad de crecer por medio del aprendizaje Extremadamente importante 5
8.11. Un trabajo que pueda hacer bien y en el cual

tenga éxito Extremadamente importante 5

8.12. Seguridad en el trabajo Extremadamente importante 5
Total 59

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Gréfico 3.34: Encuesta ¢ Qué quiere la gente de sus trabajos?
Personal Administrativo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: El personal administrativo responde que 11 factores expuestos en la encuesta
son extremadamente importantes para motivar al personal, mientras que el factor de (un
trabajo de estatus) es considerando muy importante, esto representa que el personal
responde que esta altanamente motivado con un rango de (59 puntos). En las
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organizaciones es fundamental la motivacion del personal en el trabajo, en este caso lo es
asi, por que el personal encuestado estd de acuerdo que los factores expuestos son
extremadamente importantes en la organizacion, se debe tomar encuentra que estos
factores no son los Unicos, pero se demuestran que son una esencia para poder determinar
que tan motivados se encuentran los empleados en su trabajo, lo importante es disefiar

programas eficaces de motivacion creando asi un ambiente de trabajo motivador.

Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L.

Tabla 3.51: Encuesta ¢ Qué quiere la gente de sus trabajos? Personal Docente Tiempo
Completo de la ESPE-L

Factores de trabajo Respuesta calificacion
8.1. Un trabajo interesante. Muy importante 4
8.2. Un excelente jefe Extremadamente importante 5
8.3. Reconocimiento del trabajo que hago Extremadamente importante 5
8.4. La oportunidad del logro Extremadamente importante 5
8.5. Una vida personal satisfactoria Extremadamente importante 5
8.6. Un trabajo de estatus Mas 0 menos importante 3
8.7. Responsabilidad del trabajo Extremadamente importante 5
8.8. Buenas condiciones laborales Extremadamente importante 5
8.9. Normas, regulaciones, politicas sensibles de
la institucién Muy importante 4

8.10. Oportunidad de crecer por medio del

aprendizaje Extremadamente importante 5
8.11. Un trabajo que pueda hacer bien y en el

cual tenga éxito Extremadamente importante 5
8.12. Seguridad en el trabajo Extremadamente importante 5
Total 56

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Gréfico 3.35: Encuesta ¢ Qué quiere la gente de sus
trabajos?Personal Docente tiempo Completo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Anélisis: EIl personal docente tiempo completo responde que 9 factores expuestos en la
encuesta son extremadamente importantes, mientras que 2 factores (un trabajo interesante,
y Normas, regulaciones, politicas sensibles de la institucion) son considerados factores
muy importante, y el factor (un trabajo de estatus) es considerado mas o memos importante
para motivar al personal esto significa que el personal responde que no todos los factores
expuestos sirven para que el personal este altamente motivado, con un rango de (56
puntos) el personal gusta de la relacion con la organizacion para la que trabaja es decir

tienen una motivacion alta en su lugar de trabajo.
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Personal Docente Hora Clase de la ESPE-L.

Tabla 3.52: Encuesta ¢Qué quiere la gente de sus trabajos? Personal Docente Hora

Clase

Factores de trabajo Respuesta calificacion
8.1. Un trabajo interesante. Extremadamente importante 5
8.2. Un excelente jefe Muy importante 4
8.3. Reconocimiento del trabajo que hago Extremadamente importante 5
8.4. La oportunidad del logro Extremadamente importante 5
8.5. Una vida personal satisfactoria Muy importante 4
8.6. Un trabajo de estatus Muy importante 4
8.7. Responsabilidad del trabajo Extremadamente importante 5
8.8. Buenas condiciones laborales Extremadamente importante 5
8.9. Normas, regulaciones, politicas sensibles de la

institucion Extremadamente importante 5
8.10. Oportunidad de crecer por medio del

aprendizaje Extremadamente importante 5
8.11. Un trabajo que pueda hacer bien y en el cual

tenga éxito Extremadamente importante 5
8.12. Seguridad en el trabajo Extremadamente importante 5
Total 57

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Graéfico 3.36: Encuesta ¢Qué quiere la gente de sus trabajos?
Personal Docente Hora Clase
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: El personal docente hora clase responde que 9 factores expuestos en la encuesta
son extremadamente importantes para motivar al personal, mientras que 3 factores (un

excelente jefe, wuna vida personal satisfactoria, y un trabajo de estatus factores) es
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considerado muy importante, esto significa que el personal responde que no todos los
factores expuestos sirven para que el personal este altamente motivado, con un rango de
(57 puntos) el personal gusta de la relacion con la organizacion para la que trabaja es decir

tienen una motivacion alta en su lugar de trabajo.

3.1.2.14.  Equidad.

Los individuos comparan sus aportaciones individuales y los beneficios que reciben con
los de otros y responden eliminando cualquier desigualdad®’. Los investigadores han
identificado tres grupos sensitivos a la equidad. En seguida se presenta la clasificacion y su

definicion.

e Benevolentes: Individuos que prefieren que su relacion aportacion/ beneficio sea
menor en comparacion de otros.

e Sensitivos a la equidad: individuos que prefieren que su relacion aportacion /
beneficio sea igual.

¢ Individuos con derecho a: sujetos que prefieren que su relacién aportacién / beneficio

exceda a los demas.

Para evaluar e interpretar la equidad en el trabajo del personal de la ESPE-L se aplicé una
encuesta Anexo A (Encuesta n® 9), con el objetivo de determinar que relacion le gusta
tener al personal con respecto a la institucién; las tablas de tabulacién de los datos
obtenidos se encuentran en el Anexo B (grupo n°9)y los parametros de calificacion para
las tablas de analisis en el Anexo C (pregunta n°9)

31 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 183.
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El Personal Administrativo de la ESPE-L.

Tabla 3.53: Encuesta Equidad en el Personal Administrativo

Preguntas Respuestas Calificacion
b.- Dar algo ala

9.1. Seria m&s importante para mi: [ institucion 10

9.2. Seria mas importante para mi: | a.- Ayudar a los demas 10
b.- Lo que proporciono

9.3. Estaria mas interesado en : a la institucion 10

9.4. El trabajo duro que yo haria | a.- Beneficiar a la

deberia institucion 10

9.5. Mi filosofia personal al tratar |b.- Es mejor dar que

con la institucion seria recibir 10

Total 50

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

Gréfico 3.37: Encuesta Equidad en el Personal Administrativo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: Con base a la informacion obtenida en la encuesta realizada el personal
administrativo respondidé que es un grupo benevolente con un rango de (50 puntos) es
decir el personal prefiere relaciones bajas de aportacion / beneficio y tienden a

proporcionar niveles de insumos mas altos que los igualmente sensibles o con derecho.
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Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L.

Tabla 3.54: Encuesta Equidad en el Personal Docente Tiempo
Completo

Preguntas Respuestas Calificacion
a.-Obtener algo de la

9.1. Seria mas importante para mi: | institucion 0
a.- Ayudar a los

9.2. Seria mas importante para mi: | demas 10
b.- Lo que
proporciono a la

9.3. Estaria mas interesado en : institucion 10

9.4. El trabajo duro que yo haria a.- Beneficiar a la

deberia institucion 10

9.5. Mi filosofia personal al tratar | a.- Si tu no ves por ti

con la institucion seria mismo, nadie lo hard 0

Total 30

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

Graéfico 3.38: Encuesta Equidad en el Personal Docente Tiempo
Completo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: Con informacidn obtenida en la encuesta realizada el personal docente tiempo
completo respondid que es un grupo sensitivo a la equidad con un rango de (30 puntos) es
decir el personal prefiere relacion aportacion / beneficio en igual lo significa que el

personal busca el beneficio en igualdad para todo el grupo en su ambiente de trabajo.
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Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L.

Tabla 3.55: Encuesta Equidad en el Personal Docente Tiempo
Completo

Preguntas Respuestas Calificacion
a.- Obtener algo de la

9.1. Seria mas importante para mi: institucién 0
b.- Ver por mi propio

9.2. Seria mas importante para mi: bienestar 0
b.- Lo que proporciono

9.3. Estaria mas interesado en : a la institucion 10

9.4. El trabajo duro que yo haria

deberia b.- Beneficiar a mi 0

9.5. Mi filosofia personal al tratar con | a.- Si tu no ves por ti

la institucion seria mismo nadie lo hara 0

Total 10

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

Graéfico 3.39: Encuesta Equidad En EIl Personal Docente Hora
Clase
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: Con base a la informacion obtenida en la encuesta realizada el personal docente
hora clase respondié que es un grupo con derecho en un rango de (10 puntos), significa
que este grupo no es sensible a la equidad y prefiere relacion aportacion / beneficio exceda

a los demas. Es decir este personal busca sus propios intereses.
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3.1.2.2.  Variable a nivel de Grupo.

El comportamiento de la gente en grupos es mas que la suma total de individuos que
actlian a su manera®. Es decir que el comportamiento de la gente cuando esta en grupo es

diferente del que tiene cuando esta sola.

3.1.2.2.1. Comprension de los Equipos de Trabajo.
3.1.2.2.1.1. Equipo de trabajo

Es un conjunto de trabajo en donde las personas interactian basicamente para compartir la
informacidn en el grupo y de tal manera tomar decisiones para ayudarse uno con el otro en

el desempefio de su trabajo; dentro de su area de responsabilidad.

e Desarrollo de la confianza: los equipos de trabajo sobre todo los de alto

rendimiento se caracterizan por tener confianza.

e Confianza: Es una caracteristica de los miembros en cuanto a integridad, caracter y

la capacidad de cada uno y de los demés miembros.
Dimensiones de la Confianza:

e Integridad: Honestidad y confianza absolutas.

e Competencia: Conocimientos y habilidades técnicas e interpersonales.

e Consistencia: Confiabilidad, pronosticabilidad y buen juicio en el manejo de las
situaciones.

e Lealtad: Voluntad para proteger y dar la cara por una persona.

e Apertura: Voluntad de compartir ideas e informacion libremente™

Para evaluar e interpretar la confiabilidad del equipo de trabajo del personal de la ESPE-L
se aplicé una encuesta Anexo A (Encuesta n° 10) dirigida al superior, con el objetivo de

determinar el grado de experiencia del personal en lo referente a grado de confiabilidad; las

32 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 26.
33 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 294.
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tablas de tabulacion de datos los obtenidos se encuentran en el anexo B (Grupo n° 10) y
los pardmetros de calificacion para las tablas de analisis en el Anexo C (Pregunta n°10)

Jefe / Lider

Tabla 3.56: Encuesta Confiabilidad de los Equipos de Trabajo. Jefe/Lider

Enunciados Respuestas Calificacion
Absolutamente

10.1.- Los demas pueden esperar de mi lo justo de Acuerdo 5
Absolutamente

10.2.- Ud. Puede confiar en mi y saber que respetaré las confidencias de Acuerdo 5

10.3.- Se puede contar conmigo para decir la verdad Algo de Acuerdo 4

10.4.- Nunca daria intencionalmente un punto de vista equivocado Algo de Acuerdo 4

10.5.- Si prometo hacer un favor, se puede contar con que cumpliré Algo de Acuerdo 4

10.6.- Si tengo una cita con alguien, se puede esperar que estaré a tiempo | Algo de Acuerdo 4

Total 26

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Gréfico 3.40: Encuesta Confiabilidad De Los Equipos De Trabajo.
Jefe/Lider
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: Al obtener un diagnostico los superiores (lideres) de equipo tienen un impacto
significativo en el clima de confianza del equipo. Los lideres de equipo de la ESPE-L
generan confianza entre ellos mismos y los miembros del equipo de tal manera son
Altamente Confiables con un rango de (26 puntos) lo que significa que el superior posee
esta caracteristica en integridad, caracter para supervisar al los miembros que se encuentra

dentro de su mando.
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3.1.2.2.2. Comunicacion.

La comunicacién en la organizacion debe incluir tanto la transferencia como el

entendimiento del significado

Funciones de la comunicacion:

La comunicacién sirve a cuatro funciones principales dentro de un grupo en la

organizacion: el control, la motivacion, la expresion emocional y la informacion.

La comunicacién actta para controlar el comportamiento individual de diversas maneras.
Las organizaciones tienen jerarquias de autoridad guias formales a las cuales el personal de

la organizacion debe atenerse.

Proceso de comunicacion: la comunicacion puede entenderse como un proceso o un flujo.
Los problemas de comunicacion ocurren cuando existen desviaciones u obstaculos en el
flujo®. El proceso en términos de un modelo de comunicacién, puede tener distorsiones
que interrumpen el proceso es por ello que es necesario identificar un modelo de
comunicacion, con el fin de obtener un resultado positivo en cuanto a la comunicacion del

personal en la organizacion.

Para evaluar e interpretar la comunicacion en el trabajo del personal de la ESPE-L se
aplicoé una encuesta denominada autoinventario de escucha, Anexo A (Encuesta n°® 11)
con el objetivo de conocer el valor de la comunicacion dentro del ambiente laboral en la
institucion; las tablas de tabulacion de los datos obtenidos se encuentran en el Anexo B
(Grupo n° 11) y los parametros de calificacion para las tablas de analisis en el Anexo C
(Pregunta n°11)

34 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 310
35 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 311
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Personal Administrativo de la ESPE-L

Tabla 3.57: Encuesta Comunicacion del Personal Administrativo

Preguntas Respuestas | Calificacién
11.1.- Frecuentemente trato de escuchar varias conversaciones

al mismo tiempo NO Correcta
11.2.- Me gusta que la gente me dé sélo los hechos y luego me

deje hacer mis propias interpretaciones NO Correcta
11.3.- A veces finjo que pongo atencion a la gente NO Correcta
11.4.- Me considero un juez de las comunicaciones no verbales NO incorrecta
11.5.- Por lo general sé lo que la otra persona va a decir antes de lo

que diga NO correcta
11.6.- Suelo terminar las conversaciones que no me interesan

desviando mi atencion. NO correcta
11.7.- Hago gestos para dar a saber a la persona que habla como me

siento NO correcta
11.8.- Casi siempre respondo de inmediato cuando alguien ha

terminado de hablar NO correcta
11.9.- Evaluo lo que se esta diciendo mientras me dice Sl incorrecta
11.10.- Es usual que formule una respuesta mientras la otra persona

continda hablando NO correcta
11.11.- El estilo del orador ha menudo me distrae de escuchar NO correcta
11.12.- Suelo pedir a la gente que aclare lo que ha dicho en lugar de

adivinar S correcta
11.13.- Hago esfuerzo para atender el punto de vista de las personas | Sl correcta
11.14.- A menudo escucho lo que espero oir en lugar de lo que dice | NO correcta
11.15.- Las personas sienten que he entendido sus puntos de vista, a

pesar de que hayamos estado en desacuerdo Sl correcta
Total 91

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Andlisis: El personal administrativo al responder al cuestionario de autoinventario de
escucha, ha obtenido una calificacion de 91 puntos, lo que refleja que este grupo posee
buenos habitos de escucha y favorece a una buena motivacion por parte de los empleados:
al aclarar a los empleados lo que se debe hacer, si estan desempefiando bien su trabajo y lo

que puede hacer para mejorar el rendimiento en el caso de que fuera necesario
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Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L.

Tabla 3.58: Encuesta Comunicacion del Personal Docente Tiempo Completo

preguntas Respuestas | Calificacion
11.1.- Frecuentemente trato de escuchar varias conversaciones

al mismo tiempo NO Correcta
11.2.- Me gusta que la gente me dé sélo los hechos y luego me

deje hacer mis propias interpretaciones NO Correcta
11.3.- A veces finjo que pongo atencion a la gente NO Correcta
11.4.- Me considero un juez de las comunicaciones no verbales NO Incorrecta
11.5.- Por lo general sé lo que la otra persona va a decir antes de lo

que diga NO Correcta
11.6.- Suelo terminar las conversaciones que no me interesan

desviando mi atencion. NO Correcta
11.7.- Hago gestos para dar a saber a la persona que habla como me

siento NO Correcta
11.8.- Casi siempre respondo de inmediato cuando alguien ha

terminado de hablar NO Correcta
11.9.- Evaluo lo que se esté diciendo mientras me dice Sl Incorrecta
11.10.- Es usual que formule una respuesta mientras la otra persona

continua hablando NO Correcta
11.11.- El estilo del orador ha menudo me distrae de escuchar NO Correcta
11.12.- Suelo pedir a la gente que aclare lo que ha dicho en lugar de

adivinar Sl Correcta
11.13.- Hago esfuerzo para atender el punto de vista de las personas | Sl Correcta
11.14.- A menudo escucho lo que espero oir en lugar de lo que dice | NO Correcta
11.15.- Las personas sienten que he entendido sus puntos de vista, a

pesar de que hayamos estado en desacuerdo Sl Correcta
Total 91

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: El personal

docente tiempo completo al responder al cuestionario de

autoinventario de escucha, ha obtenido una calificacion alta de 91 puntos, que al igual que

el personal administrativo el grupo posee buenos habitos de escucha y favorece a una

buena motivacién por parte de los empleados: al aclarar a los empleados lo que se debe

hacer, si estan desempefiando bien y lo que puede hacer para mejorar el rendimiento en el

caso de que fuera necesario.
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Personal Docente Hora Clase de la ESPE-L.

Tabla 3.59: Encuesta Comunicacion
del Personal Docente Hora Clase

preguntas Respuestas | Calificacion
11.1.- Frecuentemente trato de escuchar varias conversaciones

al mismo tiempo NO Correcta
11.2.- Me gusta que la gente me dé sélo los hechos y luego me

deje hacer mis propias interpretaciones NO Correcta
11.3.- A veces finjo que pongo atencion a la gente NO Correcta
11.4.- Me considero un juez de las comunicaciones no verbales NO Incorrecta
11.5.- Por lo general sé lo que la otra persona va a decir antes de lo

que diga Sl Incorrecta
11.6.- Suelo terminar las conversaciones que no me interesan

desviando mi atencion. Sl Incorrecta
11.7.- Hago gestos para dar a saber a la persona que habla como me

siento Sl Incorrecta
11.8.- Casi siempre respondo de inmediato cuando alguien ha

terminado de hablar NO Correcta
11.9.- Evaluo lo que se esta diciendo mientras me dice NO Correcta
11.10.- Es usual que formule una respuesta mientras la otra persona

continda hablando NO Correcta
11.11.- El estilo del orador ha menudo me distrae de escuchar NO Correcta
11.12.- Suelo pedir a la gente que aclare lo que ha dicho en lugar de

adivinar NO Incorrecta
11.13.- Hago esfuerzo para atender el punto de vista de las personas | Sl Correcta
11.14.- A menudo escucho lo que espero oir en lugar de lo que dice | NO Correcta
11.15.- Las personas sienten que he entendido sus puntos de vista, a

pesar de que hayamos estado en desacuerdo Sl Correcta
Total 70

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: El personal docente hora clase al responder al cuestionario de autoinventario de
escucha, ha obtenido una calificacion baja de 70 puntos, significa que este grupo es un
escucha pobre y necesita trabajar duro para mejorar la habilidad de escuchar.

3.1.2.2.3. Liderazgo.
El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se logren las metas.*

36 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 346.
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Teorias de los rasgos del liderazgo: estas teorias buscan las caracteristicas de la
personalidad, sociales, fisicas o intelectuales que diferencian a los lideres de los

seguidores.

Teorias del comportamiento del liderazgo: estas teoria que proponen que
comportamientos especificos, diferencian a los lideres de los que no lo son.

Teoria situacional de Hersey y Blanchard: Una teoria de la contingencia que se enfoca
en la disponibilidad de los seguidores.

El liderazgo situacional utiliza las mismas dos dimensiones del liderazgo que Fiedler
identifico: comportamiento de tarea y de relaciones Yy se combina cuatro comportamientos

posibles: comunicar, vender, participar y delegar®’.

- Decir (tarea alta — relacion baja). El lider define los papeles y sefiala a la gente qué,

coémo, cuando y donde hacer varias tareas. Enfatiza el comportamiento directivo.

- Vender (tarea alta — relacion alta). El lider proporciona tanto comportamiento directivo

como comportamiento de apoyo.

- Participar (tarea baja — relacién alta). El lider y el seguidor comparten la toma de

decisiones, siendo el principal papel del lider facilitar y comunicar.

- Delegar (tarea — relacion baja). El lider proporciona poca direccion o apoyo

Para evaluar e interpretar el estilo de liderazgo de la ESPE-L se aplicé una encuesta
Anexo A (Encuesta n° 12), con el objetivo de conocer el estilo basico del superior en la
institucion. Las tablas de tabulacion de los datos obtenidos se encuentran en el anexo B
(Grupo n° 12) y los parametros de calificacion para las tablas de andlisis en el Anexo C
(Pregunta n°12)

37 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 358.
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Superior /Lider

Tabla 3.60: Encuesta Liderazgo En EIl Superior /Lider

Situaciones Respuestas Calificacion
b.- Pregunta a los
12.1. De frente a presiones miembros del grupo
financieras, usted se ve forzado | que hacer, pero
a hacer reducciones en el usted toma la
presupuesto para su unidad decision final b
12.2. Para cumplir con una fecha
limite que esta a punto de
vencerse, alguien en su grupo | d.- Toma usted
tendra que trabajar mas para mismo la decision
terminar pronto con el trabajo | ,le dice al grupo qué
delegado. hacer exactamente |d
12.3. El personal de su departamento
tienen gque programar sus d.- Toma usted
vacaciones para mantener la mismo la decision
oficina con el personal Jle dice al grupo qué
apropiado hacer exactamente |d
d.- Toma usted
12.4. Usted tiene la oportunidad de mismo la decision
comprar equipo que necesita la |,le dice al grupo qué
institucion hacer exactamente |d
c.- Toma usted la
12.5. Su lugar de trabajo esta siendo | decision, pero
re decorado explica sus razones |c
d.- Toma usted
12.6. Usted debe organizar una mismo la decision
reunion con personas Jle dice al grupo qué
importantes hacer exactamente |b
Total 3d

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

actuar con un comportamiento de directivo.
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Analisis: Para determinar el estilo de liderazgo que tiene el superior en la ESPE-L se
aplico esta encuesta basada en la teoria de liderazgo situacional de tal forma se obtiene un
diagndstico que el superior posee un estilo de liderazgo de Decir (tarea alta — relacién
baja) esto significa que el lider define los papeles y sefiala a la gente qué, como, cuando, y

doénde hacer varias tareas, la forma de liderazgo en la institucion por parte del lider es




3.1.2.2.4. Poder y politica.

Poder: Es una capacidad o potencial que una persona puede tener, el poder puede existir

aunque sin ser ejercido uno puede tener poder pero no imponerlo.

Politica: Es un hecho de la vida en las organizaciones.®® Una organizacién esta formada
por individuos y grupos de diferentes valores, metas e intereses esto propicia el potencial
para que surja un conflicto sobre los recursos. Los presupuestos departamentales. La

distribucion de espacios, los ajustes de salario, entre otros.

En toda organizacion existen tres dimensiones notables que estan relacionadas con la
politica:

e Comportamiento de superior;

e Comportamiento de los compafieros de trabajo;

e Politicas y précticas organizacionales.

Para evaluar e interpretar el poder y la politica del personal de la ESPE-L se aplico una
encuesta Anexo A (Encuesta n® 13) con el objetivo de establecer el grado de la politica
organizacional en el ambiente laboral; las tablas de tabulacion de los datos obtenidos se
encuentran en el Anexo B (Grupo n° 13) y los parametros de calificacion para las tablas

de analisis en el Anexo C (Pregunta n°13)

38 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 412.
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Personal Administrativo de la ESPE-L.

Tabla 3.61: Encuesta Poder y Politica en el Personal Administrativo
Calificacion | Calificacion | Calificacion

Preguntas | Respuesta encuesta invertida real

13.1 Algo de acuerdo 4 4

13.2 Algo de acuerdo 4 4
Absolutamente de

13.3 acuerdo 5 5
Absolutamente de

13.4 acuerdo 5 5
Absolutamente de

135 acuerdo 5 5
Absolutamente de

13.6 acuerdo 5 5
Absolutamente de

13.7 acuerdo 5

13.8 Algo de acuerdo 4 2 2

Total 35

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

Administrativo
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Absolutamen
te de acuerdo
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Graéfico 3.41: Encuesta Poder y Politica En EIl Personal

BPORCENTAIJE

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por:

Analisis: Al aplicar la encuesta al personal administrativo se obtuvo un puntaje de 35
puntos lo que representa que el personal se encuentra altamente relacionado con la politica
organizacional en su lugar de trabajo y determina que este grupo se encuentra muy
interrelacionado con las tres dimensiones notables de la politica organizacional como:

comportamiento del superior, comportamiento de los compafieros de trabajo y la politicas

Grupo de Trabajo

y practicas organizacionales.
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Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L.

Tabla 3.62: Encuesta Poder y Politica en el Personal Docente Tiempo
Completo
calificacion calificacion Calificacion

Preguntas | Respuesta encuesta invertida real
13.1 Algo de acuerdo 4 4
13.2 Algo de acuerdo 4 4
13.3 Algo de acuerdo 4 4

Absolutamente de
134 acuerdo 5 5
135 Algo de acuerdo 4 4
13.6 Algo de acuerdo 4 4
13.7 Algo de acuerdo 4 4
13.8 Algo de acuerdo 2 2
Total 31
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Docente Tiempo Completo

Gréfico 3.42: Encuesta Poder y Politica En EI Personal
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por:

Analisis: Al aplicar la encuesta al personal docente tiempo completo se obtuvo un puntaje
de 31 puntos esto representa que el personal se encuentra moderadamente relacionado con
la politica organizacional en su lugar de trabajo y determina que este grupo si se encuentra
interrelacionado con las tres dimensiones notables de la politica organizacional como:

comportamiento del superior, comportamiento de los comparfieros de trabajo y la politicas

Grupo de Trabajo

y practicas organizacionales.
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Personal Docente Hora Clase de la ESPE-L.

Tabla 3.63: Encuesta Poder y Politica en el Personal Docente
Hora Clase
Calificacion | Calificacion | Calificacién
Respuesta encuesta invertida real
Absolutamente de
13.1 |acuerdo 5 5
P13.2 | Algo de acuerdo 4
13.3 | Algo de acuerdo 4 4
13.4 | Algo de acuerdo 4 4
Absolutamente de
13.5 |acuerdo 5 5
13.6 | Algo de acuerdo 4 4
13.7 | Algo de acuerdo 4 4
Absolutamente en
13.8 | desacuerdo 5 5 5
Total 35
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Docente Hora Clase

Gréfico 3.43: Encuesta Poder y Politica En EIl Personal
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: Al aplicar la encuesta al personal docente hora clase se obtuvo un puntaje de 35
puntos al igual que el personal administrativo este grupo se encuentra altamente
relacionado con la politica organizacional en su lugar de trabajo y determina que este
grupo si se encuentra interrelacionado con las tres dimensiones notables de la politica

organizacional como: comportamiento del superior, comportamiento de los comparfieros de

trabajo y la politicas y practicas organizacionales.
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3.1.2.3.  Sistemas de Organizacion.

3.1.2.3.1. Estructura organizacional
Define cémo se dividen, agrupan y coordina formalmente las tareas de trabajo.*®

e Disefios organizacionales mas comunes: Existen tres disefios organizacionales
mas comunes en uso:

e Estructura Simple: Es una estructura caracterizada por un bajo grado de
departamentalizacion, grandes tramos de control, autoridad centralizada, en una
sola persona y poca formalizacion™.

e Burocracia: Una estructura con tareas operativas altamente rutinarias logradas a
través de la especializacion, normas, y reglamentos muy formalizados, tareas que se
agrupan en departamentos funcionales, autoridades centralizada, tramos de control
estrechos y toma de decisiones que sigue la cadena de mando™.

e Estructura matricial o de matriz: es la estructura que crea lineas duales de

autoridad; combina la departamentalizacién funcional y la de producto®

Para evaluar e interpretar la orientacion burocratica del personal de la ESPE-L se aplico
una encuesta Anexo A (Encuesta n°14), con el objetivo de determinar el tipo de estructura
organizacional de la institucion; las tablas de tabulacion de los datos obtenidos se
encuentran en el anexo B (Grupo n° 14) y los parametros de calificacion para las tablas de

analisis en el Anexo C (Pregunta n°14)

39 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 478.
40 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 488
41 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 489
42 ROBBINS, Stephen, COMPORATMIENTO ORGANIZACIONAL, 8va.Ed.México1999. PAG 490
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Encuesta N° 14 - EXAMEN DE ORIENTACION BUROCRATICA

Personal Administrativo de la ESPE-L.

Tabla 3.64: Encuesta de Orientacion Burocratica Para El Personal Administrativo

Declaracion Respuesta | Calificacion
14.1.- Valoro la estabilidad en mi trabajo Acuerdo 1
14.2.- Me gusta las organizaciones predecibles Acuerdo 1
14.3.- El mejor trabajo para mi seria donde el futuro fuera incierto Desacuerdo 1
14.4.- Trabajar con el gobierno es buen lugar de trabajo Acuerdo 1
14.5.- las reglas, las politicas y lo procedimientos tiende a frustrarme | Desacuerdo 1
14.6.- Estar auto empleado involucra mas riesgos Desacuerdo -
14.7.- Antes de aceptar un puesto, me gustaria saber su descripcion

exacta Acuerdo 1
14.8.- La antigiiedad debe ser tan importante como el desempefio

para determinar los aumentos salariales y los ascensos. Acuerdo

Total 7

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Gréfico 3.44: Encuesta de Orientacion Burocratica Dirigido Al
Personal Administrativo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: Al aplicar la encuesta de la direccion burocratica el personal administrativo con
un rango de 7 puntos respondié que se siente bien al trabajar en una estructura de
burocracia, es decir el personal cree en una estructura de esta indole y se acoplan a las
tareas operativas rutinarias logradas a través de la especializacién, normas, y reglamentos,
para el personal es importante cumplir con las tareas que se agrupan en departamentos

funcionales, autoridades. Este grupo sigue la cadena de mando.

-152 -




Personal Docente Tiempo Completo de la ESPE-L.

Tabla 3.65: Encuesta de Orientacion Burocratica Dirigido Al Personal Docente

Tiempo Completo

Declaracion Respuesta | Calificacién
14.1.- Valoro la estabilidad en mi trabajo Acuerdo 1
14.2.- Me gusta las organizaciones predecibles Acuerdo 1
14.3.- El mejor trabajo para mi seria donde el futuro fuera incierto Desacuerdo 1
14.4.- Trabajar con el gobierno es buen lugar de trabajo Desacuerdo -
14.5.- las reglas, las politicas y lo procedimientos tiende a frustrarme | Desacuerdo 1
14.6.- Estar auto empleado involucra mas riesgos Acuerdo 1
14.7.- Antes de aceptar un puesto, me gustaria saber su descripcion
exacta Acuerdo 1
14.8.- La antigliedad debe ser tan importante como el desempefio
para determinar los aumentos salariales y los ascensos. Acuerdo
Total
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
Graéfico 3.45: Encuesta de Orientacién Burocratica Dirigido al
Personal Docente Tiempo Completo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Anélisis: Al aplicar la encuesta de la direccion burocréatica el personal docente tiempo
completo con una rango de 7 puntos
estructura de burocracia, es decir el personal cree en una estructura de esta indole y se
acoplan a las tareas operativas rutinarias logradas a través de la especializacion, normas, y

reglamentos, para el personal es importante cumplir con las tareas que se agrupan en

departamentos funcionales, autoridades. Este grupo sigue la cadena de mando.
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Personal Docente Hora Clase de la ESPE-L.

Tabla 3.66: Encuesta de Orientacion Burocratica Dirigido al Personal Docente Hora

Clase
Declaracion Respuesta | Calificacion
14.1.- Valoro la estabilidad en mi trabajo Acuerdo 1
14.2.- Me gusta las organizaciones predecibles Desacuerdo -
14.3.- El mejor trabajo para mi seria donde el futuro fuera incierto Desacuerdo 1
14.4.- Trabajar con el gobierno es buen lugar de trabajo Desacuerdo -
14.5.- las reglas, las politicas y lo procedimientos tiende a frustrarme | Desacuerdo
14.6.- Estar auto empleado involucra mas riesgos Acuerdo
14.7.- Antes de aceptar un puesto, me gustaria saber su descripcion
exacta Acuerdo 1
14.8.- La antigliedad debe ser tan importante como el desempefio para
determinar los aumentos salariales y los ascensos. Acuerdo 1
Total
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
Graéfico 3.46: Encuesta de Orientacion Burocratica Dirigido al
Personal Docente Hora Clase
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Analisis: Al aplicar la encuesta de la direccion burocratica el personal docente hora clase
con un rango de 6 puntos respondié que se siente conforme al trabajar en una estructura
de burocracia, es decir el personal cree en una estructura de esta indole y se acoplan a las
tareas operativas rutinarias logradas a través de la especializacion, normas, y reglamentos,

para el personal es importante cumplir con las tareas que se agrupan en departamentos

funcionales, autoridades. Este grupo sigue la cadena de mando.
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3.2. Definicion de los Puntos Criticos.

El clima organizacional, es un elemento bésico para obtener buenos resultados en la
organizacion, el desarrollar estudios que permitan ubicar cuales son los puntos criticos que
afectan al personal se convierte en un elemento clave para que sus empleados tengan
mejores logros en sus objetivos y se corrijan a tiempo aquellos factores que puedan afectar

su motivacion o desempefio.

El analisis de los puntos criticos en la organizacion permite identificar, organizar y valorar
las apreciaciones y pensamientos que el equipo humano de una empresa tiene de sus
peculiaridades como organizacion. Actualmente, los retos exigen calidad del servicio en
todas las areas empresariales, por eso se hace preciso renovar la gestion integral
impulsando mayor eficiencia en consonancia con los valores de la empresa, necesarios por
otro lado para el desempefio correcto de los trabajadores motivados y alineados con la
Mision y los Objetivos Estratégicos. La investigacion del clima organizacional dentro de la
ESPE-L se realizo mediante encuestas orientadas al personal basadas en las variables que
se identifican dentro de la organizacion, con la finalidad de obtener un diagnostico
organizacional mediante el cual se podra identificar estratégicamente los puntos que se
consideren criticos para asi establecer propuestas de mejora oportunas que permitan
obtener mejores logros en los objetivos y se corrijan a tiempo aquellos factores que puedan

afectar su motivacion o desempefio.

Este tipo de investigaciones permite tomar decisiones para atraer talentos, asi como
motivarlos y retenerlos; y permiten también manejar el cambio méas efectivamente e
incrementar la satisfaccion del cliente, la productividad y la calidad. En la actualidad, el
recurso humano es cada vez mas valorado y por tal las organizaciones se vuelven mas
complejas, por tal razén cada dia incorporan nuevas tecnologias a su forma de trabajar con
lo que consiguen competir en el mercado globalizado, es por esto que numerosas
organizaciones, ofrecen a sus clientes inigualables capacidades de encuestas de clima
organizacional, basadas en sistemas de informacion con avanzadas herramientas de
diagnostico, de procesamiento y reportes, en donde los lideres de la organizacion pueden
monitorear frecuentemente las variables que inciden en el clima organizacional dandole
esto la posibilidad de detectar las debilidades y establecer de inmediato las acciones

destinadas a mejorar esta desviacion.
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3.3. Priorizacion de los Puntos Criticos.

El diagnostico del clima organizacional permite la articulacion de la dimension de personas
y la dimension de los sistemas, para comprender la dindmica organizacional dentro de un
corte temporal especifico. Las organizaciones realmente competitivas deben ocuparse entre
otras cosas de estudiar su propio Clima Organizacional; analizar como influyen los estilos
de liderazgo, los procesos de comunicacion y motivacion, las politicas de personal, entre
otros, en la poblacion laboral y en su proceso de integracion con la cultura organizacional;
tomando en cuenta que la satisfaccion en el trabajo constituye uno de los pilares para

asegurar una mayor calidad, productividad y por ende el éxito de las organizaciones.

El objetivo principal de una evaluacion del clima organizacional es detectar el nivel de
impacto que tienen las variables independientes de la empresa en el comportamiento de los
individuos. La realizacién de la evaluacion del clima organizacional, estudios de
satisfaccion laboral y diagnostico de cultura organizacional permiten evitar o anticipar
conflictos y desarrollar una gestién sana. Las relaciones laborales en la organizacion
pueden determinar los niveles de productividad y competencia de la organizacién en el
mercado, pues si estas relaciones no son Optimas se limitan los trabajos en equipo y se
generan problemas de desempeiio de los empleados reduciendo su nivel de trabajo, por
esto “mantener un Clima Organizacional sano es una variable prioritaria al momento de
buscar estrategias o promover cambios organizacionales. Una vez obtenido el diagndstico
organizacional en la ESPE-L se da a conocer los resultados del Modelo de Medicién de las

variables en la organizacion:

e Se realiza el andlisis de cada variable y subvariable en el personal administrativo,
docente tiempo completo y docente hora clase.

e Reportes estadisticos

e Diagnostico del Ambiente laboral.

e Analisis de aspectos.- puntos criticos y fortaleza
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Cuadro 3.3: Resumen del Analisis de la Cultura Organizacional

Personal Cultura fuerte Cultura débil Diagnostico Del Ambiente Laboral Tendencia
Administrativo -6 3 Ligera inclinacion por la cultura débil | Favorable
Docente Tiempo Completo -7 4 Inclinacion por la cultura débil Estable

Docente Hora Clase o[t [Preferenciaporlacultwracéhil | desfavorable |

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

Cuadro 3.4: Resumen del Andlisis de la VVariable Dependiente en la Organizacion

Productividad
Personal Satisfaccion del cliente por servicio recibido Diagnostico Del Ambiente Laboral | Tendencia
El estudiante considera que el servicio
Administrativo 49,70% otorgado es muy bueno Estable

Docente

Ausentismo

Personal indice de Ausentismo Diagnéstico Del Ambiente Laboral | Tendencia

Administrativo

Docente 3,82% Estable
afio /2009 0,01% Estable
Rotacion
Personal indice de rotacién (2008) Diagnéstico Del Ambiente Laboral | Tendencia

La organizacién cuenta con el 97.59%
de su fuerza laboral y necesitaria
planear un excedente de 2.41% de Estable
personal para compensar la salida del
Administrativo 2,41% personal
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Docente

Personal

indice de rotacion (2009)

Diagnéstico Del Ambiente Laboral

Tendencia

Administrativo

1,19%

Docente

Rotacién Por Departamentos

La organizacién cuenta con el
98.81% de su fuerza laboral y
necesitaria planear un excedente de
1.19% de personal para compensar la
salida del persona

Estable

Departamentos

Indice de rotacion (2008 — 2009

Ciencias Administrativas

Diagnostico Del Ambiente Laboral

Tendencia

Electrénica y Eléctrica 0,75% | Rotacion baja Estable
Mecénica 0,38% | Rotacidn baja Estable
Idiomas 0,75% | Rotacion baja Estable
Ciencias Exactas 0,75% | Rotacidn baja Estable

Administrativo Financiero

- 158 -



Cuadro 3.5: Resumen del Andlisis de la Variable Dependiente (Satisfaccion del Ambiente de Trabajo) en la Organizacion

Satisfaccion del = .| Del Ambiente | Tendencia |- . Tendencia | Docente Hora : Tendencia
Ambiente De | Administrativo Tiempo Ambiente Ambiente
: Laboral Clase
Trabajo Completo Laboral Laboral
Facetas del . . .
Ambiente del porcentaje porcentaje porcentaje
Trabajo
¢Esta usted Muy satisfecho Muy Muy satisfecho Muy Muy sati
> - . y satisfecho . Muy

satisfecho con su (52,40%) positivo Favorable (54,2%) positivo Favorable (64,6%) positivo Favorable
trabajo?
El trabajo que
usted desemperia Bastante Bastante Extremadamente
dentro de la principal positivo E Muybl Principal positivo E Muybl principal positivo £ Muybl
ESPE-L ¢Qué (64,3%) avoraple (60,4%) avorable (54,4%) avorable
representa para
su vida?
¢Sus intereses . Enlq, o Muy En la institucion . Muy En la institucion . Muy
principales |nst|tlé0|on positivo Favorable (70,8%) positivo Favorable (60%) positivo Favorable
estan? (69%)
¢Qué tan
Interesante I rﬁgizgie ositivo Muy irﬁzfgg:ﬁe ositivo Muy Extiﬁr:rae(igmgnte ositivo Muy
encuentra usted a P Favorable p P Favorable o P Favorable
las funciones que (66,7%) (60,4%) (46,2%)

realiza?

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Cuadro 3.6: Resumen del Andlisis de la Variable Independiente en la Organizacion

Variable Individual

o Personal S S
Diagnéstico Del Diagnostico Personal Diagnostico
Personal . ._ | Docente . . X .
. - . Ambiente Tendencia | . Del Ambiente | Tendencia | Docente Hora | Del Ambiente | Tendencia
Comportamiento | Administrativo Tiempo
. Laboral Laboral Clase Laboral
Individual Completo
Puntos Puntos Puntos
Personalidad
Individuo es
pragmatico,
mantienen una Individuo Individuo
Magquiavelismo 39 dlstaq0|a Estable 33 Interviene solo Favorable 33 Interviene solo Favorable
emocional y cree en situaciones en situaciones
que el fin particulares particulares
justifica los
medios
Alto (Creen que Alto (Creen que Alto (Creen
poseen la poseen la que poseen la Mu
Autoestima 76 habilidad que 81 habilidad que 68 habilidad que y
. . . Favorable
necesitan para Muy necesitan para Muy necesitan para
tener éxito) Favorable tener éxito) Favorable tener éxito)
Valores en el trabajo
. ?r?r:fesional o= .
6p = (profesional, 1 ' (profesional) 4p
L familiar e M .
familiar e . = (familiar e
. _ intelectual) .
Sisterna de m_telect_ual) 5p= N 5p = Algo mtelec_tual)_ No esta
(financiero, Algo equilibrado | Estable - . . Estable | 3p =(financiero, o Desfavorable
Valores - (financiero, equilibrado . equilibrado
espiritual, y s social y
or i . espiritual, y .. _
fisico) 4p= (social fisico) espiritual) 2 =
y comunidad) _ . (comunidad y
4p= (social y .
. social)
comunidad)
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Actitudes de

Trabajo porcentaje porcentaje porcentaje
Posee
) y . actitudes
(Satisfaccion en el Se siente bien Posee actitudes altamente
trabajo) desarrollando su positivas al ositivas al
Tratan de hacer un 33,3% trabai Estable 45,8% desarrollar su 52,3% 3 I Favorable
esfuerzo justo por rabajo con un trabajo con un esarrotiar su
dia esfuerzo diario. esfuerzo diario trabajo con un
' esfuerzo
Estable diario.
Contribuye con Contribuye
Contribuye su mayor interés a altamente a su
(Compromiso en el trabajo en equipo su trabajo en trabajo en Mu
trabajo) 45,2% ala Estable 45,8% equipo ala 56,9% equipo a la favora{)le
Mas productivo productividad de productividad productividad
la institucion, de la de la

institucion, Estable institucion,
(Compromiso _ Tiene una
Organizacional) Tiene una actitud
Mejorado la 47.6% Se acc.)pla.e} la Estable 52.1% actitud positiva 61.5% altamente Muy
calidad total del organizacion. para acoplarse a positiva para favorable
desempefio en el la organizacion. acoplarse a la
trabajo Favorable organizacion.
MOTIVACION
Necesidades
dominantes del puntos puntos puntos

personal
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Busca el deseo
de gustar y ser

Busca el deseo
de gustar y ser
aceptado por

Busca el deseo
de gustar y ser
aceptado por

Necesidad de acep;ado por los Ios_demés. Ios_demés.
afiliacion 12 demaés. Existe Favorable 12 Existe una Favorable 13 Existe una Favorable
una relacion relacion relacion
cooperativa cooperativa cooperativa
dentro del dentro del dentro del
ambiente de ambiente de ambiente de
trabajo trabajo trabajo
¢Qué quiere la
gente de sus
trabajos?
Son
extremadamente
importantes en la Posee una
12 fac_tores de 59 organizacion Muy 56 Posge una iUy 57 motivacion Muy
trabajo Favorable motivacion alta | Favorable Favorable
para que el alta
personal este
motivado
EQUIDAD
Grupos sensitivos
a la equidad
Relaciones bajas
de aportacion /
beneficio,
p_roporcionan Muy
Benevolentes: 50 I_’]IVE|€S de , Favorable
insumos mas
altos que los
sensibles o con
derecho.
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Sensitivos a la
equidad:

30

Relacion
aportacion /
beneficio en
igual el
personal busca
el beneficio en
igualdad para el
grupo en su
ambiente
trabajo.

Favorable

Individuos con
derecho a:

- 163 -




Variables A Nivel De Grupo

COMUNICACION

Escucha pobre
_ _ 91 Buenos hébitos 91 Buenos hébitos 70 y necesita desfavorable
Autoinventario de escucha de escucha trabajar duro
de escucha para mejorar.
POD?R Y
POLITICA
Se encuentra
. Se encuentra
Se encuentra relacionado .
! relacionado
relacionado moderadamente altamente con
. altamente con las con las 3
Grado de politica . . Muy ; ; las 3 Muy
L 35 3 dimensiones 31 dimensiones Favorable 35 . .
organizacional Favorable dimensiones Favorable
notables de la notables de la
o i notables de la
politica politica olitica
organizacional organizacional potitica
. organizacional
como:
Sistemas de Organizacién
Examen de Se siente bien al Se siente bien al Se siente bien
orientacion 7 trabajar en Favorable 7 trabajar en Favorable 6 al trabajar en | Favorable

burocratica

burocracia

burocracia

burocracia

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Cuadro 3.7: Resumen del Analisis de la Variable
Dependiente en la Organizacion(Variable a Nivel de

doénde hacer
varias tareas

Grupo: Jefe
Comprension de Diagnéstico
Equipos de Puntos del .
Trabajo Ambiente Tendencia
Laboral

Confiabilidad de Visto como
equipos de 26 altamente Favorable
trabajo confiable

Decir (tarea

alta —

relacion

baja). El

lider define
Estllo basico de 3d Io§ papeles 'y Estable
liderazgo sefiala a la

gente qué,

cémo,

cuando, y

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

El presente modelo de medicion de las variables en la organizacién permite ubicar cuales
son los puntos criticos que afectan el desarrollo de su personal para asi establecer
propuestas de mejoras oportunas que permitan obtener mejores logros en los objetivos y se

corrijan a tiempo aquellos factores que puedan afectar su motivacién o desempefio.

Cada dia es mas importante que las empresas establezcan un clima organizacional
favorable para todos los elementos que son parte de ella, tanto elementos internos como
externos, es necesario también mencionar que “si una organizacion no cuenta con un clima

favorable, se vera en desventaja con otras que si lo cuenten, puesto que proporcionaran una

mayor calidad en sus productos o servicios”.

- 165 -

Espacios de Mejoramiento (Puntos Criticos)




3.4.

Identificacidn de las Causas por Puntos Criticos

Al aplicar un modelo para la evaluacion del clima organizacional se debe tener
presente que se esta llevando a cabo una medicion de problemas no — estructurados,
signados por las imprecisiones y ambigiiedades implicitas en la naturaleza de lo que
pretende medirse, por ello, los modelos, técnicas y/o metodologias de medicion
tienen que ser lo mas apropiadas posibles para poder medir este tipo de problema,
cada una adaptada a la organizacién que se pretende estudiar ya que cada una posee

su propia personalidad.

De los puntos criticos identificados existen causas que se dan a conocer a

continuacion.
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Cuadro 3.8: Identificacion de las Causas por Puntos Criticos de la Cultura Organizacional

Personal
Docente | Docente
Administrativo | Tiempo |Hora
Completo | Clase Puntos Criticos Causas
Es un empleado nuevo, y no tan arraigado a la institucion,
Cultura Organizacional -9 realiza su papel explicito en funcién de una cultura décil, y no
Preferencia por una Cultura Débil | esta orientado a las reglas y a la estructura.

Cuadro 3.9: Identificacion de las Causas por Puntos Criticos de la Variable Dependiente en la Organizacion.

Productividad

Satisfaccion del cliente

El estudiante politécnico se
encuentra parcialmente satisfecho

La falta de capacitacion, formacion y motivacion al factor
humano provoca desactualizacién de conocimientos, por parte

por servicio recibido 46,10% con el aprendizaje alcanzado del p_ersonal docente y por enQe un menor desempefio de _
funciones que no se puede satisfacer en un gran porcentaje a
durante el semestre
la demanda.
Ausentismo
indice de ausentismo 17 42% . _ Una repercusion en la productividad e impacta en la direccién
' Alto indice de ausentismo de RRHH
Rotacion
La organizacion cuenta con el
indice de rotacién 96% (_1e su fuerza laboral y Costos altos de reclutami_ento, geleccié_n y entrenamiento,
(2008) 4% necesitaria planear un excedente puede_entgrpecer el funcionamiento eficiente de una
de 4% de personal para compensar | organizacion.
la salida del personal
La organizacion cuenta con el
indice de rotacion 96.94% qe su fuerza laboral y Costos altos de reclutami_ento, §e|eccié_n y entrenamiento,
(2009) 3,06% necesitaria planear un excedente puede_ent(_)rpecer el funcionamiento eficiente de una
de 3.06% de personal para organizacion.
compensar la salida del personal
Ciencias

indice de Rotacion Por
Departamentos

Administrativas

Administrativo
Financiero

Puntos Criticos

Causas

Indice de rotacién
(2008-2009)

3%

2.63%

Rotacién Alta

Una deficiencia en la politica del personal

Fuente: Investigacion de Campo Elaborado por: Grupo de Trabajo
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Cuadro 3.10: Identificacion de las Causas por Puntos Criticos de la Variable Independiente en la Organizacion

VARIABLES
INDEPENDIENTES Personal
Administrat D_ocente
VARIABLE DEL NIVEL ivo Tiempo Docente Hora Clase
INDIVIDUAL Completo

Puntos Criticos

Causas

Valores y Actitudes
en el Trabajo

Sistemas de Valores

6p (profesional) 4p
(familiar e
intelectual) 3p
(financiero, social y
espiritual) 2p
(comunidad y social)

No esta equilibrado

Por ser un personal nuevo, su mayor enfoque son los valores a
nivel profesional, es por el ello que se preocupan por su
estabilidad laboral y se concentran mas en el desarrollo de
labores, deja de lado otros valores provocando un desequilibrio
en el sistema de valores.

Grupos sensitivos a la equidad

No es sensible a la
equidad vy prefiere
relacion aportacion /

El personal percibe que una forma de fortalecer sus interés es el
sentido de pertenencia en la organizacion con la posibilidad que
tienen los colaboradores de recibir un reconocimiento especial.,
es por ello que los empleados independientemente de su

Individuos con derecho a: 10 beneficio exceda a los | POSiCion en la organizacion les gusta destacar su trabajo sin
demés, busca sus importar la imparcialidad que tengan unos con otros, estas
propios intereses. actitudes generen intrigas en la organizacion se incentiva al

equipo a no cooperar, y desmerece la confianza entre
empleados.

VARIABLES A NIVEL

DE GRUPO

COMUNICACION

Los empleados no se sienten a gusto para realizar cualquier
) ) Escucha pobre y pregunta tanto al grupo como a los jefes, y tratan de descifrar
Autoinventario de escucha 70 necesita trabajar duro

para mejorar

las respuestas, esto ocasiona problemas o traumatismos en la
comunicacién y pueden surgir rumores mal infundados.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
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CAPITULO IV

ESTRATEGIAS Y POLITICAS DE GESTION DE TALENTO
HUMANO

4.1. Definicion de Estrategias para Mejora del Clima Organizacional por

Areas.

Personal Administrativo
Personalidad en el Trabajo personal

La institucion debe reconocer el excelente desempefio y cumplimiento de sus trabajadores,
porque el reconocimiento mas valorado para el trabajador sera siempre el del superior

directo.
Estrategia:

e En las reuniones que el area tenga, reconocer Yy destacar el excelente trabajo del

trabajador o del equipo de trabajo.

Personalidad en el trabajo en equipo.

La institucion y el area de talento humano no incentivan los logros de equipo, provocando
a que no exista un ambiente de orgullo por la contribucién de los integrantes de un equipo

a cumplir metas y objetivos.
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Estrategias:

e Reconocer con incentivos a los grupos de trabajo que sobresalgan en el

cumplimiento de sus metas.

Personalidad del trabajo en la Organizacion

No existe una identificacion por parte del personal con la institucion, lo que provoca falta

de compromiso al momento de cumplir con los objetivos de la ESPE-L.

Estrategias:

e Dar a conocer a los trabajadores las politicas de la institucion, motivandolos para

que éstas sean aplicadas por cada uno.

Personalidad (Maquiavelismo)

El personal no estd totalmente orgulloso de lo que hace, y por lo tanto, no estd
comprometido con su trabajo y los resultados que se alcancen; los integrantes del personal
no se sienten en su totalidad orgullosos del equipo en que participan y de la institucion para

la que trabajan.

Estrategias:

e Fomentar relaciones del personal a largo plazo con la institucion, como por ejemplo,

nombramientos, capacitacion, es decir ofertarles un plan de carrera.

PERSONAL ADMINISTRATIVO; DOCENTE TIEMPO COMPLETO Y
DOCENTE HORA CLASE.

Valores

Para la institucion uno de los valores mas importantes que rige a la comunidad politécnica

es el respeto que debe existir hacia sus trabajadores.
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Estrategias:

e Valorar y reconocer el conocimiento, la experiencia y las habilidades de todos los
miembros del equipo, sin hacer de menos a nadie, aceptando sugerencias y criterios.
PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DOCENTE TIEMPO COMPLETO

Actitudes
Existe una falencia en cuanto a la actitud de la satisfaccion del trabajo en la institucion.
Estrategias:

e Elaborar un plan de capacitacion el mismo que permita al personal desarrollar una

empatia en sus relaciones laborales.

DOCENTE HORA CLASE.
Equidad

El area de talento humano debe aplicar correctamente lo que es equidad e imparcialidad
buen sentido, experiencia y contacto. El jefe tiene como mayor preocupacion el hacer

penetrar el sentimiento de equidad en todos los niveles de su equipo de trabajo.

Estrategias:

e En la parte remunerativa dar a conocer por medio de charlas al personal que en la
empresa se valora al puesto y no a la persona, los puestos que tienen el mismo valor

tienen la misma remuneracion.
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PERSONAL HORA CLASE
Comunicacion.

El personal no se comunica de una forma adecuada con su equipo de trabajo lo que
provoca que no exista la confianza necesaria para expresar sus ideas, sugerencias sin

temor.
Estrategias:

» El &rea de talento humano deber& mantener reuniones permanentes con el equipo de
trabajo, en las cuales den a conocer las actividades que se esta llevando a cabo en el
area y hacerles participes de las mismas.

» Desarrollar una comunicacién amplia con los trabajadores para que ellos puedan
expresar inquietudes y sugerencias de los procesos o actividades de trabajo en su

area.

JEFE / SUPERIOR.

Liderazgo

No existe una optima relacion laboral entre el jefe y su grupo de trabajo, es decir la
jefatura no permite aportes de ideas y energias de parte de los trabajadores para el
cumplimiento de los objetivos que el area tiene, lo que provoca que el grupo de trabajo no

se comprometa, ya que ven que sus ideas y criterios no son tomados en cuenta

Estrategias:

e Las jefaturas deberan realizar reuniones semanales o mensuales, con el propésito de
comprometer y transmitir a su equipo de trabajo las metas del area logrando un

impacto claro y significativo sobre el desempefio y las actitudes de los trabajadores.
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4.2. Politicas Generales para el Personal Administrativo y Docente

Las politicas son fundamentales porque provienen de la filosofia empresarial, son reglas,

guias, normas que rigen el actuar de las personas en una organizacion.

Las politicas deben ser uniformes en la organizacion, las reglas deben ser cumplidas por
todos sin excepcion, las politicas del personal deben ser imparciales y fundamentalmente

humanas a la hora de corregir, sancionar y premiar al personal.

El andlisis obtenido de la organizacion requiere la politica del cambio, lo agentes internos
del cambio por lo general son los individuos de jerarquia alta en la organizacion que tienen
mucho que perder con el cambio. De hecho, han llegado hasta sus posiciones de autoridad
al desarrollar habilidades y patrones de comportamiento que son favorecidos por la

organizacion.

4.2.1. Politicas Especificas para el Personal de la ESPE-L.

Personal Administrativo: Politica de Personalidad.
e Se reconocera a los empleados que destaquen su trabajo a nivel individual y de
equipo.
e Se priorizard el cumplimiento de las metas individuales y colectivas de los
empleados.
e Se orientara todos los esfuerzos institucionales para que el personal sea retribuido a

su trabajo diario.
Personal Administrativo, Docente Tiempo Completo y Hora Clase: Politicas Valores

e Motivar a los empleados a equilibrar su vida laboral con su vida personal, esto
permitird contar con un grupo de trabajo mas vital, capaces de concentrarse mejor
en sus actividades laborales.

e Se intensificaran las relaciones entre la institucion y las familias de cada uno de sus

trabajadores, mediante programas de integracion.
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e Se orientaran todos los esfuerzos al mejoramiento del sistema de valores.
Personal Administrativo y Docente Tiempo Completo: Politicas de Actitudes

e Se intensificara las relaciones laborales en el grupo de trabajo con todo el personal
de la ESPE-L

e Se impulsaran programas de evaluacion que permita conocer las falencias de los
empleados con el fin de capacitarlos y mejorar su desempefio en sus actividades
diarias.

e Se mantendrd un alto nivel de exigencia al personal para que se acople a los

programas de mejora que la ESPE-L imparta a sus miembros.

Docente Hora Clase: Politicas de Equidad
e Se tratard con equidad a todos los empleados independientemente de su posicion en
la empresa.
e Se orientara a los trabajadores que la institucion maneja una politica remunerativa

justa, equitativa y acorde a cada puesto.

Personal Hora Clase: Politicas de Comunicacion.

e Se mantendra un alto nivel en el proceso de comunicacion entre los Jefes y los
empleados previniendo problemas o traumatismos en la comunicacién y evitando
rumores infundados.

e Se intensificara canales de comunicacion adecuados para todo el personal de la
ESPE-L de forma electronica, escrita y verbal.

e Todos los miembros de la institucion desde sus diferentes areas seran participes de

las actividades que se lleve a cabo en la comunidad universitaria.

Jefe — Superior: Politicas Liderazgo
e Se mantendra una comunicacion regularmente entre el jefe y los colaboradores para
hablar acerca de los planes y objetivos de la compafiia.
e Se orientara todos los esfuerzos de las jefaturas para coordinar los recursos humanos

y materiales de forma eficiente.
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4.3.

Se intensificara las relaciones Jefe y colaboradores de tal forma que el grupo de

trabajo entienda cdmo su desempefio se relaciona con los objetivos de la compafiia.

Gestion del Comportamiento Organizacional.

Ademas de medir el clima laboral, esta claro que se puede intervenir en él para
gestionarlo. Las recomendaciones que se formularan para la ESPE Sede Latacunga,
no solamente estan referidas a los resultados mismos, sino también a tener presente
la importancia y conveniencia de aplicar un conjunto de practicas que crean
condiciones propicias para el éxito de las diferentes iniciativas que seran

implementados.

Antes de entrar en ellas, es necesario ratificar que la busqueda de la excelencia se
define en un marco de referencia propio, en el que no solo serd importante la
practica que se desee adoptar, sino también la accidén constante, en la gestion del
comportamiento organizacional. Por esta razon, los lideres de la organizacion,
promotores naturales del cambio y de cualquier proceso de transformacién, deben
liderar una gestion como tal, con su plan correspondiente que articula actividades,

recursos, responsables, hitos e indicadores.

4.3.1. Objetivos

La valoracion del ambiente laboral que se acaba de efectuar, es la base de un conjunto de

iniciativas que propenden por objetivos diversos, todos ellos encaminados a alcanzar la

excelencia que se pretende. Estos objetivos son los siguientes:

a) Lograr que los directivos y jefaturas por medio de compromisos adquiridos por cada

uno se vean y se sientan como los principales responsables del ambiente laboral de su

equipo de trabajo, en forma permanente.
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b)

d)

Difundir los resultados obtenidos del estudio realizado, a los directivos y jefaturas de
la Institucion para que conozcan y tengan una comprension adecuada sobre el impacto
que tienen sus actitudes, comportamientos y practicas en el ambiente laboral de su

area.

Transmitir a los directivos y jefaturas que el aporte de su equipo de trabajo se vera
favorecido por la existencia de un buen ambiente laboral y que, en ausencia de éste, es

legitimo cuestionar los logros obtenidos, su perdurabilidad o ambos.

Permitirle a los colaboradores que conozcan con claridad como se percibe el ambiente
laboral en su grupo de trabajo y en la organizacion y cudles son las fortalezas y los
puntos criticos que puedan existir, con el fin de que los directivos y jefaturas y sus
colaboradores pongan una mayor atencion sobre los aspectos que podrian repercutir en

el ambiente laboral, de manera favorable o desfavorable, en el modelo planteado.

Comprometer a la institucion para que se desarrolle un clima laboral con un

mejoramiento continuo, con transparencia y participacion.

4.3.2. Plan Operativo de la Gestion del Talento Humano

Los elementos que intervienen en la gestion son:

El plan: Este debe aplicarse tanto a nivel de la institucibn como de cada uno de los

directivos y de las jefaturas en particular.

a) El de la institucion tipicamente tiene un carécter dual. Por una parte, esta dirigido a
favorecer el aporte de los directivos y de las jefaturas en la parte que a ellos les
corresponde, y por otra parte, busca dar una respuesta institucional a aquellas
necesidades de mejoramiento que ya no podrian ser vistas como asuntos referidos a

algunos grupos.

b) EIl de cada uno de los directivos y de las jefaturas, con el fin de dar respuesta a las
prioridades que le son recomendadas (0 que el mismo establece), con base en la

valoracion efectuada.
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Las actividades: Son aquellas a las que apelan la organizacion y sus directivos y jefaturas

para alcanzar los objetivos que se pretenden.

e En el plano de la organizacion son los espacios de divulgacion de los resultados de
la valoracidn, es decir, difundir los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas

al personal de la ESPE-L, esta informacion se la difundira por medio de:

o Talleres de anélisis con los directivos y jefaturas.

o Reuniones con los equipos de trabajo para comentar y analizar sobre
asuntos referidos al ambiente laboral.

o El soporte por parte de la Unidad de Talento Humano a los directivos y
jefaturas en sus planes de trabajo frente al ambiente laboral.

o El disefio de respuestas especificas frente a las necesidades generales del
personal y la aplicacion a las demas actividades asociadas a su

instrumentacion.

e En el caso de los directivos y jefaturas son aquellos que  responden a las
prioridades identificadas. Es decir, en este plano son tanto 0 mas importantes las
acciones que los directivos y jefaturas se proponen para cambiar o reforzar, segun
sea el caso, sus actitudes y comportamientos, ya que estos tienen una gran influencia

en la formacion del ambiente laboral.

Los recursos: Son aquellos que se utilizan para la adecuada ejecucién de las actividades
programadas. Se debe recalcar que el mas importante es la disposicion, principalmente de
los lideres, para sacar el plan de trabajo adelante. No es usual que el recurso econémico
tenga un papel preponderante, principalmente si se tiene en cuenta que la participacion de
asesores externos debe ser el minimo necesario, ya que es el lider y su grupo quienes deben
ser los principales gestores del plan del trabajo, si es que se quiere que sus logros sean

genuinos y perdurables.
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Los responsables: Son principalmente los lideres, quienes a su vez deben encontrar en la
Direccién de la Empresa, un mensaje claro, convincente y decidido sobre el compromiso
que debe tener la organizacion con la busqueda de la excelencia del ambiente laboral. La
Direccion de la Unidad de Gestion de Talento Humano serd a su vez la responsable del
disefio e instrumentacion de respuestas especificas frente a necesidades generalizadas y

debera dar el soporte correspondiente a los lideres para el éxito de sus iniciativas.

Los indicadores: Son aquellos que se emplean para determinar el progreso del plan de
trabajo. Pueden ser, entre otros, control de asistencia a las actividades programadas,
participacién en estas, cantidad y calidad de las iniciativas originadas en el grupo,
indicadores de rotacién no deseada, de logros y de productividad o resultados de encuestas

sencillas que se instrumentan de forma expedita.

Un plan de trabajo demanda un norte y este no puede ser otro distinto que el que surge
de los objetivos especificos y de las prioridades, de cara a la consecucion de estos

objetivos.
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4.3.3. Matriz del Plan Operativo de la Gestion de Talento Humano

Estrategias Politicas Objetivos Actividades Recursos Responsables Indicadores
Personalidad
a).- En las a).- Sereconocerda | a). Lograr que los a). Talleres de a). Sala de a) Directivos, a). Pro actividad del

respectivas los empleados que directivos y jefaturas, | gnalisis con los reuniones, infocus, jefaturas, Unidad de | empleado/
reuniones que rgallce des_taqugn su trabajo | por medlo_ de directivos . papelera, esferos Talento Humano Cumplimiento de los
el area se debera a nivel individual y compromisos . . -
. p . jefaturas y equipo objetivos

promover el de equipo adquiridos canalicen ) o
reconocimiento de las necesidades y los | d€ trabajo organizacionales
un excelente trabajo mismos vean y se
del empleado o de sientan los
su equipo de trabajo principales

responsables del

ambiente laboral de su

equipo de trabajo, en

forma permanente.
b). Fomentar b). Se priorizara el b). Lograr b) Dar b). Disponibilidad de | b) Directivos, b1)Asistencia del

relaciones del
personal a largo
plazo con la
institucién, como por
ejemplo,
nombramientos,
capacitacion, es decir
ofertarles un plan de
carrera

cumplimiento de las
metas individuales y
colectivas de los
empleados

compromisos reales
de parte de parte de
los directivos y
jefatura para dar un
seguimiento de plan
de carrera del
empleado institucional

compromisos reales
de parte de los
directivos y
jefaturas y
constarlos en actas
para que estos sean
cumplidos

los directivos y
jefaturas para
facilitar de material
para capacitacion
(folletos, esteros,
hojas)

jefaturas, Unidad de
Talento Humano

grupo de trabajo en
el curso /Evaluacion
del desempefio en el
curso

b2) Nivel de
aprobacion de
pruebas = total
personas
aprovecharon
pruebas / total de
personas capacitadas
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Estrategias

Politicas

Objetivos

Actividades

Recursos

Responsables

Indicadores

Valores

c).- Valorary
reconocer el
conocimiento, la
experiencia y las
habilidades de todos
los miembros del
equipo, sin hacer de
menos a nadie,

c).- Se intensificaran
las relaciones entre
la institucion y las
familias de cada uno
de sus trabajadores,
mediante programas
de integracion

c).- Difundir los
resultados obtenidos
del estudio realizado,
a los directivos y
jefaturas para que
conozcan y tengan
una comprension
adecuada sobre el
impacto que tienen los

¢). Conjuntamente
con la Unidad de
Talento Humano
organizar a fin de
mes un desayuno
con todo el personal
en el cual se
festejaré a los
cumpleafieros del

c). Disponibilidad
del comedor para
organizar un
momento ameno

c) Directivos,
jefaturas, Unidad de
Talento Humano.

c). Control de
asistencia a las
actividades
programadas/
Participacion en
estas

aceptand_o valores en los mes
Sugerencias y comportamientos y
criterios L
préacticas en el
ambiente laboral de su
area.
Equidad

d). En la parte
remunerativa dar a
conocer por medio
de charlas al
personal que en la
empresa se valora al
puesto y no a la
persona, los puestos
que tienen el mismo
valor tienen la
misma remuneracion

d). Se orientara a los
trabajadores que la
institucién maneja
una politica
remunerativa, justa ,
equitativa y de
acorde a cada puesto

d). Transmitir a los
directivos y jefaturas
que el aporte de su
equipo de trabajo se
vera favorecido por la
existencia de un buen
ambiente laboral

d). Realizar talleres
en forma individual
con cada directivo y
jefatura con el fin
de que conozca los
resultados que su
area obtuvo en el
estudio realizado.

d) Sala de reuniones,
infocus, computador,
papeleria

d) Directivos,
jefaturas, Unidad de
Talento Humano y
grupo de trabajo

d). Grado de
efectividad = Logro/
meta programada
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Comunicacién

e). Desarrollar una
comunicacion amplia
con los trabajadores
para que ellos
puedan expresar
inquietudes y
sugerencias de los
procesos o
actividades de
trabajo en su area.

e).Se intensificara
canales de
comunicacion
adecuados para todo
el personal de la
ESPE-L de forma
electrénica, escrita y
verbal.

e). Permitir que los
colaboradores
conozcan con claridad
como se percibe el
ambiente laboral en la
organizacion y
determinar cuéles son
las fortalezas y puntos
criticos que puedan
existir, con la
finalidad que
directivos, jefaturas
y colaboradores
pongan gran atencion
sobre los aspectos que
podrian resultar en
base al modelo
planteado.

e) La jefatura
tendrd reuniones
mensuales con su
equipo de trabajo
que permitira que
su personal de ideas
y apoyo a la gestién
del &rea

e). Sala de reuniones,
infocus, computador,
papeleria

e) Directivos,
jefaturas, Unidad de
Talento Humano y
grupo de trabajo

e)1. Costo total del
programa de

comunicacion / total
de los beneficiados.

e)2. Logro / Recurso

Liderazgo

f). Las jefaturas
deberan realizar
reuniones semanales
0 mensuales, con el
proposito de
comprometer y
transmitir a su
equipo de trabajo las
metas del area
logrando un impacto
claro y significativo
sobre el desempefio
y las actitudes de los
trabajadores

f). Se mantendra una
comunicacion
regularmente entre el
jefe y los
colaboradores para
hablar acerca de los
planes y objetivos de
la compafiia

f). Comprometer a la
organizacion para que
se desarrolle un clima
laboral con un
mejoramiento
continuo, con
transparencia y
participacion de todos

f) Por medio de una
reunidn se les dara
a conocer a los
trabajadores cuales
son los aspectos
gue estan afectados
a su ambiente
laboral y las
acciones que se
realizarn para
mejorar

f) Sala de reuniones,
pastel, bocaditos,
bebidas

f) Directivos,
jefaturas, Unidad de
Talento Humano

f) Control de
asistencia a las
actividades
programadas/
Participacion en
estas.

f) % mediaciones
exitosa/ mediaciones
realizadas

Fuente: Investigacion.

Elaborado por: Grupo de Trabajo
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

La estructura organizacional de la ESPE-L contribuye a explicar y a predecir el
comportamiento es decir, ademas de los factores individuales y de grupo la relacion
estructural donde trabaja la gente tiene un efecto importante en las actitudes y el
comportamiento del empleado, por supuesto, se ha encontrado que la estructura
organizacional de la ESPE-L restringe a los empleados en la medida que limita y
controla delegacion de autoridad , estrechos tramos de control, lo que produce en

los empleados poco autonomia.

Se determind el clima y cultura organizacional de la ESPE-L en el periodo 2008 -
2009. Mediante el diagndéstico realizado se pudo detectar puntos criticos que
afectan a la organizacion y de tal forma proponer soluciones para reforzar la
integracién del personal a los objetivos organizacionales; por lo cual fue posible
obtener la informacion necesaria para priorizar los esfuerzos, recursos y tiempos
hacia un futuro deseado; a la vez como integrar los equipos de trabajo y reforzar la

cultura y clima que deseamos encontrar en la organizacion.

Se realizo una propuesta que consiste en un sistema de gestion para el clima
organizacional de la ESPE-L el mismo que contiene estrategias y politicas basadas
en el impacto que tiene la motivacion en el clima organizacional que permitira
optimizar y mejorar el comportamiento organizacional del personal y la
posibilidad de que los empleados participen en las encuestas y que se implementen
acciones de mejora a partir de sus opiniones, sentirse escuchados y que la

organizacion se interesa por el bienestar de la gente que trabaja en ella.
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5.2. RECOMENDACIONES

Difundir politicas que permitan al personal involucrarse y participar en el proceso
cultural de la organizacion. Las politicas deberan proyectarse por toda la
organizacion a fin de captar al personal para trabajar sobre la importancia de la
cultura organizacional y los climas de trabajos favorables como factores claves de

éxito.

Elaborar un plan de desarrollo cultural periddicamente fundamentado en los
siguientes enfoques: Principios y valores de la organizacién, determinando a través
del modelo del comportamiento organizacional desarrollado y para lo cual
proponemos un sistema de encuestas al personal de la institucion, para evaluar el

nivel motivacional con respecto a su trabajo y organizacion.

Es importante realizar evaluaciones periédicamente (1 afio) para un diagndstico de
Cultura y Clima Organizacional de tal manera buscar la efectividad del sistema en
términos de algun estandar o situacion deseada por la propia organizacion, y para
esto aplicar medidas adecuadas para las necesidades de cada una. Como primer
aporte personal del grupo de trabajo proponemos el modelo del comportamiento
organizacional con un sistema de encuestas o entrevistas personales al personal,
para evaluar el nivel motivacional con respecto a su trabajo y a la empresa en el

transcurso del tiempo.
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Glosario

Talento.- Es la capacidad de una persona o grupo de personas comprometidas para

obtener resultados superiores en un entorno y organizacién determinados.

Politicas.- Son enunciados generales que sirven de guia para las acciones

encaminadas a obtener los objetivos de la Institucion.

Cargo.-Conjunto de funciones (tareas o atribuciones) con posicién definida en la

estructura organizacional.

Planeacion.-Es Seleccionar informacién y hacer suposiciones respecto al futuro
para formular las actividades necesarias para realizar los objetivos

organizacionales.

Organizar.- Implica la realizacién de acciones tendientes a la estructuracion
técnica de las relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y actividades
que involucran recursos humanos, materiales y técnicos con el fin de lograr su

méaxima eficiencia dentro de los planes y objetivos sefialados

El Reclutamiento de Personal.-Es el proceso de identificar e interesar a
candidatos capacitados para llenar las vacantes. Este proceso se inicia con la

busqueda y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo.

Reclutamiento Interno.- Cuando, al presentarse determinada vacante, la
Institucién intenta llenarla mediante la reubicacion de los empleados, los cuales

pueden ser ascendidos o trasladados.

Reclutamiento Externo.-El cual opera con candidatos que no pertenecen a la
organizacion, es decir con candidatos externos atraidos por las técnicas de
reclutamiento que pueden ser de diversos tipos aplicados a cada organizacién segun
su actividad.

Seleccion de Personal.-Es filtrar el ingreso a la organizacion de los candidatos que
poseen las competencias necesarias, con disponibilidad aceptada por la empresa y
cuyas aspiraciones econdmicas son compatibles con la remuneracion integral de la

Institucién



Disefio del Cargo .-El disefio del cargo es la especificacion del contenido, de los
métodos de trabajo y de las relaciones con los demas cargos para cumplir
requisitos tecnologicos, institucionales, sociales y personales del ocupante del

cargo.

Descripcion del Cargo.- La descripcion es un resumen de las principales
responsabilidades, funciones y actividades del puesto; es un proceso que consiste
en enumerar las tareas o atribuciones que conforman un cargo y que lo diferencian

de los demés cargos que existen en la Institucion.

Andlisis de Cargos.-Analizar un cargo significa detallar qué requisitos exige el
cargo del ocupante en términos de conocimientos, habilidades y capacidades para

desempefiarlo de manera adecuada.

Evaluacion del desempefio.-Es un sistema formal de revision y evaluacion

periddica del desempefio de un individuo o de un equipo de trabajo.

Clima laboral.- Caracteristicas del medio ambiente de trabajo que son percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ambiente, y que
tiene repercusiones en el comportamiento laboral, es decir en su desempefio,
relaciones con sus superiores, colegas y en especial con los clientes e incluso con la

familia”.

Cultura organizacional.- La cultura organizacional, atmosfera o ambiente
organizacional, como se quiera llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias,
valores u normas que comparten sus miembros. Ademas, crea el ambiente humano

en que los empleados realizan su trabajo. De esta forma, una cultura puede existir



en una organizacion entera o bien referirse al ambiente de una division, filial, planta

0 departamento.

Modelo.- Abstraccion de la realizacion, representacion simplificada de algin

fendmeno real del mundo.

Estructura: representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacién
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que
se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion
pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo

libre, informal e inestructurado.

Responsabilidad.- Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de
su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en
que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el

sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo

Recompensa.- Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Relaciones. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto

entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion.- Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia

de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.



Conflictos.- es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surja.

Eficiencia.- Es el criterio econdmico que revela la capacidad administrativa de
producir al méximo de resultados con el minimo de recursos, energia y tiempo

.Capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto determinado.

Eficacia.- Es el criterio institucional que revela la capacidad administrativa para
alcanzar las metas o resultados propuestos. Capacidad de lograr el efecto que se

desea 0 se espera.
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ANEXO A

ENCUESTA DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL PARA OBTENER EL
DIAGNOSTICO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO, DOCENTE TIEMPO
COMPLETO, DOCENTE HORA CLASE DE LA ESCUELA POLITECNICA DEL
EJERCITO SEDE LATACUNGA



Encuesta N° 1 — CULTURA ORGANIZACIONAL.

Objetivo: Determinar la cultura organizacional del personal administrativo y docente de la ESPE-L.

Personal: Docente: Administrativo:

¢En qué clase de cultura organizacional se ajusta mejor usted? Considere sus respuestas en el contexto de
su trabajo actual o de su experiencia. (Marque con una X su respuesta)

MA = Muy de acuerdo A =De acuerdo; |=Incierto D = En desacuerdo; MD = Muy en
desacuerdo.

1. ¢Me gusta ser parte de un equipo y que mi desempefio se evalle en términos de mi contribucion al equipo?

MA A | D MD
2. Ninguna de las necesidades de la persona deben ponerse en riesgo a fin de que el departamento logre sus
metas.
MA A | D MD

3. Me gusta la emocién y la excitacion de tomar riesgos

MA A I D MD

4. Siel desempefio en el puesto de una persona no es adecuado, es irrelevante cuanto esfuerzo haga.

MA A I D MD

5. Me gusta que las cosas sean estables y predecibles.

MA A I D MD

6. Prefiero a los jefes que proporcionan explicaciones detalladas y racionales de sus decisiones

MA A I D MD

7. Me gusta trabajar donde no existe mucha presion y donde la gente sea amigable.

MA A I D MD

Encuesta N°2 SATISFACCION EN EL TRABAJO

Objetivo: Determinar las facetas del ambiente de trabajo para saber que satisfechos se encuentran en su
trabajo.

2.1 ;Estéa usted satisfecho con su trabajo?

Muy Satisfecho Algo Satisfecho Indiferente Algo Insatisfecho Muy
Insatisfecho

2.2. El trabajo que usted desempefia dentro de la ESPE-L ¢Qué representa para su vida?

Extremadamente Bastante Mas o menos Poco Nada
principal principal principal principal principal

2.3 ¢Sus intereses principales estan?

En la Institucion Fuera de la
Institucion
2.4 - ¢Qué tan interesante encuentra usted a las funciones que realiza?
Extremadamente Bastante Mas o0 menos
interesante interesante interesante

Poco principal Nada principal




Encuesta N° 3 - EL COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL

Objetivo: Determinar como la persona obtiene y usa el poder en el ambiente de trabajo

Sefiale su respuesta con una x la opcion que mas se asemeje a su actitud.

ACUERDO DESACUERDO
Un Much Neutr Un
Mucho
Poco 0 al Poco
a) La mejor manera de manejar a las personas es decirles lo que
quieran escuchar
b) Cuando usted le pide a alguien que haga algo por usted, lo mejor es
dar una razon
c) Cualquiera que confie completamente en alguien tendra problemas
d) Es dificil avanzar sin tomar atajos por todos lados.
e) Es seguro asumir que toda la gente tiene una caracteristica inmoral
gue saldria a relucir a la primera oportunidad
f)  Uno solo debe tomar accién sélo cuando es moralmente correcto.
g) La mayoria de la gente basicamente es buena y amable
h) No existe excusa para mentir a alguien.

La mayoria de las personas olvida mas facilmente la muerte de su
padre que la pérdida de su propiedad.

)

En general, la gente no trabajara duro a menos que se le exija

Encuesta N° 4 - ;COMO ESTA SU AUTOESTIMA?
Objetivo: Establecer el grado en el que la persona se siente consigo mismo.

Al principio de cada pregunta escriba 1, 2, 3, 4, 5 dependiendo de cual respuesta lo describe mejor.

1= Muy frecuente 2= Muy seguido 3= Aveces 4= De vez en cuando 5= Practicamente nunca

a) ¢Qué tan a menudo tiene el sentimiento de que no hay nada que usted pueda hacer bien?

siente temeroso?

b) Cuéndo habla frente a su grupo o con cualquier otro individuo de su edad, ¢qué tan frecuente se

c) ¢Qué tan a menudo siente que se ha manejado bien en una reunién social?

d) ¢Con qué frecuencia tiene el sentimiento de que puede hacer todo bien?

e) ¢Con qué frecuencia se siente comodo cuando empieza una conversacion con gente que no conoce?

f) ¢Qué tan a menudo esta consciente de lo que es usted?

g) ¢Cada cuanto siente que usted es una persona con éxito?

h) ¢Qué tan frecuente tiene problemas de timidez?

i) ¢Qué tan frecuente se siente inferior con relacién a las personas de su entorno?

j)  ¢Qué tan a menudo piensa que usted no vale?

k) ¢Qué tan a menudo se siente seguro de que el éxito en su futuro trabajo esta asegurado?

) ¢Con qué frecuencia se siente seguro de usted cuando esta entre personas extrafias?

m) ¢ Con que frecuencia se siente seguro de que algun dia la gente lo buscara y lo respetara?

n) En general, ¢ Qué tan frecuente se siente seguro de sus habilidades?

0) ¢Qué tan frecuente se preocupa acerca de cuan bien se lleva con los demas?

p) ¢Qué tan a menudo no se siente a gusto con usted mismo?

q) ¢Qué tan a menudo se siente desalentado?

r) ¢Qué tan frecuente se preocupa de si a los demas le gusta estar con usted?

s) Cuando habla frente a su grupo ¢Qué tan a menudo esta contento con su desempefio?

t) ¢ Qué tan frecuente se siente seguro de usted mismo en el ambiente laboral?




Encuesta N° 5 — EVALUACION DE LOS VALORES EN EL TRABAJO
Objetivo: Determinar los valores que posee el personal de la ESPE-L con relacién a su trabajo.
Marque con una X su respuesta.
¢, Qué valora usted?

De Cierta
Sin Importancia Importancia Muy Importante

Un trabajo placentero, satisfactorio

Un trabajo altamente remunerado

Un buen matrimonio

Asistir mas a eventos sociales

Realizar actividades comunitarias

Religion

Realizar actividades deportivas

Desarrollo intelectual

© (00 [N | |01 [ W N (P

Una carrera con oportunidades

Ropa elegante, casa bonita, autos,
10 | etc.

11 | Vida en familia

12 | Tener varios amigos cercanos

13 | Trabajo comunitario

14 | Meditacién y tiempo de tranquilidad.

15 | Nutricién con una dieta balanceada.

16 | Programas de superacion personal.

Encuesta N° 6.- EVALUACION DE LAS ACTITUDES DE TRABAJO.

Objetivo: Establecer las actitudes del personal con respecto a la fuerza laboral en la ESPE-L.
Encierre en un circulo su respuesta (una sola) para cada una de las tres preguntas siguientes.

1. Generalmente el personal de la ESPE-L.

a. Estan altamente motivados y son trabajadores arduos.

b. Tratan de hacer un esfuerzo justo por dia

c. Tratan de hacer un esfuerzo si usted hace que valga la pena
d. Tratan de conseguir su objetivo con un bajo nivel de esfuerzo
e. Son flojos, estan motivados pobremente.

2. En comparacion el personal de la ESPE-L frente al personal de otras instituciones son:
a. Mas productivo
b. Igualmente productivo
c. Menos productivo.
3. Durante los ultimos 5 afios, el personal de la ESPE-L ha:
a. Mejorado la calidad total del desempefio en el trabajo

b. Permanecieron con la misma calidad en el desempefio del trabajo.
c. Deterioraron la calidad en el desempefio del trabajo



Encuesta N°7 - MOTIVACION

Objetivo: Determinar qué factores motiva al personal de la ESPE-L.
Marque con una x su respuesta .Considere sus respuestas en el contexto de su trabajo actual o de su experiencia.

No esta de Absoluta
Absolutam acuerdo ni | Algo en | mente en
ente de Algo de en desacuer | desacuer
acuerdo acuerdo desacuerd do do
(0]
Trato con ahinco de superar mi desempefio
1. | basado en el trabajo
2. | Disfruto competir y ganar
A menudo hablo con los que me rodean acerca de
3. | asuntos laborales
4. | Disfruto un reto dificil
5. | Disfruto estar a cargo
6. | Quiero agradar a los demés
Quiero saber de mi progreso en cuanto a la
7. | realizaciéon de mi trabajo
Confronto a la gente que realizan cosas que no
8. | estoy de acuerdo
Tiendo a consumir relaciones estrechas con
9. | compafieros de trabajo
10. | Disfruto establecer y lograr metas que sean reales
Influencio a otras personas para que sigan mi
11. | camino.
12. | Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.
Me agrada la satisfaccion de terminar una tarea
13. | dificil.
Con frecuencia trabajo para obtener mas control
14. | en mi trabajo.
15. | Disfruto trabajar con otros méas que trabajar solo.
Encuesta N° 8 (Motivacion)
Objetivo: Determinar lo que el personal de la ESPE-L desea alcanzar en su trabajo.
Marque con una x cada uno de los factores ¢ Qué quiere usted de su trabajo?
Poco Mas o Muy Extremada
Nada importan menos importan mente
importante te importante te importante
1. | Un trabajo interesante
2. | Un excelente jefe
3. | Reconocimiento del trabajo que hago
4. | La oportunidad del logro
5. | Una vida personal satisfactoria
6. | Un trabajo de estatus
7. | Responsabilidad de trabajo
8. | Buenas condiciones laborales
Normas, regulaciones, politicas sensibles de la
9. | institucion.
10. | Oportunidad de crecer por medio del aprendizaje
Un trabajo que pueda hacer bien y en el cual tenga
11. | éxito
12. | Seguridad en el trabajo.




Encuesta N° 9 Equidad.
Objetivo: Determinar qué relacion le gusta tener al personal con respecto a la institucion para la cual trabaja.
¢Cuan sensible es a la equidad?

Para cada pregunta divida 10 puntos entre las 2 respuestas ay b otorgando el mayor puntaje a la respuesta que
elija.

1.- Seria mas importante param 3.- Estaria mas interesado en:

a. Obtener algo de la institucion a. Lo que recibo de la institucién.

b. Dar algo a la institucion. b. Lo que proporciono a la institucion.
2.- Seria mas importante para mi: 4.- El trabajo duro que yo haria deberia

a. Ayudar alos demas. a. Beneficiar a la institucion.

b. Ver por mi propio bienestar b. Beneficiar a mi

5.- Mi filosofia personal al tratar con la institucién seria

a. Si tl no ves por ti mismo, nadie lo hara

b. Es mejor dar que recibir.

Encuesta N° 11 AUTOINVENTARIO DE ESCUCHA- COMUNICACION

Objetivo: Conocer el valor de la comunicacién dentro del ambiente laboral en la ESPE-L.
Margue con una X su respuesta:

SI NO

1.- Frecuente mente trato de escuchar varias conversaciones al mismo tiempo

2.- Me gusta que la gente me dé sélo los hechos y luego me deje hacer mis propias
interpretaciones

3.- A veces finjo que pongo atencién a la gente.

4.- Me considero un juez de las comunicaciones no verbales.

5.- Por lo general sé lo que la otra persona va a decir antes de que lo diga.

6.- Suelo terminar las conversaciones que no me interesan desviando mi atencion.

7.- Hago gestos para dar a saber a la persona que habla como me siento.

8.- Casi siempre respondo de inmediato cuando alguien ha terminado de hablar.

9.- Evallo lo que se esta diciendo mientras me dice.

10.- Es usual que formule una respuesta mientras la otra persona continiia hablando

11.- El estilo del orador ha menudo me distrae de escuchar.

12.- Suelo pedir a la gente que aclare lo que ha dicho en lugar de adivinar

13.- Hago esfuerzo para entender el punto de vista de las personas

14.- A menudo escucho lo que espero oir en lugar de lo que dice.

15.- Las personas sienten que he entendido sus puntos de vista, a pesar de que
hayamos estado en desacuerdo




Encuesta N° 13 PODER Y POLITICA.

Objetivo: Establecer el grado de la politica organizacional en el ambiente laboral.
¢ Qué tan politico es su lugar de trabajo? Margue con una x en lo que usted esta de acuerdo.

1.- RRHH a menudo usan el sistema de seleccién para contratar
Absolutamente algo de acuerdo No esta de acuerdo algo en absolutamente en
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo

2.- Las reglas y politicas con el salario son justas; es la manera que los supervisores aplican las politicas, lo injusto lo
hacen segun les convengan.

Absolutamente algo de acuerdo No esta de acuerdo algo en absolutamente en
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo

3.- Mis comparieros solo se preocupan por ellos mismos.
Absolutamente algo de acuerdo No esta de acuerdo algo en absolutamente en
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo

4.- Existen grupos internos que obstaculizan la eficiencia aqui.
Absolutamente algo de acuerdo No esta de acuerdo algo en absolutamente en
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo

5.- He visto que la gente en forma deliberada distorsiona la informacién que otros solicitan
Absolutamente algo de acuerdo No esté de acuerdo algo en absolutamente en
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo

6.- El favoritismo, y no el mérito, es lo que determina quien sobresale.
Absolutamente algo de acuerdo No esta de acuerdo algo en absolutamente en
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo

7.- Ud. Consigue lo que desea si sabe pedirlo a la persona adecuada
Absolutamente algo de acuerdo No esté de acuerdo algo en absolutamente en
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo

8.- Las politicas salariales y de ascenso casi siempre se comunican con claridad en esta institucion.
Absolutamente algo de acuerdo No esta de acuerdo algo en absolutamente en
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo

Encuesta N° 14 - EXAMEN DE ORIENTACION BUROCRATICA.

Objetivo: Determinar el tipo de estructura organizacional de la ESPE-L.
Instrucciones: para cada enunciado, marque con una x su respuesta.

1.- Valoro la estabilidad en mi trabajo
Acuerdo Desacuerdo
2.- Me gusta las organizaciones predecibles
Acuerdo Desacuerdo
3.- El mejor trabajo para mi seria donde el futuro fuera incierto.
Acuerdo Desacuerdo
4.- Trabajar con el gobierno es buen lugar de trabajo
Acuerdo Desacuerdo
5.- Las reglas, las politicas y los procedimientos tiende a frustrarme
Acuerdo Desacuerdo
6.- Estar auto empleado involucra mas riesgos
Acuerdo Desacuerdo
7.- Antes de aceptar un puesto, me gustaria saber su descripcion exacta
Acuerdo Desacuerdo
8.- La antigiiedad debe ser tan importante como el desempefio para determinar los aumentos salariales y los ascensos.
Acuerdo Desacuerdo

GRACIAS POR SU COLABORACION



COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

Encuesta N° 10 — CONFIABILIDAD DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO

Objetivo: Determinar el grado de experiencia del personal de la ESPE-L en lo referente a grado de confiabilidad.

Personal:

Docente:

Administrativo:

¢Los deméas me consideran digno de Confianza?

Para obtener algiin conocimiento sobre la forma en que los demas podrian considerar su confiabilidad. LIDER (jefe)

1. Los demas pueden esperar de mi lo justo

Absolutamente Algo de acuerdo No esta de acuerdo Algo en Absolutamente
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo en desacuerdo
2. Usted puede confiar en mi y saber que respetaré las confidencias

Absolutamente Algo de acuerdo No esta de acuerdo Algo en Absolutamente
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo en desacuerdo
3. Se puede contar conmigo para decir la verdad

Absolutamente Algo de acuerdo No esta de acuerd Algo en Absolutamente
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo en desacuerdo
4. Nunca daria intencionalmente un punto de vista equivocado

Absolutamente Algo de acuerdo No esta de acuerdo Algo en Absolutamente
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo en desacuerdo
5. Si prometo hacer un favor , se puede contar con que cumpliré

Absolutamente Algo de acuerdo No esta de acuerdo Algo en Absolutamente
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo en desacuerdo
6. Sitengo una cita con alguien, se puede esperar que estaré a tiempo

Absolutamente Algo de acuerdo No esta de acuerd Algo en Absolutamente
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo en desacuerdo

Encuesta N° 12 LIDERAZGO.

Objetivo: Conocer el estilo de liderazgo del superior en la institucion.

¢, Cudl es su estilo basico de liderazgo?

A continuacion se describe situaciones en las cuales tiene que tomar una decision que le afectara a usted mismo
y a los miembros de su grupo de trabajo. Para cada pregunta, indique cudl de las cuatro acciones es mas
probable que realice usted, escribiendo la letra correspondiente.

a. Permite que los miembros del grupo decidan ellos mismos que hacer.

b. Pregunta a los miembros del grupo que hacer, pero usted toma la decision final.
c. Toma usted mismo la decision, pero explica sus razones.

d. Toma usted mismo la decision, y le dice al grupo que hacer exactamente.

1.- De frente a presiones financieras, usted se ve forzado a hacer reducciones en el presupuesto para
su unidad

2.- Para cumplir con una fecha limite que estd a punto de vencerse, alguien en su grupo tendra que
trabajar mas para terminar pronto con el trabajo delegado.

3.- El personal de su departamento tienen que programar sus vacaciones para mantener la oficina con
el personal apropiado

4.- Usted tiene la oportunidad de comprar equipo que necesita la institucion. Después de reunir toda
informacién

5.- Su lugar de trabajo esta siendo re decorado.

6.- Usted debe organizar una reunion con personas importantes.

GRACIAS POR SU COLABORACION.



ANEXO B

TABLAS DE TABULACION DE DATOS DE LA ENCUESTA DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL PARA OBTENER EL DIAGNOSTICO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO, DOCENTE TIEMPO COMPLETO, DOCENTE HORA CLASE DE
LA ESCUELA POLITECNICA DEL EJERCITO SEDE LATACUNGA



TABLAS DE TABULACION DE DATOS

GRUPO N°1

Encuesta n°1 Comportamiento Organizacional

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESPE-L

1.1.- ; Me gusta ser parte de un equipo y gue mi desempefio se evalle en términos de mi contribucion al equipo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy de acuerdo 17 31,5 40,5 40,5
De acuerdo 22 40,7 52,4 92,9
Incierto 3 5,6 71 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

1.2.- Ninguna de las necesidades de la persona deben ponerse en riesgo a fin de que el departamento logre sus metas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélidos Muy de acuerdo 18 33,3 42,9 429

De acuerdo 15 27.8 35,7 78,6

Incierto 7 13,0 16,7 95,2

En desacuerdo 2 37 48 100,0

Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
1.3.- Me gusta la emocion y la excitacion de tomar riesgos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy de acuerdo 9 16,7 21,4 21,4
De acuerdo 21 38,9 50,0 714
Incierto 9 16,7 21,4 92,9
En desacuerdo 1 1,9 2,4 95,2
Muy de en
desacuerdo 2 37 48 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




1.4.- El desempefio en el puesto de una persona no es adecuado, es

irrelevante cuanto esfuerzo haga

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy de acuerdo 7 13,0 16,7 16,7
De acuerdo 17 315 40,5 57,1
Incierto 8 14,8 19,0 76,2
En desacuerdo 7 13,0 16,7 92,9
Muy de en 3 5.6 71 100,0
desacuerdo
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
1.5.- Me gusta que las cosas sean estables y predecibles
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vilidos Muy de acuerdo 8 14,8 19,0 19,0

De acuerdo 21 38,9 50,0 69,0

Incierto 10 18,5 23,8 92,9

En desacuerdo 3 5,6 71 100,0

Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

1.6.- Prefiero a los jefes que proporcionan explicaciones detalladas y racionales de sus decisiones

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy de acuerdo 24 44,4 57,1 57,1
De acuerdo 14 25,9 33,3 90,5
Incierto 3 5,6 71 97,6
En desacuerdo 1 19 2,4 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

1.7.- Me gusta trabajar donde no existe mucha presién y donde la gente sea amigable

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Validos Muy de acuerdo 10 18,5 23,8 23,8
De acuerdo 15 27,8 357 59,5
Incierto 7 13,0 16,7 76,2
En desacuerdo 8 14,8 19,0 95,2
Muy de en desacuerdo 2 3,7 48 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




1.1.- ; Me gusta ser parte de un equipo y gue mi desempefio se evalUe en términos de mi

PERSONAL DOCENTE TIEMPO COMPLETO DE LA ESPE-L

contribucién al equipo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy de acuerdo 27 55,1 56,3 56,3
De acuerdo 18 36,7 375 93,8
En desacuerdo 2 41 42 97,9
Muy de en 1 20 21 100,0
desacuerdo
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

1.2.- Ninguna de las necesidades de la persona deben ponerse en riesgo a fin de que el departamento logre sus metas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy de acuerdo 20 40,8 41,7 41,7
De acuerdo 22 449 458 87,5
Incierto 3 6,1 6,3 93,8
En desacuerdo 2 41 4.2 97,9
Muy ce en 1 20 21 100,0
esacuerdo
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
1.3.- Me gusta la emocidn y la excitacion de tomar riesgos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy de acuerdo 12 245 25,0 25,0
De acuerdo 23 46,9 47,9 72,9
Incierto 9 18,4 18,8 91,7
En desacuerdo 3 6,1 6,3 97,9
Muy de en
desacuerdo ! 20 21 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




1.4.- El desempefio en el puesto de una persona no es adecuado, es irrelevante cuanto esfuerzo haga

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy de acuerdo 13 26,5 27.1 27,1
De acuerdo 20 40,8 41,7 68,8
Incierto 5 10,2 10,4 79,2
En desacuerdo 5 10,2 10,4 89,6
Muy de en 5 102 10,4 100,0
desacuerdo
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
1.5.- Me gusta que las cosas sean estables y predecibles
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy de acuerdo 18 36,7 37,5 37,5
De acuerdo 17 34,7 354 72,9
Incierto 5 10,2 10,4 83,3
En desacuerdo 6 12,2 12,5 95,8
Muy de en 2 41 42 100,0
desacuerdo
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

1.6.- Prefiero a los jefes que proporcionan explicaciones detalladas y racionales de sus decisiones

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy de acuerdo 28 57,1 58,3 58,3
De acuerdo 13 26,5 27,1 85,4
Incierto 6 12,2 12,5 97,9
En desacuerdo 1 2,0 2,1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




1.7.- Me gusta trabajar donde no existe mucha

resién y donde la gente sea amigable

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy de acuerdo 11 224 229 229
De acuerdo 21 42,9 43,8 66,7
Incierto 10 20,4 20,8 87,5
En desacuerdo 4 8,2 8,3 958
Muy de en 2 41 42 100,0
desacuerdo
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

PERSONAL DOCENTE HORA CLASE DE LA ESPE-L

1.1.- ; Me gusta ser parte de un equipo y gue mi desempefio se evalle en términos de mi contribucién al equipo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy de acuerdo 39 48,8 60,0 60,0
De acuerdo 26 325 40,0 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

1.2.- Ninguna de las necesidades de la persona deben ponerse en riesgo a fin de que el departamento logre sus metas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy de acuerdo 12 15,0 18,5 18,5
De acuerdo 16 20,0 24,6 431
Incierto 37 46,3 56,9 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
1.3.- Me gusta la emocion y la excitacion de tomar riesgos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy de acuerdo 36 45,0 554 55,4
De acuerdo 19 23,8 29,2 84,6
Incierto 10 12,5 15,4 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




1.4.- el desemperio en el puesto de una persona no es adecuado, es

irrelevante cuanto esfuerzo haga

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy de acuerdo 40 50,0 61,5 61,5
De acuerdo 6 75 9,2 70,8
Incierto 13 16,3 20,0 90,8
En desacuerdo 6 75 9,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
1.5.- Me gusta que las cosas sean estables y predecibles
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy de acuerdo 7 8,8 10,8 10,8
De acuerdo 25 31,3 38,5 49,2
Incierto 3 38 4,6 53,8
En desacuerdo 30 375 46,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

1.6.- Prefiero a los jefes que proporcionan explicaciones detalladas y racionales de sus decisiones

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy de acuerdo 16 20,0 24,6 24,6
De acuerdo 40 50,0 61,5 86,2
Incierto 6 75 9,2 95,4
En desacuerdo 3 38 4,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

1.7.- Me gusta trabajar donde no existe mucha

resién y donde la gente sea amigable

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy de acuerdo 31 38,8 47,7 47,7
De acuerdo 16 20,0 24,6 72,3
Incierto 15 18,8 231 95,4
Muy de en
desacuerdo 8 38 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




GRUPO N°3
Encuesta N° 3 — EL COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESPE-L

3.1.- La mejor manera de manejar a las personas es decirles lo que quieran escuchar

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 9 16,7 21,4 21,4
Absolutamente de
acuerdo 7 13,0 16,7 38,1
Neutral 7 13,0 16,7 54,8
Algo en desacuerdo 3 56 7.1 61,9
Absolutamente
desacuerdo 16 29,6 38,1 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.2.- Cuando usted le pide a alguien que haga algo por usted, lo mejor es dar una razén
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 3 56 7.1 7.1
Absolutamente de
acuerdo 32 59,3 76,2 83,3
Neutral 4 7.4 9,5 92,9
Algo en desacuerdo 1 1,9 2,4 95,2
Absolutamente
desacuerdo 2 3,7 48 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.3.- Cualquiera gue confie completamente en alguien tendra problemas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilidos Algo de acuerdo 9 16,7 21,4 21,4
Absolutamente de
acuerdo 9 16,7 21,4 429
Neutral 12 22,2 28,6 714
Algo en desacuerdo 6 11,1 14,3 85,7
Absolutamente
desacuerdo 6 111 14,3 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




3.4.- Es dificil avanzar sin tomar atajos por todos lados

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Algo de acuerdo 1 1,9 2,4 2,4
Absolutamente de
acuerdo 6 11,1 14,3 16,7
Neutral 9 16,7 21,4 38,1
Algo en 20 37,0 47,6 85,7
desacuerdo
Absolutamente
desacuerdo 6 11,1 14,3 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

.5.- Es seguro asumir gue toda la gente tiene una caracteristica inmoral gue saldria a relucir a la primera oportunidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 5 9,3 11,9 11,9
Absolutamente de
acuerdo 6 11,1 14,3 26,2
Neutral 9 16,7 214 47,6
Algo en desacuerdo 6 11,1 14,3 61,9
Absolutamente
desacuerdo 16 29,6 38,1 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.6.- Uno solo debe tomar accién sélo cuando es moralmente correcto
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilidos Algo de acuerdo 8 14,8 19,0 19,0
Absolutamente de
acuerdo 15 27,8 35,7 54,8
Neutral 10 185 238 78,6
Algo en desacuerdo 6 11,1 14,3 92,9
Absolutamente
desacuerdo 3 5,6 71 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 2272
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




3.7.- La mayoria de la gente basicamente es buena y amable

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Algo de acuerdo 6 11,1 14,3 14,3
Absolutamente de
acuerdo 13 24,1 31,0 45,2
Neutral 19 35,2 45,2 90,5
Algo en desacuerdo 2 37 48 952
Absolutamente
desacuerdo 2 3,7 48 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.8.- No existe excusa para mentir a alguien
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 5 9,3 11,9 11,9
Absolutamente de
acuerdo 21 38,9 50,0 61,9
Neutral 11 20,4 26,2 88,1
Algo en desacuerdo 2 3,7 438 92,9
Absolutamente
desacuerdo 3 5,6 71 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

3.9.- La mayoria de las personas olvida més facilmente la muerte de su padre que la perdida de su propiedad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Algo de acuerdo 4 74 95 95
Absolutamente de
acuerdo 9 16,7 21,4 31,0
Neutral 13 24,1 31,0 61,9
Algo en desacuerdo 6 11,1 143 76,2
Absolutamente
desacuerdo 10 18,5 238 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




3.10.- En general, la gente no trabajara duro a menos que se le exija

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Algo de acuerdo 8 14,8 19,0 19,0
Absolutamente de
acuerdo 16 29,6 38,1 57,1
Neutral 4 7.4 95 66,7
Algo en desacuerdo 9 16,7 214 88,1
Absolutamente
desacuerdo 5 9,3 11,9 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
PERSONAL DOCENTE TIEMPO COMPLETO DE LA ESPE-L
3.1.- La mejor manera de manejar a las personas es decirles lo que quieran escuchar
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 6 12,2 12,5 12,5
Absolutamente de
acuerdo 15 30,6 31,3 43,8
Neutral 9 18,4 18,8 62,5
Algo en desacuerdo 6 12,2 12,5 75,0
Absolutamente
desacuerdo 12 24,5 25,0 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

3.2.- Cuando usted le pide a alguien que haga algo por usted, lo mejor es dar una razén

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 5 10,2 10,4 10,4
Absolutamente de
acuerdo 32 65,3 66,7 77,1
Neutral 10 20,4 20,8 97,9
Algo en desacuerdo 1 2,0 2,1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




3.3.- Cualquiera gue confie completamente en alguien tendra problemas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 10 204 20,8 20,8
Absolutamente de
acuerdo 11 22,4 22,9 43,8
Neutral 14 28,6 29,2 729
Algo en desacuerdo 4 82 8,3 81,3
Absolutamente
desacuerdo 9 18,4 18,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.4.- Es dificil avanzar sin tomar atajos por todos lados
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Algo de acuerdo 12 24,5 25,0 25,0
Absolutamente de
acuerdo 10 20,4 20,8 458
Neutral 13 26,5 271 72,9
Algo en desacuerdo 6 12,2 12,5 85,4
Absolutamente
desacuerdo 7 14,3 14,6 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

.5.- Es seguro asumir que toda la gente tiene una caracteristica inmoral que saldria a relucir a la primera oportunida

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilidos Algo de acuerdo 6 12,2 12,5 12,5
Absolutamente de
acuerdo 8 16,3 16,7 29,2
Neutral 10 20,4 208 50,0
Algo en 13 26,5 271 771
desacuerdo
Absolutamente
desacuerdo 11 22,4 22,9 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




3.6.- Uno solo debe tomar accién sélo cuando es moralmente correcto

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Algo de acuerdo 7 14,3 14,6 14,6
Absolutamente de
acuerdo 27 55,1 56,3 70,8
Neutral 8 16,3 16,7 87,5
Algo en desacuerdo 2 41 42 91,7
Absolutamente
desacuerdo 4 8,2 83 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.7.- La mayoria de la gente basicamente es buena y amable
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Algo de acuerdo 11 22,4 22,9 22,9
Absolutamente de
acuerdo 18 36,7 375 60,4
Neutral 11 22,4 22,9 83,3
Algo en desacuerdo 5 10,2 10,4 93,8
Absolutamente
desacuerdo 3 6,1 6,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.8.- No existe excusa para mentir a alguien
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 3 6,1 6,3 6,3
Absolutamente de
acuerdo 30 61,2 62,5 68,8
Neutral 9 18,4 18,8 87,5
Algo en desacuerdo 3 6,1 6,3 93,8
Absolutamente
desacuerdo 3 6,1 6,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




3.9.- La mayoria de las personas olvida méas facilmente la muerte de su padre que la perdida de su propiedad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Algo de acuerdo 2 41 472 472
Absolutamente de
acuerdo 13 26,5 27,1 31,3
Neutral 12 24,5 25,0 56,3
Algo en desacuerdo 6 12,2 12,5 68,8
Absolutamente
desacuerdo 15 30,6 31,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.10.- En general, la gente no trabajara duro a menos gue se le exija
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Algo de acuerdo 13 26,5 27,1 27,1
Absolutamente de
acuerdo 15 30,6 31,3 58,3
Neutral 7 14,3 14,6 72,9
Algo en desacuerdo 7 14,3 14,6 87,5
Absolutamente
desacuerdo 6 12,2 12,5 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
PERSONAL DOCENTE HORA CLASE DE LA ESPE-L
3.1.- La mejor manera de manejar a las personas es decirles lo que quieran escuchar
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 4 5,0 6,2 6,2
Absolutamente de
acuerdo 13 16,3 20,0 26,2
Neutral 12 15,0 18,5 44,6
Algo en desacuerdo 6 75 9,2 53,8
Absolutamente
desacuerdo 30 375 46,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




3.2.- Cuando usted le pide a alguien que haga algo por usted, lo mejor es dar una razén

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Algo de acuerdo 3 38 46 46
Absolutamente de
acuerdo 20 25,0 30,8 35,4
Neutral 39 48,8 60,0 95,4
Algo en desacuerdo 3 38 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.3.- Cualquiera que confie completamente en alguien tendra problemas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 3 3,8 46 46
Absolutamente de
acuerdo 7 8,8 10,8 15,4
Neutral 16 20,0 24,6 40,0
Algo en 36 450 55,4 95,4
desacuerdo
Absolutamente
desacuerdo 3 3,8 4,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.4.- Es dificil avanzar sin tomar atajos por todos lados
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 8 10,0 12,3 12,3
Absolutamente de
acuerdo 8 10,0 12,3 24,6
Neutral 3 3,8 4,6 29,2
Algo en
desacuerdo 37 46,3 56,9 86,2
Absolutamente
desacuerdo 9 11,3 13,8 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




3.5.- Es seguro asumir que toda la gente tiene una caracteristica inmoral que saldria a relucir a la primera oportunidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 4 50 6,2 6,2
Neutral 52 65,0 80,0 86,2
Algo en desacuerdo 3 38 46 90,8
Absolutamente
desacuerdo 6 75 9,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.6.- Uno solo debe tomar accién s6lo cuando es moralmente correcto
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Algo de acuerdo 10 12,5 15,4 15,4
Absolutamente de
acuerdo 15 18,8 23,1 38,5
Neutral 40 50,0 61,5 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.7.- La mayoria de la gente basicamente es buena y amable
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 6 75 9,2 9,2
Absolutamente de
acuerdo 14 17,5 215 30,8
Neutral 12 15,0 18,5 49,2
Algo en 30 37,5 46,2 95,4
desacuerdo
Absolutamente
desacuerdo 3 3,8 4,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




3.8.- No existe excusa para mentir a alguien

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Algo de acuerdo 3 38 46 46
Absolutamente de
acuerdo 42 52,5 64,6 69,2
Neutral 14 17,5 21,5 90,8
Algo en desacuerdo 6 75 9,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

3.9.- La mayoria de las personas olvida més facilmente la muerte de su padre que la perdida de su propiedad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Algo de acuerdo 3 3,8 46 46
Absolutamente de
acuerdo 7 8,8 10,8 15,4
Neutral 40 50,0 61,5 76,9
Algo en desacuerdo 3 3,8 46 81,5
Absolutamente
desacuerdo 12 15,0 18,5 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
3.10.- En general, la gente no trabajara duro a menos gue se le exija
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilidos Algo de acuerdo 9 11,3 13,8 13,8
Absolutamente de
acuerdo 29 36,3 44.6 58,5
Neutral 15 18,8 231 81,5
Algo en desacuerdo 9 11,3 13,8 95,4
Absolutamente
desacuerdo 3 3,8 4,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




Encuesta N°4 - ; COMO ESTA SU AUTOESTIMA?

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESPE-L

4.1.- ;Qué tan a menudo tiene el sentimiento de que no hay nada que usted pueda hacer bien?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 1 1,9 2.4 24
Muy seguido 2 3,7 48 7,1
A veces 4 7.4 95 16,7
De vez en cuando 9 16,7 21,4 38,1
Préacticamente 26 48,1 61,9 100,0
nunca
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4. 2.- Cuando habla frente a su grupo o con cualquier otro individuo de su edad

¢ qué tan frecuente se siente temeroso?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 2 37 48 48
A veces 6 11,1 14,3 19,0
De vez en cuando 13 24,1 31,0 50,0
Practicamente 21 389 500 1000
nunca ' ' '
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.3.- ¢, Qué tan a menudo siente que se ha manejado bien en una reunién social?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 14 25,9 33,3 333
Muy seguido 9 16,7 21,4 54,8
A veces 12 22,2 28,6 83,3
De vez en cuando 7 13,0 16,7 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.4.- ; Con qué frecuencia tiene el sentimiento de que puede hacer todo bien?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 12 22,2 28,6 28,6
Muy seguido 18 333 42,9 714
A veces 7 13,0 16,7 88,1
De vez en cuando 4 74 95 97,6
Practicamente nunca 1 19 2,4 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4.5.- ; Con qué frecuencia se siente comodo cuando empieza una conversacién con gente que no conoce?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 11 20,4 26,2 26,2
Muy seguido 12 22,2 28,6 54,8
A veces 17 31,5 40,5 95,2
De vez en cuando 1 1,9 2,4 97,6
Practicamente nunca 1 1,9 2,4 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.6.- ¢ Qué tan a menudo esta consciente de lo que es usted?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 28 51,9 66,7 66,7
Muy seguido 10 18,5 23,8 90,5
A veces 3 5,6 71 97,6
Practicamente nunca 1 1,9 2,4 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.7.- ¢ Cada cuanto siente que usted es una persona con éxito?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 13 24,1 31,0 31,0
Muy seguido 23 42,6 54,8 85,7
A veces 6 111 14,3 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.8.- ¢ Qué tan frecuente tiene problemas de timidez?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 4 74 9,5 9,5
Muy seguido 2 37 4,8 14,3
A veces 12 22,2 28,6 42,9
De vez en cuando 19 35,2 452 88,1
Précticamente nunca 5 9,3 11,9 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.9.- ,Qué tan frecuente se siente inferior con relacién a las personas de su entorno?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 1 1,9 2,4 2.4
Muy seguido 3 5,6 71 9,5
A veces 8 14,8 19,0 28,6
De vez en cuando 5 9,3 11,9 40,5
Practicamente 25 46,3 59,5 100,0
nunca
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.10.- /Qué tan a menudo piensa que usted no vale?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos De vez en cuando 5 9,3 11,9 11,9
Practicamente 37 68,5 88,1 100,0
nunca
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.11.- ;Qué tan a menudo se siente seguro de que el éxito en su futuro trabajo esta asegurado?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 12 22,2 28,6 28,6
Muy seguido 7 13,0 16,7 45,2
A veces 17 315 40,5 85,7
De vez en cuando 5 9,3 11,9 97,6
Practicamente nunca 1 1,9 2.4 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.12.- ;Con qué frecuencia se siente seguro de usted cuando esta entre personas extrafias?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 9 16,7 21,4 214
Muy seguido 10 18,5 23,8 45,2
A veces 18 333 42,9 88,1
De vez en cuando 4 7.4 95 97,6
Practicamente nunca 1 19 2,4 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4.13.- ;Con que frecuencia se siente seguro de que algun dia la gente lo buscaray lo respetar?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 18 33,3 42,9 42,9
Muy seguido 13 24,1 31,0 73,8
A veces 3 5,6 7,1 81,0
De vez en cuando 3 56 71 88,1
Précticamente nunca 5 9,3 11,9 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.14.- En general, (Qué tan frecuente se siente seguro de sus habilidades?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 24 44.4 57,1 57,1
Muy seguido 13 24,1 31,0 88,1
A veces 1 1,9 2,4 90,5
De vez en cuando 2 3,7 48 95,2
Préacticamente nunca 2 3,7 48 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.15.- ;Qué tan frecuente se preocupa acerca de cuan bien se lleva con los demas?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 7 13,0 16,7 16,7
Muy seguido 9 16,7 214 38,1
A veces 21 38,9 50,0 88,1
De vez en cuando 2 3,7 48 929
Practicamente nunca 3 5,6 7.1 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.16.- ;Qué tan a menudo no se siente a gusto con usted mismo?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 4 74 95 9,5
Muy seguido 3 5,6 71 16,7
A veces 2 37 48 21,4
De vez en cuando 18 33,3 42,9 64,3
Practicamente nunca 15 27,8 35,7 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.17.- {Qué tan a menudo se siente desalentado?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy seguido 1 19 24 24
A veces 14 25,9 33,3 35,7
De vez en cuando 21 38,9 50,0 85,7
Practicamente nunca 6 11,1 14,3 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.18.- ;Qué tan frecuente se preocupa de si a los demas le gusta estar con usted?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 3 5,6 71 71
Muy seguido 5 9,3 11,9 19,0
A veces 17 31,5 40,5 59,5
De vez en cuando 10 18,5 23,8 83,3
Practicamente nunca 7 13,0 16,7 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4.19.- Cuando habla frente a su grupo ¢Qué tan a menudo esta contento con su desempefio?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 13 24,1 31,0 31,0
Muy seguido 17 31,5 40,5 71,4
A veces 7 13,0 16,7 88,1
De vez en cuando 4 7.4 9,5 97,6
Practicamente nunca 1 1,9 2,4 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.20.- ;,Qué tan frecuente se siente seguro de usted mismo en el ambiente laboral?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 23 42,6 54,8 54,8
Muy seguido 11 20,4 26,2 81,0
A veces 3 5,6 71 88,1
De vez en cuando 3 56 71 95,2
Practicamente nunca 2 3,7 4,8 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




PERSONAL DOCENTE TIEMPO COMPLETO DE LA ESPE-L

4.1.- ;Qué tan a menudo tiene el sentimiento de que no hay nada que usted pueda hacer bien?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy seguido 1 2,0 2,1 2,1
A veces 3 6,1 6,3 8,3
De vez en cuando 10 20,4 20,8 29,2
Practicamente 34 69.4 70,8 100,0
nunca
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4.2.- Cuando habla frente a su grupo o con cualquier otro individuo de su edad, ;qué tan frecuente se siente temeroso?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 1 2,0 2.1 2,1
A veces 6 12,2 12,5 14,6
De vez en cuando 19 38,8 39,6 54,2
Practicamente 29 44,9 458 100,0
nunca
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.3.- ¢ Qué tan a menudo siente que se ha manejado bien en una reunién social?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 7 14,3 14,6 14,6
Muy seguido 22 44,9 45,8 60,4
A veces 9 18,4 18,8 79,2
De vez en cuando 9 18,4 18,8 97,9
Practicamente nunca 1 2,0 2,1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.4.- ; Con qué frecuencia tiene el sentimiento de que puede hacer todo bien?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 15 30,6 31,3 31,3
Muy seguido 24 49,0 50,0 81,3
A veces 3 6,1 6,3 87,5
De vez en cuando 2 4.1 42 91,7
Practicamente nunca 4 8,2 8,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4.5.- ; Con qué frecuencia se siente comodo cuando empieza una conversacién con gente que no conoce?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 11 22,4 22,9 229
Muy seguido 19 38,8 39,6 62,5
A veces 11 22,4 22,9 85,4
De vez en cuando 7 14,3 14,6 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.6.- ,Qué tan a menudo esta consciente de lo que es usted?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 28 57,1 58,3 58,3
Muy seguido 10 20,4 20,8 79,2
A veces 5 10,2 10,4 89,6
De vez en cuando 1 2,0 2,1 91,7
Préacticamente nunca 4 8,2 8,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.7.- ¢ Cada cuanto siente que usted es una persona con éxito?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 17 34,7 35,4 35,4
Muy seguido 15 30,6 31,3 66,7
A veces 6 12,2 12,5 79,2
De vez en cuando 8 16,3 16,7 95,8
Précticamente nunca 2 4,1 42 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.8.- ¢ Qué tan frecuente tiene problemas de timidez?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 3 6,1 6,3 6,3
Muy seguido 4 8,2 8,3 14,6
A veces 13 26,5 27,1 41,7
De vez en cuando 19 38,8 39,6 81,3
Précticamente nunca 9 18,4 18,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.9.- ,Qué tan frecuente se siente inferior con relacién a las personas de su entorno?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 6 12,2 12,5 12,5
A veces 6 12,2 12,5 25,0
De vez en cuando 7 14,3 14,6 39,6
Practicamente
nunca 29 59,2 60,4 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.10.- /Qué tan a menudo piensa que usted no vale?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy seguido 2 41 42 4,2
A veces 1 2,0 2,1 6,3
De vez en cuando 4 8,2 8,3 14,6
Practicamente 41 83,7 85,4 100,0
nunca
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.11.- ;Qué tan a menudo se siente seguro de que el éxito en su futuro trabajo esta asegurado?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 10 20,4 20,8 20,8
Muy seguido 15 30,6 31,3 52,1
A veces 17 34,7 35,4 87,5
De vez en cuando 5 10,2 10,4 97,9
Précticamente nunca 1 2,0 2.1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4.12.- ;Con qué frecuencia se siente seguro de usted cuando esta entre personas extrafias?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 11 22,4 22,9 229
Muy seguido 17 34,7 35,4 58,3
A veces 14 28,6 29,2 87,5
De vez en cuando 5 10,2 10,4 97,9
Practicamente nunca 1 2,0 2,1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.13.- ¢ Con que frecuencia se siente seguro de que algun dia la gente lo buscara y lo respetara?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 18 36,7 37,5 375
Muy seguido 15 30,6 31,3 68,8
A veces 7 14,3 14,6 83,3
De vez en cuando 6 12,2 12,5 95,8
Précticamente nunca 2 41 42 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.14.- En general, ;Qué tan frecuente se siente seguro de sus habilidades?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 20 40,8 41,7 41,7
Muy seguido 19 38,8 39,6 81,3
A veces 3 6,1 6,3 87,5
De vez en cuando 4 8,2 8,3 95,8
Précticamente nunca 2 41 472 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.15.- ;Qué tan frecuente se preocupa acerca de cuan bien se lleva con los demas?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 6 12,2 12,5 12,5
Muy seguido 13 26,5 27,1 39,6
A veces 16 32,7 33,3 72,9
De vez en cuando 8 16,3 16,7 89,6
Précticamente nunca 5 10,2 10,4 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.16.- ;Qué tan a menudo no se siente a gusto con usted mismo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 5 10,2 10,4 10,4
Muy seguido 5 10,2 10,4 20,8
A veces 6 12,2 12,5 33,3
De vez en cuando 18 36,7 37,5 70,8
Précticamente nunca 14 28,6 29,2 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.17.- ;Qué tan a menudo se siente desalentado?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy seguido 3 6,1 6,3 6,3
A veces 16 32,7 333 39,6
De vez en cuando 19 38,8 39,6 79,2
Précticamente nunca 10 20,4 20,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.18.- ;,Qué tan frecuente se preocupa de si a los demas le gusta estar con usted?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 6 12,2 12,5 12,5
Muy seguido 6 12,2 125 25,0
A veces 9 18,4 18,8 43,8
De vez en cuando 12 245 25,0 68,8
Précticamente
nunca 15 30,6 31,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4.19.- Cuando habla frente a su grupo ¢Qué tan a menudo esta contento con su desempefio?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 20 40,8 41,7 41,7
Muy seguido 18 36,7 37,5 79,2
A veces 8 16,3 16,7 95,8
De vez en cuando 2 41 42 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.20.- ;/Qué tan frecuente se siente seguro de usted mismo en el ambiente laboral?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 24 49,0 50,0 50,0
Muy seguido 11 22,4 22,9 72,9
A veces 9 18,4 18,8 91,7
De vez en cuando 3 6,1 6,3 97,9
Practicamente nunca 1 2,0 2.1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

PERSONAL DOCENTE HORA CLASE DE LA ESPE-L

4.1.- ;Qué tan a menudo tiene el sentimiento de que no hay nada que usted pueda hacer bien?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos A veces 3 38 46 4,6
De vez en cuando 12 15,0 18,5 23,1
Practicamente 50 62,5 76,9 100,0
nunca
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4. 2.- Cuando habla frente a su grupo o con cualquier otro individuo de su edad

¢ qué tan frecuente se siente temeroso?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos A veces 3 38 46 46
De vez en cuando 20 25,0 30,8 35,4
Practicamente
nunca 42 52,5 64,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.3.- ¢, Qué tan a menudo siente que se ha manejado bien en una reunién social?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 9 11,3 13,8 13,8
Muy seguido 33 41,3 50,8 64,6
A veces 20 25,0 30,8 95,4
De vez en cuando 3 38 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.4.- ; Con qué frecuencia tiene el sentimiento de que puede hacer todo bien?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 19 238 292 29,2
Muy seguido 46 57,5 70,8 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4.5.- ;Con qué frecuencia se siente comodo cuando empieza una conversacion con gente que no conoce?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 14 17,5 21,5 21,5
Muy seguido 9 11,3 13,8 354
A veces 42 52,5 64,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.6.- ¢ Qué tan a menudo esta consciente de lo que es usted?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 16 20,0 24,6 24.6
Muy seguido 45 56,3 69,2 93,8
A veces 3 3,8 4,6 98,5
De vez en cuando 1 1,3 1,5 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.7.- ;Cada cuanto siente que usted es una persona con éxito?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 11 138 16,9 16,9
Muy seguido 41 51,3 63,1 80,0
A veces 10 12,5 15,4 95,4
Précticamente nunca 3 338 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.8.- ¢ Qué tan frecuente tiene problemas de timidez?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 4 5,0 6,2 6,2
Muy seguido 4 5,0 6,2 12,3
A veces 6 75 9,2 215
De vez en cuando 42 52,5 64,6 86,2
Practicamente nunca 9 11,3 13,8 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.9.- ,Qué tan frecuente se siente inferior con relacién a las personas de su entorno?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 4 5,0 6,2 6,2
A veces 13 16,3 20,0 26,2
De vez en cuando 33 41,3 50,8 76,9
Précticamente nunca 15 18,8 23,1 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.10.- ,Qué tan a menudo piensa que usted no vale?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 6 75 9,2 9,2
A veces 1 13 15 10,8
De vez en cuando 1 1,3 1,5 12,3
Practicamente 57 713 877 100.0
nunca ' ' '
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.11.- ;Qué tan a menudo se siente seguro de que el éxito en su futuro trabajo esta asegurado?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 6 75 9,2 9,2
Muy seguido 9 113 138 23,1
A veces 17 21,3 26,2 49,2
De vez en cuando 30 37,5 46,2 95,4
Practicamente nunca 3 38 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.12.- ;Con qué frecuencia se siente seguro de usted cuando esta entre personas extrafias?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 6 75 9,2 9,2
Muy seguido 13 16,3 20,0 29,2
A veces 19 23,8 29,2 58,5
De vez en cuando 27 33,8 415 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4.13.- ;Con que frecuencia se siente seguro de que algun dia la gente lo buscaray lo respetarg?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 6 75 9,2 9,2
Muy seguido 12 15,0 185 27,7
A veces 16 20,0 24,6 52,3
De vez en cuando 31 38,8 47,7 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.14.- En general, ;Qué tan frecuente se siente seguro de sus habilidades?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 16 20,0 24.6 24.6
Muy seguido 39 48,8 60,0 84,6
A veces 7 8,8 10,8 954
De vez en cuando 3 38 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.15.- ;Qué tan frecuente se preocupa acerca de cuan bien se lleva con los demas?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 1 1,3 1,5 15
Muy seguido 10 12,5 154 16,9
A veces 18 22,5 27,7 44,6
De vez en cuando 36 45,0 55,4 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.16.- ;Qué tan a menudo no se siente a gusto con usted mismo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 13 16,3 20,0 20,0
A veces 3 38 46 24,6
De vez en cuando 12 15,0 18,5 43,1
Practicamente 37 463 56.9 1000
nunca ' ' '
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.17.- ;Qué tan a menudo se siente desalentado?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy seguido 3 38 46 46
A veces 10 12,5 15,4 20,0
De vez en cuando 39 48,8 60,0 80,0
Précticamente nunca 13 16,3 20,0 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
4.18.- ;Qué tan frecuente se preocupa de si a los demas le gusta estar con usted?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 6 75 9,2 9,2
Muy seguido 7 8,8 108 20,0
A veces 13 16,3 20,0 40,0
De vez en cuando 30 375 46,2 86,2
Précticamente nunca 9 11,3 13,8 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4.19.- Cuando habla frente a su grupo ¢Qué tan a menudo esta contento con su desempefio?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy frecuente 17 21,3 26,2 26,2
Muy seguido 18 22,5 21,7 53,8
A veces 3 3,8 4,6 58,5
De vez en cuando 27 33,8 415 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




4.20.- ;/Qué tan frecuente se siente seguro de usted mismo en el ambiente laboral?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy frecuente 13 16,3 20,0 20,0
Muy seguido 19 23,8 29,2 49,2
A veces 30 37,5 46,2 95,4
De vez en cuando 3 3,8 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
GRUPO N°5

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESPE-L

5.1.- Un trabajo placentero, satisfactorio

Encuesta N° 5 — EVALUACION DE LOS VALORES EN EL TRABAJO.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 1 1,9 24 24
De cierta
importancia 2 37 4,8 7,1
Muy importante 39 72,2 929 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.2.- Un trabajo altamente remunerado
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos De cierta
importancia 12 22,2 28,6 28,6
Muy importante 30 55,6 71,4 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.3.- Un buen matrimonio
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 5 9,3 11,9 11,9
De cierta 7 130 16,7 286
importancia
Muy importante 30 55,6 71,4 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




5.4.- Asistir mas a eventos sociales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 14 25,9 333 33,3
De cierta 24 44,4 57,1 90,5
importancia
Muy importante 4 7.4 95 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.5.- Realizar actividades comunitarias
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 7 13,0 16,7 16,7
De cierta 23 42,6 54,8 714
importancia
Muy importante 12 22,2 28,6 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.6.- Religion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 7 13,0 16,7 16,7
De cierta 22 40,7 52,4 69,0
importancia
Muy importante 13 24,1 31,0 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.7.- Realizar actividades deportivas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 2 3,7 48 48
De cierta 22 40,7 52,4 57,1
importancia
Muy importante 18 33,3 42,9 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




5.8.- Desarrollo intelectual

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 1 1,9 2,4 2,4
De cierta
importancia 4 4 95 119
Muy importante 37 68,5 88,1 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.9.- Una carrera con oportunidades
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 1 1,9 2,4 2,4
De cierta
importancia ° 16,7 214 238
Muy importante 32 59,3 76,2 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.10.- Ropa elegante, casa bonita, autos, etc.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 11 20,4 26,2 26,2
De cierta 24 444 57,1 83,3
importancia
Muy importante 7 13,0 16,7 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.11.- Vida en familia
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 2 3,7 48 48
De cierta 3 56 71 11.9
importancia ' ' '
Muy importante 37 68,5 88,1 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




5.12.- Tener varios amigos cercanos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 4 7.4 95 9,5
De cierta 23 426 548 64,3
importancia
Muy importante 15 27,8 35,7 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.13.- Trabajo comunitario
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 8 14,8 19,0 19,0
De cierta 20 37,0 476 66,7
importancia
Muy importante 14 25,9 33,3 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.14.- Meditacién y tiempo de tranguilidad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 5 9,3 11,9 11,9
De cierta 10 185 238 35,7
importancia
Muy importante 27 50,0 64,3 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.15.- Nutricién con una dieta balanceada
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 8 14,8 19,0 19,0
De cierta 8 14,8 19,0 38,1
importancia
Muy importante 26 48,1 61,9 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




5.16.- Programas de superacion personal.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 1 1,9 24 24
De cierta 11 204 26,2 286
importancia
Muy importante 30 55,6 71,4 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
PERSONAL DOCENTE TIEMPO COMPLETO DE LA ESPE-L
5.1.- Un trabajo placentero, satisfactorio
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 1 2,0 2.1 2.1
De cierta 8 16,3 16,7 188
importancia
Muy importante 39 79,6 81,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.2.- Un trabajo altamente remunerado
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 1 2,0 2.1 2.1
De cierta
importancia 20 40,8 41,7 43,8
Muy importante 27 55,1 56,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.3.- Un buen matrimonio
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 2 41 42 472
De cierta 12 24,5 250 29,2
importancia
Muy importante 34 69,4 70,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




5.4.- Asistir mas a eventos sociales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 18 36,7 375 375
De cierta 2 49,0 50,0 875
importancia
Muy importante 6 12,2 12,5 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.5.- Realizar actividades comunitarias
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 7 14,3 14,6 14,6
De cierta 28 57,1 58,3 729
importancia
Muy importante 13 26,5 27,1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.6.- Religion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 16 32,7 333 333
De cierta
importancia 18 36,7 375 70,8
Muy importante 14 28,6 29,2 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.7.- Realizar actividades deportivas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 8 16,3 16,7 16,7
De cierta 21 42,9 438 60,4
importancia
Muy importante 19 38,8 39,6 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




5.8.- Desarrollo intelectual

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 3 6,1 6,3 6,3
De cierta 6 122 125 188
importancia
Muy importante 39 79,6 81,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.9.- Una carrera con oportunidades
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 1 2,0 2.1 2,1
De cierta
importancia ! 14,3 14,6 16,7
Muy importante 40 81,6 83,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.10.- Ropa elegante, casa bonita, autos, etc.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 9 18,4 18,8 18,8
De cierta 29 59,2 60,4 79,2
importancia
Muy importante 10 20,4 20,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.11.- Vida en familia
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 3 6,1 6,3 6,3
De cierta 8 16,3 16,7 229
importancia
Muy importante 37 75,5 77,1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




5.12.- Tener varios amigos cercanos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 5 10,2 10,4 10,4
De cierta 26 53,1 54,2 64,6
importancia
Muy importante 17 34,7 354 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.13.- Trabajo comunitario
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 6 12,2 12,5 12,5
De cierta 22 44,9 458 58,3
importancia
Muy importante 20 40,8 41,7 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.14.- Meditacién y tiempo de tranguilidad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 3 6,1 6,3 6,3
De cierta 22 44,9 458 52,1
importancia
Muy importante 23 46,9 479 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.15.- Nutricién con una dieta balanceada
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 5 10,2 10,4 10,4
De cierta 14 286 29,2 39,6
importancia
Muy importante 29 59,2 60,4 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




5.16.- Programas de superacion personal.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos De cierta
importancia 12 24,5 25,0 25,0
Muy importante 36 73,5 75,0 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
PERSONAL DOCENTE HORA CLASE DE LA ESPE-L
5.1.- Un trabajo placentero, satisfactorio
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 3 3,8 46 46
De cierta
importancia 3 38 4,6 9,2
Muy importante 59 738 90,8 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.2.- Un trabajo altamente remunerado
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 3 3,8 46 46
De cierta 37 463 56,9 615
importancia
Muy importante 25 31,3 385 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.3.- Un buen matrimonio
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 3 3,8 46 46
De cierta
importancia 41 51,3 63,1 67,7
Muy importante 21 26,3 32,3 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




5.4.- Asistir mas a eventos sociales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 43 53,8 66,2 66,2
De cierta 16 20,0 24,6 90,8
importancia
Muy importante 6 75 9,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.5.- Realizar actividades comunitarias
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 38 475 58,5 58,5
De cierta
importancia 21 26,3 32,3 90,8
Muy importante 6 75 9,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.6.- Religion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 44 55,0 67,7 67,7
De cierta 9 11,3 138 81,5
importancia
Muy importante 12 15,0 18,5 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.7.- Realizar actividades deportivas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 37 46,3 56,9 56,9
De cierta 10 12,5 15,4 72,3
importancia
Muy importante 18 22,5 21,7 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




5.8.- Desarrollo intelectual

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 30 37,5 46,2 46,2
De cierta 12 150 185 64,6
importancia
Muy importante 23 28,8 354 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.9.- Una carrera con oportunidades
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 3 3,8 46 46
De cierta 31 38,8 477 52,3
importancia
Muy importante 31 38,8 47,7 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.10.- Ropa elegante, casa bonita, autos, etc.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 30 37,5 46,2 46,2
De cierta 23 28,8 35,4 81,5
importancia
Muy importante 12 15,0 18,5 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.11.- Vida en familia
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 10 12,5 15,4 15,4
De cierta 30 375 462 615
importancia
Muy importante 25 31,3 38,5 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




5.12.- Tener varios amigos cercanos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 28 35,0 43,1 431
De cierta 2 30,0 369 80,0
importancia
Muy importante 13 16,3 20,0 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.13.- Trabajo comunitario
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 34 425 52,3 52,3
De cierta
importancia 18 22,5 27,7 80,0
Muy importante 13 16,3 20,0 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.14.- Meditacién y tiempo de tranguilidad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 7 8,8 10,8 10,8
De cierta 42 52,5 64,6 754
importancia
Muy importante 16 20,0 24,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
5.15.- Nutricién con una dieta balanceada
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sin importancia 10 12,5 15,4 15,4
De cierta 33 413 50,8 66,2
importancia
Muy importante 22 27,5 33,8 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




5.16.- Programas de superacion personal.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sin importancia 3 3,8 46 46
De cierta 3 3,8 4,6 9,2
importancia
Muy importante 59 73,8 90,8 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
GRUPO N°7
Encuesta N° 7 — MOTIVACION.
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESPE-L
7.1.- Trato con ahinco de superar mi desempefio basado en el trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 30 55,6 71,4 71,4
Algo de acuerdo 10 185 23,8 95,2
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 1 19 2,4 97,6
Absolutamente en
desacuerdo 1 19 24 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.2.- Disfruto competir y ganar
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 14 25,9 33,3 33,3
Algo de acuerdo 22 407 52,4 85,7
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 2 3,7 48 90,5
Algo en desacuerdo 3 5,6 7.1 97,6
Absolutamente en
desacuerdo 1 19 24 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 2272
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.3.- A menudo hablo con los que me rodean acerca de asuntos laborales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 13 24,1 31,0 31,0
Algo de acuerdo 19 35,2 452 76,2
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 7 13,0 16,7 92,9
Algo en desacuerdo 3 56 7.1 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.4.- Disfruto un reto dificil
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 20 37,0 47,6 47,6
Algo de acuerdo 16 29,6 38,1 85,7
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 1 19 2,4 88,1
Algo en desacuerdo 3 5,6 7.1 95,2
Absolutamente en
desacuerdo 2 3,7 48 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.5.- Disfruto estar a cargo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 16 29,6 38,1 38,1
Algo de acuerdo 13 24,1 31,0 69,0
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 7 13,0 16,7 85,7
Algo en desacuerdo 3 5,6 7.1 92,9
Absolutamente en
desacuerdo 3 5,6 71 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 2272
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.6.- Quiero agradar a los demas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 6 11,1 14,3 14,3
Algo de acuerdo 13 24,1 31,0 45,2
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 15 27,8 35,7 81,0
Algo en desacuerdo 4 7.4 9,5 90,5
Absolutamente en
desacuerdo 4 7,4 9,5 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.7.- Quiero saber de mi progreso en cuanto a la realizacién de mi trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 18 333 43,9 439
Algo de acuerdo 20 37,0 48,8 92,7
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 2 3,7 49 97,6
Algo en desacuerdo 1 1,9 2.4 100,0
Total 4 75,9 100,0
Perdidos No responde 13 24,1
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.8.- Confronto a la gente que realizan cosas que no estoy de acuerdo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 10 18,5 23,8 23,8
Algo de acuerdo 19 35,2 452 69,0
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 5 93 11,9 81,0
Algo en desacuerdo 7 13,0 16,7 97,6
Absolutamente en
desacuerdo 1 19 24 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.9.- Tiendo a consumir relaciones estrechas con compafieros de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 4 74 9,5 9,5
Algo de acuerdo 1 20,4 26,2 35,7
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 16 29,6 38,1 73,8
Algo en desacuerdo 7 13,0 16,7 90,5
Absolutamente en
desacuerdo 4 74 95 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.10.- Disfruto establecer y lograr metas que sean reales
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente
de acuerdo 26 48,1 61,9 61,9
Algo de acuerdo 16 29,6 38,1 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.11.- Influencio a otras personas para que sigan mi camino
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 5 9,3 11,9 11,9
Algo de acuerdo 16 29,6 38,1 50,0
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 11 20,4 26,2 76,2
Algo en desacuerdo 6 11,1 14,3 90,5
Absolutamente en
desacuerdo 4 7,4 9,5 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.12.- Me gusta pertenecer a

rupos y organizaciones

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 8 14,8 19,0 19,0
Algo de acuerdo 21 38,9 50,0 69,0
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 6 11,1 14,3 83,3
Algo en desacuerdo 1 1,9 2,4 85,7
Absolutamente en
desacuerdo 6 11,1 14,3 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.13.- Me agrada la satisfaccién de terminar una tarea dificil
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 28 51,9 66,7 66,7
Algo de acuerdo 8 14,8 19,0 85,7
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 5 9,3 11,9 97,6
Absolutamente en
desacuerdo 1 19 24 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.14.- Con frecuencia trabajo para obtener mas control en mi trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 21 38,9 50,0 50,0
Algo de acuerdo 19 35,2 45,2 95,2
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 2 3,7 48 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.15.- Disfruto trabajar con otros mas que trabajar solo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 15 27,8 35,7 35,7
Algo de acuerdo 19 35,2 452 81,0
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 6 111 14,3 95,2
Algo en desacuerdo 2 37 48 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
PERSONAL DOCENTE TIEMPO COMPLETO DE LA ESPE-L
7.1.- Trato con ahinco de superar mi desempefio basado en el trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 29 59,2 60,4 60,4
Algo de acuerdo 14 28,6 29,2 89,6
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 3 6,1 6,3 95,8
Algo en desacuerdo 1 2,0 2,1 97,9
Absolutamente en
desacuerdo 1 2,0 21 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.2.- Disfruto competir y ganar
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 13 26,5 27,1 27,1
Algo de acuerdo 27 55,1 56,3 83,3
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 3 6,1 6,3 89,6
Algo en desacuerdo 3 6,1 6,3 95,8
Absolutamente en
desacuerdo 2 41 4,2 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.3.- A menudo hablo con los gue me rodean acerca de asuntos laborales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 13 26,5 27,1 27,1
Algo de acuerdo 19 38,8 39,6 66,7
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 12 24,5 25,0 91,7
Algo en desacuerdo 2 41 472 95,8
Absolutamente en
desacuerdo 2 4,1 42 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.4.- Disfruto un reto dificil
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 22 44,9 45,8 458
Algo de acuerdo 20 40,8 41,7 87,5
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 5 10,2 10,4 97,9
Algo en desacuerdo 1 2,0 2,1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.5.- Disfruto estar a cargo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 15 30,6 31,3 31,3
Algo de acuerdo 19 38,8 39,6 70,8
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 11 22,4 22,9 93,8
Algo en desacuerdo 2 41 4.2 97,9
Absolutamente en
desacuerdo 1 2,0 21 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.6.- Quiero agradar a los demas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 5 10,2 10,4 10,4
Algo de acuerdo 10 20,4 20,8 31,3
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 18 36,7 37,5 68,8
Algo en desacuerdo 5 10,2 10,4 79,2
Absolutamente en
desacuerdo 10 20,4 20,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.7.- Quiero saber de mi progreso en cuanto a la realizacién de mi trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 24 49,0 50,0 50,0
Algo de acuerdo 15 30,6 31,3 81,3
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 5 10,2 10,4 91,7
Algo en desacuerdo 3 6,1 6,3 97,9
Absolutamente en
desacuerdo 1 2,0 2,1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.8.- Confronto a la gente que realizan cosas que no estoy de acuerdo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 15 30,6 31,3 31,3
Algo de acuerdo 19 38,8 39,6 70,8
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 9 18,4 18,8 89,6
Algo en desacuerdo 4 8,2 8,3 97,9
Absolutamente en
desacuerdo 1 2,0 2,1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.9.- Tiendo a consumir relaciones estrechas con compafieros de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 5 10,2 10,4 10,4
Algo de acuerdo 12 24,5 25,0 35,4
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 15 30,6 31,3 66,7
Algo en desacuerdo 12 245 25,0 91,7
Absolutamente en
desacuerdo 4 8,2 83 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.10.- Disfruto establecer y lograr metas que sean reales
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 34 69,4 70,8 70,8
Algo de acuerdo 9 18,4 18,8 89,6
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 3 6,1 6,3 95,8
Algo en desacuerdo 2 41 42 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.11.- Influencio a otras personas para que sigan mi camino
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 9 18,4 18,8 18,8
Algo de acuerdo 17 34,7 35,4 54,2
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 13 26,5 27,1 81,3
Algo en desacuerdo 6 12,2 12,5 93,8
Absolutamente en
desacuerdo 3 6,1 6,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.12.- Me gusta pertenecer a

rupos y organizaciones

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 10 20,4 20,8 20,8
Algo de acuerdo 14 28,6 29,2 50,0
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 11 22,4 22,9 72,9
Algo en desacuerdo 8 16,3 16,7 89,6
Absolutamente en
desacuerdo 5 10,2 10,4 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.13.- Me agrada la satisfaccién de terminar una tarea dificil
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 32 65,3 66,7 66,7
Algo de acuerdo 11 22,4 22,9 89,6
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 3 6,1 6,3 95,8
Algo en desacuerdo 2 41 42 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.14.- Con frecuencia trabajo para obtener mas control en mi trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 19 38,8 39,6 39,6
Algo de acuerdo 20 40,8 41,7 81,3
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 6 12,2 12,5 93,8
Algo en desacuerdo 1 2,0 2,1 95,8
Absolutamente en
desacuerdo 2 41 4,2 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.15.- Disfruto trabajar con otros mas que trabajar solo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 16 32,7 33,3 33,3
Algo de acuerdo 20 40,8 41,7 75,0
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 8 16,3 16,7 91,7
Algo en desacuerdo 4 8,2 8,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
PERSONAL DOCENTE HORA CLASE DE LA ESPE-L
7.1.- Trato con ahinco de superar mi desempefio basado en el trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 45 56,3 69,2 69,2
Algo de acuerdo 17 21,3 26,2 95,4
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 3 38 4,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.2.- Disfruto competir y ganar
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 15 18,8 23,1 23,1
Algo de acuerdo 47 58,8 72,3 95,4
Algo en desacuerdo 3 3,8 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.3.- A menudo hablo con los gue me rodean acerca de asuntos laborales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 10 12,5 154 15,4
Algo de acuerdo 33 41,3 50,8 66,2
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 21 26,3 32,3 98,5
Algo en desacuerdo 1 13 15 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.4.- Disfruto un reto dificil
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 36 45,0 554 55,4
Algo de acuerdo 13 16,3 20,0 75,4
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 13 16,3 20,0 95,4
Algo en desacuerdo 3 3,8 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.5.- Disfruto estar a cargo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 33 41,3 50,8 50,8
Algo de acuerdo 22 275 33,8 84,6
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 6 7,5 9,2 93,8
Algo en desacuerdo 1 1,3 15 95,4
Absolutamente en
desacuerdo 3 3,8 4,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.6.- Quiero agradar a los demas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 3 38 4,6 4,6
Algo de acuerdo 34 42,5 52,3 56,9
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 24 30,0 36,9 93,8
Algo en desacuerdo 3 3,8 46 98,5
Absolutamente en
desacuerdo 1 13 15 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.7.- Quiero saber de mi progreso en cuanto a la realizacién de mi trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 33 41,3 50,8 50,8
Algo de acuerdo 21 26,3 32,3 83,1
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 7 8,8 10,8 93,8
Algo en desacuerdo 3 38 46 98,5
Absolutamente en
desacuerdo 1 13 15 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.8.- Confronto a la gente gue realizan cosas que no estoy de acuerdo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 3 3,8 46 4.6
Algo de acuerdo 49 61,3 75.4 80,0
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 13 16,3 20,0 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.9.- Tiendo a consumir relaciones estrechas con comparieros de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 3 38 4,6 4,6
Algo de acuerdo 24 30,0 36,9 415
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 5 6,3 77 49,2
Algo en 33 413 50,8 1000
desacuerdo
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.10.- Disfruto establecer y lograr metas que sean reales
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 21 26,3 323 323
Algo de acuerdo 36 45,0 55,4 87,7
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 7 838 10,8 98,5
Algo en desacuerdo 1 1,3 15 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.11.- Influencio a otras personas para gue sigan mi camino
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 3 3,8 4,6 4,6
Algo de acuerdo 17 21,3 26,2 30,8
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 39 488 60,0 90,8
Absolutamente en
desacuerdo 6 75 9,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.12.- Me gusta pertenecer a

rupos y organizaciones

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 3 38 4,6 4,6
Algo de acuerdo 11 13,8 16,9 21,5
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 48 60,0 73,8 954
Algo en desacuerdo 3 3,8 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.13.- Me agrada la satisfaccion de terminar una tarea dificil
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 27 33,8 41,5 41,5
Algo de acuerdo 34 42,5 52,3 93,8
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 4 50 6,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
7.14.- Con frecuencia trabajo para obtener méas control en mi trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 45 56,3 69,2 69,2
Algo de acuerdo 12 15,0 185 87,7
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 8 10,0 12,3 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




7.15.- Disfruto trabajar con otros mas que trabajar solo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 12 15,0 18,5 18,5
Algo de acuerdo 42 52,5 64,6 83,1
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 11 13,8 16,9 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
GRUPO N° 8
Encuesta n® 8 Motivacion. ¢Qué quiere la gente de sus trabajos?
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESPE-L
8.1.- Un trabajo interesante
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Nada importante 1 1,9 24 24
Poco importante 1 1,9 24 48
Mas o0 menos
importante 2 37 438 9,5
Muy importante 14 25,9 33,3 42,9
Extremadamente
importante 24 44.4 57,1 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.2.- Un excelente jefe
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilidos Nada importante 2 3,7 4,8 438
Mas o menos 4 74 95 143
importante
Muy importante 12 22,2 28,6 429
Extremadamente
importante 24 44,4 57,1 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




8.3.- Reconocimiento del trabajo que hago

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nada importante 2 37 48 48
Poco importante 1 1,9 2.4 71
Mas o menos 3 56 71 143
importante
Muy importante 12 22,2 28,6 429
Extremadamente
importante 24 44,4 57,1 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.4.- La oportunidad del logro
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Nada importante 1 1,9 2,4 24
Muy importante 16 29,6 38,1 40,5
Extremadamente
importante 25 46,3 59,5 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.5.- Una vida personal satisfactoria
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Nada importante 1 1,9 2.4 24
Mas o menos 2 37 48 71
importante
Muy importante 12 22,2 28,6 35,7
Extremadamente
importante 27 50,0 64,3 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




8.6.- Un trabajo de estatus

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Poco importante 3 5,6 71 7.1
!\/Ias 0 menos 9 16,7 21,4 28,6
importante
Muy importante 17 315 40,5 69,0
Extremadamente
importante 13 24,1 31,0 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.7.- Responsabilidad de trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Nada importante 1 1,9 24 24
Mas 0 menos
importante ! 1.9 24 4.8
Muy importante 10 18,5 23,8 28,6
Extremadamente
importante 30 55,6 71,4 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.8.- Buenas condiciones laborales
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Poco importante 1 1,9 2.4 2,4
Mas o menos
importante 1 19 24 48
Muy importante 12 22,2 28,6 33,3
Extremadamente
importante 28 51,9 66,7 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




8.9.- Normas, regulaciones, politicas sensibles de la institucion.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Poco importante 1 1,9 24 2,4
Mas o menos 5 9.3 11,9 14,3
importante
Muy importante 16 29,6 38,1 52,4
Extremadamente
importante 20 37,0 47,6 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.10.- Oportunidad de crecer por medio del aprendizaje
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Mas o menos 2 37 48 48
importante
Muy importante 13 24,1 31,0 35,7
Extremadamente
importante 27 50,0 64,3 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.11.- Un trabajo que pueda hacer bieny en el cual tenga éxito
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Mas o menos
importante 3 56 71 1
Muy importante 12 22,2 28,6 35,7
Extremadamente
importante 27 50,0 64,3 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.12.- Seguridad en el trabajo.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Mas o menos 1 19 24 24
importante
Muy importante 9 16,7 21,4 23,8
Extremadamente
importante 32 59,3 76,2 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




PERSONAL DOCENTE TIEMPO COMPLETO DE LA ESPE-L

8.1.- Un trabajo interesante

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Nada importante 1 2,0 2.1 2.1
Poco importante 2 41 472 6,3
Mas o menos 1 2,0 2.1 83
importante
Muy importante 22 44,9 45,8 54,2
Extremadamente
importante 22 44,9 45,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.2.- Un excelente jefe
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Nada importante 3 6,1 6,3 6,3
Poco importante 2 41 42 10,4
Mas o menos
importante 6 12,2 12,5 22,9
Muy importante 17 34,7 35,4 58,3
Extremadamente
importante 20 40,8 41,7 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.3.- Reconocimiento del trabajo que hago
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilidos Nada importante 2 41 42 472
Poco importante 1 2,0 2.1 6,3
Mas o menos 2 41 42 10,4
importante
Muy importante 17 34,7 354 45,8
Extremadamente
importante 26 53,1 54,2 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




8.4.- La oportunidad del logro

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Poco importante 1 2,0 2.1 2.1
Mas 0 menos
importante ! 20 21 4.2
Muy importante 19 38,8 39,6 438
Extremadamente
importante 27 55,1 56,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.5.- Una vida personal satisfactoria
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Poco importante 1 2,0 2,1 2,1
Mas 0 menos
importante 3 6.1 6.3 83
Muy importante 16 32,7 33,3 41,7
Extremadamente
importante 28 57,1 58,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.6.- Un trabajo de estatus
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilidos Nada importante 2 41 42 42
Poco importante 1 2,0 2.1 6,3
Mas o menos 17 34,7 35,4 41,7
importante
Muy importante 14 28,6 29,2 70,8
Extremadamente
importante 14 28,6 29,2 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




8.7.- Responsabilidad de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Poco importante 1 2,0 2.1 2.1
Mas 0 menos
importante 1 2,0 21 4.2
Muy importante 16 32,7 33,3 37,5
Extremadamente
importante 30 61,2 62,5 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.8.- Buenas condiciones laborales
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Mas 0 menos 1 20 21 21
importante ' ' '
Muy importante 14 28,6 29,2 31,3
Extremadamente
importante 33 67,3 68,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.9.- Normas, regulaciones, politicas sensibles de la institucion.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Mas o menos 4 8.2 8.3 8.3
importante
Muy importante 23 46,9 47,9 56,3
Extremadamente
importante 21 42,9 43,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.10.- Oportunidad de crecer por medio del aprendizaje
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Mas o menos 1 20 21 21
importante ' ' '
Muy importante 10 20,4 20,8 22,9
Extremadamente
importante 37 75,5 77,1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




8.11.- Un trabajo que pueda hacer bieny en el cual tenga éxito

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Mas 0 menos 1 20 21 21
importante
Muy importante 15 30,6 31,3 33,3
Extremadamente
importante 32 65,3 66,7 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.12.- Seguridad en el trabajo.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Mas o menos 1 20 21 21
importante
Muy importante 10 20,4 20,8 22,9
Extremadamente
importante 37 75,5 77,1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
PERSONAL DOCENTE HORA CLASE DE LA ESPE-L
8.1.- Un trabajo interesante
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Mas o menos 3 38 46 46
importante
Muy importante 9 11,3 13,8 18,5
Extremadamente
importante 53 66,3 81,5 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.2.- Un excelente jefe
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy importante 42 52,5 64,6 64,6
Extremadamente
importante 23 28,8 354 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




8.3.- Reconocimiento del trabajo que hago

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Mas o0 menos 6 75 92 92
importante ' ' '
Muy importante 17 21,3 26,2 35,4
Extremadamente
importante 42 52,5 64,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.4.- La oportunidad del logro
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Mas 0 menos 2 25 31 31
importante ' ' '
Muy importante 6 75 9,2 12,3
Extremadamente
importante 57 71,3 87,7 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.5.- Una vida personal satisfactoria
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Poco importante 3 3,8 46 46
Muy importante 41 51,3 63,1 67,7
Extremadamente
importante 21 26,3 32,3 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.6.- Un trabajo de estatus
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Poco importante 3 3,8 46 46
Mas 0 menos
importante 10 12,5 15,4 20,0
Muy importante 33 41,3 50,8 70,8
Extremadamente
importante 19 23,8 29,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




8.7.- Responsabilidad de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy importante 6 75 9,2 9,2
Extremadamente
importante 59 73,8 90,8 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.8.- Buenas condiciones laborales
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy importante 6 75 9,2 9,2
Extremadamente
importante 59 73,8 90,8 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.9.- Normas, regulaciones, politicas sensibles de la institucion.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Mas o menos 6 75 92 92
importante ' ' '
Muy importante 10 12,5 15,4 24,6
Extremadamente
importante 49 61,3 75,4 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.10.- Oportunidad de crecer por medio del aprendizaje
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy importante 7 8,8 10,8 10,8
Extremadamente
importante 58 72,5 89,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




8.11.- Un trabajo que pueda hacer bieny en el cual tenga éxito

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Mas 0 menos 1 13 15 15
importante
Extremadamente
importante 64 80,0 98,5 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
8.12.- Seguridad en el trabajo.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Muy importante 3 3,8 46 46
Extremadamente
importante 62 775 95,4 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
GRUPO N°9
Encuesta N° 9 — Equidad
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESPE-L
9.1.- Seria méas importante para mi
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Obtener algo de la
institucion 16 29,6 38,1 38,1
Dar algo ala 26 481 61,9 100,0
institucion
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




9.2.- Seria mas importante para mi

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Qyu@ar alos 30 556 714 714
emas
Ver por mi propio
bienestar 12 22,2 28,6 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
9.3.- Estaria més interesado en
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Lo que recibo de la
institucion 8 14,8 19,0 19,0
Lo que
proporciono a la 34 63,0 81,0 100,0
institucion
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
9.4.- El trabajo duro que yo haria deberia
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Beneficiar a la
institucion 32 59,3 762 762
Beneficiarme a mi 10 18,5 23,8 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
9.5.- Mi filosofia personal al tratar con la institucion seria
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Si tu no ves por ti
mismo, nadie lo hara 19 35,2 45,2 45,2
Es mejor dar que 23 42,6 54,8 100,0
recibir ' ' '
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




PERSONAL DOCENTE TIEMPO COMPLETO DE LA ESPE-L

9.1.- Seria mas importante para mi
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos a.- Obtener algo
de la institucion 27 55,1 56,3 56,3
b.- Daralgoala
institucion 21 42,9 43,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
9.2.- Seria mas importante para mi
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos a.- Ayudar alos 32 65.3 66,7 66,7
demés
b..- Ver por mi propio
bienestar 16 32,7 333 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
9.3.- Estaria més interesado en
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos a.- Lo que recibo de
la institucion 19 38,8 39,6 39,6
b.- Lo que
proporciono a la 29 59,2 60,4 100,0
institucion
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
9.4.- El trabajo duro que yo haria deberia
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos a.- Beneficiar a la
institucion 38 77,6 79,2 79,2
2“ Beneficiarme a 10 204 208 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




9.5.- Mi filosofia personal al tratar con la institucién seria

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos a.- Si tu no ves por
ti mismo, nadie lo 25 51,0 52,1 52,1
hara
b.- Es mejor dar que
recibir 23 46,9 47,9 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
PERSONAL DOCENTE HORA CLASE DE LA ESPE-L
9.1.- Seria méas importante para mi
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos a.- Obtener algo
de la institucion 55 68,8 84,6 84,6
b.- Dar algo a la
institucion 10 12,5 15,4 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
9.2.- Seria mas importante para mi
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélidos a.- Ayudar a los 31 388 477 477
demas
b.- Ver por mi
propio bienestar 34 425 52,3 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
9.3.- Estaria més interesado en
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos a.- Lo que recibo de
la institucion 23 28,8 354 35,4
b.- Lo que
proporciono a la 42 52,5 64,6 100,0
institucion
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




9.4.- El trabajo duro que yo haria deberia

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos a.- Beneficiar a la
institucion 29 36,3 44,6 44,6
21' Beneficiarme a 36 45,0 55.4 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
9.5.- Mi filosofia personal al tratar con la institucion seria
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos a.- Si tu no ves por
ti mismo, nadie lo 53 66,3 81,5 81,5
hara
b.- Es mejor dar que
recibir 12 15,0 18,5 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
GRUPO N° 10

Encuesta N° 10 - CONFIABILIDAD DE EQUIPOS DE TRABAJO (JEFE/SUPERIOR)

10.1.- Los demas pueden esperar de mi lo justo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente
de acuerdo 5 62,5 62,5 62,5
Algo de acuerdo 3 375 375 100,0
Total 8 100,0 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
10.2.- Usted puede confiar en mi y saber gue respetaré las confidencias
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente
de acuerdo 6 75,0 75,0 75,0
Algo de acuerdo 2 25,0 25,0 100,0
Total 8 100,0 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




10.3.- Se puede contar conmigo para decir la verdad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente
de acuerdo 50,0 50,0 50,0
Algo de acuerdo 50,0 50,0 100,0
Total 100,0 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
10.4.- Nunca daria intencionalmente un punto de vista equivocado
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente
de acuerdo 50,0 50,0 50,0
Algo de acuerdo 50,0 50,0 100,0
Total 100,0 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
10.5.- Si prometo hacer un favor, se puede contar con que cumpliré
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente
de acuerdo 375 37,5 37,5
Algo de acuerdo 62,5 62,5 100,0
Total 100,0 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
10.6.- Si tengo una cita con alguien, se puede esperar que estaré a tiempo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente
de acuerdo 50,0 50,0 50,0
Algo de acuerdo 50,0 50,0 100,0
Total 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




GRUPO N°11

Encuesta N° 11 - AUTOINVENTARIO DE ESCUCHA — COMUNICACION

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESPE-L

11.1.- Frecuente mente trato de escuchar varias conversaciones al mismo tiempo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 4 7.4 95 9,5
NO 38 70,4 90,5 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11. 2.- Me gusta que la gente me dé sélo los hechos y luego me deje hacer mis propias interpretaciones

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 15 278 35,7 35,7
NO 27 50,0 64,3 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
11.3.- A veces finjo gue pongo atencién a la gente
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos ]| 8 14,8 19,0 19,0
NO 34 63,0 81,0 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
11.4.- Me considero un juez de las comunicaciones no verbales
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos | 4 7.4 95 9,5
NO 38 70,4 90,5 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo




11.5.- Por lo general sé lo que la otra persona va a decir antes de que lo diga

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 10 185 238 238
NO 32 59,3 76,2 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.6.- Suelo terminar las conversaciones que no me interesan desviando mi atencién

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos SI 15 27,8 35,7 35,7
NO 27 50,0 64,3 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.7.- Hago gestos para dar a saber a la persona que habla como me siento

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos S 14 25,9 333 333
NO 28 51,9 66,7 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.8.- Casi siempre respondo de inmediato cuando alguien ha terminado de hablar

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 15 278 35,7 35,7
NO 27 50,0 64,3 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
11.9.- Evaluo lo que se esté diciendo mientras me dice
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilidos sl 27 50,0 64,3 64,3
NO 15 278 35,7 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




11.10.- Es usual que formule una respuesta mientras la otra persona contintia hablando

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 15 27,8 357 357
NO 27 50,0 64,3 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
11.11.- El estilo del orador ha menudo me distrae de escuchar
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos SI 15 27,8 35,7 35,7
NO 27 50,0 64,3 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.12.- Suelo pedir a la gente que aclare lo que ha dicho en lugar de adivinar

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 30 55,6 714 714
NO 12 22,2 28,6 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
11.13.- Hago esfuerzo para entender el punto de vista de las personas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 23 42,6 54,8 54,8
NO 19 35,2 452 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
11.14.- A menudo escucho lo que espero oir en lugar de lo que dice
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 2 37 48 48
NO 40 74,1 95,2 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




11.15.- Las personas sienten que he entendido sus puntos de vista, a pesar de que hayamos estado en desacuerdo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 24 44,4 57,1 57,1
NO 18 333 42,9 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

PERSONAL DOCENTE TIEMPO COMPLETO DE LA ESPE-L

11.1.- Frecuente mente trato de escuchar varias conversaciones al mismo tiempo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 3 6,1 6,3 6,3
NO 45 91,8 93,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.2.- Me gusta que la gente me dé sélo los hechos y luego me deje hacer mis propias interpretaciones

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 18 36,7 375 375
NO 30 61,2 62,5 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
11.3.- A veces finjo que pongo atencion a la gente
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 9 18,4 188 188
NO 39 79,6 81,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




11.4.- Me considero un juez de las comunicaciones no verbales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 5 10,2 10,4 10,4
NO 43 87,8 89,6 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacién de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.5.- Por lo general sé lo que la otra persona va a decir antes de que lo diga

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 12 24,5 25,0 25,0
NO 36 735 75,0 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.6.- Suelo terminar las conversaciones gue no me interesan desviando mi atencién

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 18 36,7 375 37,5
NO 30 61,2 62,5 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.7.- Hago gestos para dar a saber a la persona que habla como me siento

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 18 36,7 37,5 375
NO 30 61,2 62,5 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.8.- Casi siempre respondo de inmediato cuando alguien ha terminado de hablar

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 23 46,9 479 479
NO 25 51,0 52,1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo




11.9.- Evaluo lo que se esté diciendo mientras me dice

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 34 69,4 70,8 70,8
NO 14 28,6 29,2 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.10.- Es usual que formule una respuesta mientras la otra persona contintia hablando

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 16 32,7 333 333
NO 32 65,3 66,7 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
11.11.- El estilo del orador ha menudo me distrae de escuchar
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 13 26,5 271 271
NO 35 71,4 72,9 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.12.- Suelo pedir a la gente que aclare lo que ha dicho en lugar de adivinar

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 39 79,6 81,3 81,3
NO 9 18,4 18,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
11.13.- Hago esfuerzo para entender el punto de vista de las personas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 28 57,1 58,3 58,3
NO 20 40,8 41,7 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo




11.14.- A menudo escucho lo que espero oir en lugar de lo gue dice

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 18 36,7 375 375
NO 30 61,2 62,5 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.15.- Las personas sienten que he entendido sus puntos de vista, a pesar de que hayamos estado en desacuerdo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 31 63,3 64,6 64,6
NO 17 34,7 354 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

PERSONAL DOCENTE HORA CLASE DE LA ESPE-L

11.1.- Frecuente mente trato de escuchar varias conversaciones al mismo tiempo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos S]] 3 3,8 46 46
NO 62 775 95,4 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.2.- Me gusta que la gente me dé sélo los hechos y luego me deje hacer mis propias interpretaciones

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 9 113 13,8 138
NO 56 70,0 86,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
11.3.- A veces finjo que pongo atencion a la gente
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 36 45,0 55,4 55,4
NO 29 36,3 44,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




11.4.- Me considero un juez de las comunicaciones no verbales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 30 375 46,2 46,2
NO 35 4338 53,8 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacién de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.5.- Por lo general sé lo que la otra persona va a decir antes de que lo diga

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos SI 31 38,8 47,7 47,7
NO 34 425 52,3 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.6.- Suelo terminar las conversaciones gue no me interesan desviando mi atencién

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 43 53,8 66,2 66,2
NO 22 275 338 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.7.- Hago gestos para dar a saber a la persona que habla cémo me siento

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 45 56,3 69,2 69,2
NO 20 25,0 30,8 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.8.- Casi siempre respondo de inmediato cuando alguien ha terminado de hablar

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 48 60,0 73,8 73,8
NO 17 21,3 26,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo




11.9.- Evaluo lo que se esté diciendo mientras me dice

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 22 275 338 338
NO 43 53,8 66,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.10.- Es usual que formule una respuesta mientras la otra persona contintia hablando

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 16 20,0 24,6 24,6
NO 49 61,3 75,4 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
11.11.- El estilo del orador ha menudo me distrae de escuchar
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos SI 18 225 27,7 27,7
NO 47 58,8 72,3 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.12.- Suelo pedir a la gente que aclare lo que ha dicho en lugar de adivinar

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 28 35,0 43,1 43,1
NO 37 46,3 56,9 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
11.13.- Hago esfuerzo para entender el punto de vista de las personas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 47 58,8 72,3 72,3
NO 18 225 27,7 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo




11.14.- A menudo escucho lo que espero oir en lugar de lo gue dice

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos S 7 88 10,8 10,8
NO 58 72,5 89,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

11.15.- Las personas sienten gue he entendido sus puntos de vista, a pesar de que hayamos estado en desacuerdo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 45 56,3 69,2 69,2
NO 20 25,0 30,8 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

GRUPO N° 12

Encuesta N°12 LIDERAZGO

12.1.- De frente a presiones financieras, usted se ve forzado a hacer reducciones en el presupuesto para su unidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Validos b.- Pregunta a los

miembros del grupo
que hacer, pero 3 37,5 37,5 375
usted toma la
decision final

.- Toma usted mismo
la decision, pero

. 3 37,5 37,5 75,0
explica sus razones

d.- Toma usted mismo
la decision, y le dice
al grupo que hacer
exactamente

2 25,0 25,0 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

12.2.- Para cumplir con una fecha limite que esta a punto de vencerse, alguien en su grupo tendra que trabajar mas para
terminar pronto con el trabajo delegado

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Validos b.- Pregunta a los
miembros del grupo
que hacer, pero usted
toma la decision final

2 25,0 25,0 25,0

.- Toma usted mismo
la decision, pero

. 2 25,0 25,0 50,0
explica sus razones

d.- Toma usted
mismo la decision, y
le dice al grupo que
hacer exactamente

4 50,0 50,0 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




12.3.- El personal de su departamento tienen que programar sus vacaciones para mantener la oficina con el personal apropiado

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Validos a.- Permite que los

miembros del grupo
decidan ellos mismos 1 12,5 12,5 12,5
que hacer

b.- Pregunta a los
miembros del grupo 2
que hacer, pero usted
toma la decision final
c.- Toma usted mismo
la decision, pero
explica sus razones

25,0 25,0 375

2 25,0 25,0 62,5

d.- Toma usted
mismo la decision, y 3
le dice al grupo que
hacer exactamente
Total 8 100,0 100,0
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

37,5 37,5 100,0

12.4.- Usted tiene la oportunidad de comprar equipo que necesita la institucion.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Validos b. Pregunta a los
miembros del grupo 3
que hacer, pero usted
toma la decision final
c.- Toma usted mismo
la decision, pero
explica sus razones

375 37,5 375

1 12,5 12,5 50,0

d.- Toma usted
mismo la decision, y
le dice al grupo que
hacer exactamente
Total 8 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

4 50,0 50,0 100,0

12.5.- Su lugar de trabajo esta siendo re decorado

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vaélidos a.- Permite que los

miembros del grupo
decidan ellos mismos 1 12,5 12,5 12,5
que hacer

b.- Pregunta a los
miembros del grupo
que hacer, pero usted
toma la decision final
c.- Toma usted
mismo la decision,
pero explica sus
razones

d.- Toma usted mismo
la decision, y le dice
al grupo que hacer
exactamente.

Total 8 100,0 100,0
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo

3 375 37,5 50,0

3 37,5 37,5 87,5

1 12,5 12,5 100,0




12.6.- Usted debe organizar una reunién con personas importantes

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos b.- Pregunta a los
miembros del grupo
gue hacer, pero 5 62,5 62,5 62,5
usted toma la
decision final
.- Toma usted mismo
la de_C|3|0n, pero 1 125 125 75.0
explica sus razones
d.- Toma usted mismo
la decision, y le dice 2 250 25,0 100,0
al grupo que hacer
exactamente
Total 8 100,0 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
GRUPO N°13
Encuesta N° 13 PODER Y POLITICA
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESPE-L
13.1.- RRHH a menudo usan el sistema de seleccion para contratar
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 11 20,4 26,2 26,2
Algo de acuerdo 20 37,0 47,6 73,8
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 7 13,0 16,7 90,5
Algo en desacuerdo 4 74 9,5 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

13.2.- Las reglas y politicas con el salario son justas; es la manera que los supervisores aplican las politicas, lo injusto lo hacen
segun les convengan

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 10 18,5 23,8 23,8
Algo de acuerdo 19 35,2 452 69,0
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 6 111 14,3 83,3
Algo en desacuerdo 6 11,1 14,3 97,6
Absolutamente en
desacuerdo 1 19 24 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




13.3.- Mis compafieros solo se preocupan por ellos mismos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 19 35,2 45,2 45,2
Algo de acuerdo 13 24,1 31,0 76,2
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 5 9,3 11,9 88,1
Algo en desacuerdo 4 7.4 9,5 97,6
Absolutamente en
desacuerdo 1 19 24 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
13.4.- Existen grupos internos que obstaculizan la eficiencia agui
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 20 37,0 47,6 47,6
Algo de acuerdo 14 25,9 33,3 81,0
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 4 74 9,5 90,5
Algo en desacuerdo 3 5,6 7.1 97,6
Absolutamente en
desacuerdo 1 19 2,4 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

13.5.- He visto que la gente en forma deliberada distorsiona la informacién que otros solicitan

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Absolutamente de
acuerdo 21 38,9 50,0 50,0
Algo de acuerdo 12 222 28,6 78,6
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 5 9,3 11,9 90,5
Algo en desacuerdo 2 3,7 48 95,2
Absolutamente en
desacuerdo 2 3,7 48 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




13.6.- El favoritismo, y no el mérito, es lo que determina quien sobresale

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 18 33,3 42,9 42,9
Algo de acuerdo 15 27,8 357 78,6
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 3 5,6 71 85,7
Algo en desacuerdo 4 7.4 9,5 95,2
Absolutamente en
desacuerdo 2 3,7 48 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
13.7.- Ud. Consigue lo que desea si sabe pedirlo a la persona adecuada
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 20 37,0 47,6 47,6
Algo de acuerdo 15 27,8 35,7 83,3
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 2 3,7 4,8 88,1
Algo en desacuerdo 4 74 9,5 97,6
Absolutamente en
desacuerdo 1 19 2,4 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

13.8.- Las politicas salariales y de ascenso casi siempre se comunican con claridad en esta institucion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Absolutamente de
acuerdo 7 13,0 16,7 16,7
Algo de acuerdo 14 25,9 33,3 50,0
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 3 5,6 7,1 57,1
Algo en desacuerdo 8 14,8 19,0 76,2
Absolutamente en
desacuerdo 10 18,5 238 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




PERSONAL DOCENTE TIEMPO COMPLETO DE LA ESPE-L

13.1.- RRHH a menudo usan el sistema de seleccién para contratar

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 6 12,2 12,5 12,5
Algo de acuerdo 28 57.1 58,3 70,8
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 7 14,3 14,6 85,4
Algo en desacuerdo 4 8,2 8,3 93,8
Absolutamente en
desacuerdo 3 6,1 6,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

13.2.- Las reglas y politicas con el salario son justas; es la manera que los supervisores aplican las politicas, lo injusto lo hacen
segun les convengan

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 8 16,3 16,7 16,7
Algo de acuerdo 18 36,7 375 54,2
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 15 30,6 31,3 85,4
Algo en desacuerdo 5 10,2 10,4 95,8
Absolutamente en
desacuerdo 2 41 4,2 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
13.3.- Mis compafieros solo se preocupan por ellos mismos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 13 26,5 27,1 27,1
Algo de acuerdo 27 55,1 56,3 83,3
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 7 14,3 14,6 97,9
Algo en desacuerdo 1 2,0 2.1 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




13.4.- Existen grupos internos que obstaculizan la eficiencia aqui

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 22 449 45,8 45,8
Algo de acuerdo 16 32,7 33,3 79.2
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 7 14,3 14,6 93,8
Absolutamente en
desacuerdo 3 6,1 6,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

13.5.- He visto que la gente en forma deliberada distorsiona la informacién que otros solicitan

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 13 26,5 27,1 27,1
Algo de acuerdo 23 46,9 47,9 75,0
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 6 12,2 12,5 87,5
Algo en desacuerdo 4 8,2 8,3 95,8
Absolutamente en
desacuerdo 2 41 4,2 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
13.6.- El favoritismo, y no el mérito, es lo que determina quien sobresale
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 19 38,8 39,6 39,6
Algo de acuerdo 21 42,9 438 83,3
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 3 6,1 6,3 89,6
Algo en desacuerdo 3 6,1 6,3 95,8
Absolutamente en
desacuerdo 2 41 4,2 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




13.7.- Ud. Consigue lo que desea si sabe pedirlo a la persona adecuada

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 14 28,6 29,2 29,2
Algo de acuerdo 25 51,0 52,1 813
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 6 12,2 12,5 93,8
Algo en desacuerdo 1 2,0 21 958
Absolutamente en
desacuerdo 2 41 4,2 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

13.8.- Las politicas salariales y de ascenso casi siempre se comunican con claridad en esta institucion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 4 8,2 8,3 8,3
Algo de acuerdo 16 32,7 33,3 41,7
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 11 22,4 22,9 64,6
Algo en desacuerdo 8 16,3 16,7 81,3
Absolutamente en
desacuerdo 9 18,4 18,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
PERSONAL DOCENTE HORA CLASE DE LA ESPE-L
13.1.- RRHH a menudo usan el sistema de seleccion para contratar
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 36 45,0 55,4 55,4
Algo de acuerdo 17 213 26,2 81,5
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 6 75 9,2 90,8
Algo en desacuerdo 3 38 46 954
Absolutamente en
desacuerdo 3 3,8 4,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




13.2.- Las reglas y politicas con el salario son justas; es la manera que los supervisores aplican las politicas, lo injusto lo hacen
segun les convengan

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Absolutamente de
acuerdo 9 11,3 13,8 13,8
Algo de acuerdo 47 58,8 72,3 86,2
No esté de acuerdo ni
en desacuerdo 3 38 46 90,8
Algo en desacuerdo 3 38 46 95,4
Absolutamente en 3 38 46 100,0
desacuerdo
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
13.3.- Mis compafieros solo se preocupan por ellos mismos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 23 28,8 354 354
Algo de acuerdo 33 41,3 50,8 86,2
No esta de acuerdo 6 75 92 95.4
ni en desacuerdo ' ' '
Algo en desacuerdo 3 38 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
13.4.- Existen grupos internos que obstaculizan la eficiencia aqui
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 23 28,8 354 354
Algo de acuerdo 33 41,3 50,8 86,2
No esté de acuerdo
ni en desacuerdo ° 113 138 1000
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
13.5.- He visto que la gente en forma deliberada distorsiona la informacion que otros solicitan
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de 28 350 431 431
acuerdo ' ' '
Algo de acuerdo 7 8,8 10,8 53,8
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 3 38 46 58,5
Algo en desacuerdo 27 33,8 41,5 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




13.6.- El favoritismo, y no el mérito, es lo que determina quien sobresale

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 29 36,3 44,6 44,6
Algo de acuerdo 30 37,5 46,2 90,8
Algo en desacuerdo 6 75 9,2 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
13.7.- Ud. Consigue lo que desea si sabe pedirlo a la persona adecuada
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Absolutamente de
acuerdo 20 25,0 30,8 30,8
Algo de acuerdo 33 41,3 50,8 81,5
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 9 11,3 13,8 95,4
Algo en desacuerdo 3 38 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

13.8.- Las politicas salariales y de ascenso casi siempre se comunican con claridad en esta institucion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Absolutamente de
acuerdo 7 8,8 10,8 10,8
Algo de acuerdo 12 15,0 18,5 292
No esta de acuerdo
ni en desacuerdo 3 3,8 4,6 338
Algo en desacuerdo 7 8,8 10,8 44,6
Absolutamente en
desacuerdo 36 45,0 55,4 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




GRUPO N° 14

Encuesta N° 14 - EXAMEN DE ORIENTACION BUROCRATICA

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESPE-L

14.1.- Valoro la estabilidad en mi trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 40 741 95,2 95,2
Desacuerdo 2 37 48 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.2.- Me gusta las organizaciones predecibles
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 29 537 69,0 69,0
Desacuerdo 13 24,1 31,0 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.3.- El mejor trabajo paré mi seria donde el futuro fuera incierto
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 1 1,9 2.4 2.4
Desacuerdo 41 75,9 97,6 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.4.- Trabajar con el gobierno es buen lugar de trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilidos Acuerdo 28 51,9 66,7 66,7
Desacuerdo 14 259 33,3 100,0
Total 42 778 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.5.- Las reglas, las politicas y los procedimientos tiende a frustrarme
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Acuerdo 7 13,0 16,7 16,7
Desacuerdo 35 64,8 83,3 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 22,2
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Grupo de Trabajo




14.6.- Estar auto empleado involucra mas riesgos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 11 204 26,2 26,2
Desacuerdo 31 57,4 73,8 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.7.- Antes de aceptar un puesto, me gustaria saber su descripcién exacta
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 34 63,0 81,0 81,0
Desacuerdo 8 14,8 19,0 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

14.8.- La antigliedad debe ser tan importante como el desempefio para determinar los aumentos salariales y los ascensos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 30 55,6 71,4 71,4
Desacuerdo 12 22,2 28,6 100,0
Total 42 77,8 100,0
Perdidos No responde 12 222
Total 54 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
PERSONAL DOCENTE TIEMPO COMPLETO DE LA ESPE-L.
14.1.- Valoro la estabilidad en mi trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 48 98,0 100,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.2.- Me gusta las organizaciones predecibles
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Acuerdo 39 79,6 81,3 81,3
Desacuerdo 9 18,4 18,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




14.3.- El mejor trabajo paré mi seria donde el futuro fuera incierto

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 5 10,2 10,4 10,4
Desacuerdo 43 87,8 89,6 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.4.- Trabajar con el gobierno es buen lugar de trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 14 28,6 29,2 29,2
Desacuerdo 34 69,4 70,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.5.- Las reglas, las politicas y los procedimientos tiende a frustrarme
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 17 34,7 35,4 35,4
Desacuerdo 31 63,3 64,6 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.6.- Estar auto empleado involucra mas riesgos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 27 55,1 56,3 56,3
Desacuerdo 21 42,9 438 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.7.- Antes de aceptar un puesto, me gustaria saber su descripcion exacta
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Acuerdo 44 89,8 91,7 91,7
Desacuerdo 4 8,2 8,3 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




14.8.- La antiguedad debe ser tan importante como el desempefio para determinar los aumentos salariales y los ascensos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 39 79,6 81,3 81,3
Desacuerdo 9 18,4 18,8 100,0
Total 48 98,0 100,0
Perdidos No responde 1 2,0
Total 49 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
PERSONAL DOCENTE HORA CLASE DE LA ESPE-L
14.1.- Valoro la estabilidad en mi trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 65 81,3 100,0 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.2.- Me gusta las organizaciones predecibles
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 31 38,8 47,7 477
Desacuerdo 34 425 52,3 100,0
Total 65 813 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.3.- El mejor trabajo pard mi seria donde el futuro fuera incierto
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Desacuerdo 65 81,3 100,0 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.4.- Trabajar con el gobierno es buen lugar de trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Acuerdo 25 31,3 385 38,5
Desacuerdo 40 50,0 61,5 100,0
Total 65 813 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




14.5.- Las reglas, las politicas y los procedimientos tiende a frustrarme

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 10 12,5 15,4 15,4
Desacuerdo 55 68,8 84,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.6.- Estar auto empleado involucra mas riesgos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 49 61,3 75.4 75.4
Desacuerdo 16 20,0 24,6 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo
14.7.- Antes de aceptar un puesto, me gustaria saber su descripcion exacta
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Acuerdo 59 738 90,8 90,8
Desacuerdo 6 75 9,2 100,0
Total 65 813 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo

14.8.- La antigiiedad debe ser tan importante como el desempefio para determinar los aumentos salariales y los ascensos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Acuerdo 62 77,5 95,4 95,4
Desacuerdo 3 38 46 100,0
Total 65 81,3 100,0
Perdidos No responde 15 18,8
Total 80 100,0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Grupo de Trabajo




ANEXO C

PARAMETROS DE CALIFICACION DE LA ENCUESTA DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL PARA OBTENER EL DIAGNOSTICO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO, DOCENTE TIEMPO COMPLETO, DOCENTE HORA CLASE DE
LA ESCUELA POLITECNICA DEL EJERCITO SEDE LATACUNGA.



Cultura Organizacional:
Parametros de calificacion para las preguntas:
1. ¢En qué clase de cultura organizacional se ajusta mejor usted?

Para los conceptos 1.5; 1.6 la calificacion es la siguiente:

Muy de acuerdo +2
De acuerdo +1
No sé 0

En desacuerdo -1
Muy en desacuerdo | -2

Para los conceptos 1.1; 1.2; 1.4; 1.5; 1.7 la calificacion se invierte:

Muy de acuerdo -2
De acuerdo -1
No sé 0

En desacuerdo +1
Muy en desacuerdo | +2

Al sumar se obtendra una calificacién entre +14 y -14.

e Que significa: Mientras mas alta sea la calificacion se demuestra direccionado a una cultura fuerte,
(mecanicista, orientada a las reglas y estructurada). Esto se asocia con grandes corporaciones y
dependencias de gobierno. Las calificaciones negativas indican una preferencia por culturas débil
(informales, humanistas, flexibles e innovadoras), las cuales son las mas probables de encontrar en

unidades de investigacion, agencias de publicidad, pequefias empresas.
Variables dependientes:

Productividad y la Rotacion. Es necesario obtener un andlisis previo de las variables independientes en la

organizacion para determinar estas dos variables dependientes.

Satisfaccion del trabajo: en esta variable se aplica una encuesta para determinar la actitud del personal en la

organizacion que a diferencia de las dos variables anteriores muestran un comportamiento en el individuo.

A mayor puntuacion se calificara empleados mas satisfechos y por ende méas productivos. Y a menor

puntuacion empleados menos satisfechos y no tan productivos en la organizacion.



VARIABLES INDEPENDIENTES.
El comportamiento individual.

3. Incremente el conocimiento que tan maquiavélico es

Para las preguntas 3.1; 3.3; 3.4; 3.5; 3.9; 3.10 la calificacidn es la siguiente:

Absolutamente de acuerdo 1
Algo acuerdo 2
Neutral 3
Algo en desacuerdo 4
Absolutamente en desacuerdo | 5

Para los conceptos 3.2; 3.6; 3.7; 3.8 la calificacion se invierte:

Absolutamente de acuerdo 5
Algo acuerdo 4
Neutral 3
Algo en desacuerdo 2
Absolutamente en desacuerdo | 1

Calificacion: Al sumar los valores de las diez respuestas se encontrara la calificacion, el parametro estara

entre 10 y 50 puntos. Mientras mas alta sea la calificacién, mas maquiavélico es el personal de la institucion.
10 - 23= baja

24 - 36 = moderado

37-50 = alta

4, ;CoOmo esta su autoestima?
Para las preguntas 4.1; 4.6; 4.8; 4.10; 4.15; 4.16; 4.17; 4.18 la calificacidn es:

Muy frecuente 1
Muy seguido 2
A veces 3
De vez en cuando 4
Practicamente nunca | 5




La calificacion se invierte para las preguntas 4.3; 4.4; 4.5; 4.7; 4.9; 4.11; 4.12; 4.13; 4.14; 4.19; 4.20

Muy frecuente 5
Muy seguido 4
A veces 3
De vez en cuando 2
Practicamente nunca | 1

Mientras mas alta sea la calificacion, més alta sera la autoestima del personal de la institucién. el parametro
de calificacidn estara entre 20 y 100 puntos.

20 — 40 puntos = baja autoestima

41— 60 puntos = moderada autoestima.

61 - 100 puntos = alta autoestima

VALORES, ACTITUDES EN EL TRABAJO.
¢Qué valora usted?
Para las preguntas la calificacién de los valores es la siguiente:

Sin importancia 1

De cierta importancia | 2

Muy importante 3

Mientras més alto sea el total en cualquier dimensién de valores, mayor seré la importancia que se le da a ese
grupo de valores. Mientras mas cercanos estén unos de otros, mas equilibrados estaré el grupo de valores en

el clima organizacional. Los siguientes conceptos corresponden a los valores:

Profesional Comunidad
5.1 55

5.9 5.13
Financiero Espiritual
5.2 5.6

5.10 5.14
Familiar Fisico

5.3 5.7

5.11 5.15
Social Intelectual
5.4 5.8

5.12 5.16



6.

7.

8.

Evaluacion de las actitudes del trabajo

Objetivo: Comparar las actitudes acerca de la fuerza laboral.
MOTIVACION

¢ Qué le motiva a usted?

Para los enunciados los valores son los siguientes.

Absolutamente de acuerdo 1

Algo de acuerdo 2

No esta de acuerdo ni en desacuerdo | 3

Algo en desacuerdo 4

Absolutamente en desacuerdo 5

Para determinar las necesidades dominantes del personal y que lo motiva coloque el nimero 1 al 5 que
representa su calificacion para cada enunciado a lado de su nimero.

A continuacion los siguientes enunciados corresponden a los factores de:

Logro: Poder:  Afiliacion:
7.1 7.2 7.3
74 7.5 7.6
7.7 7.8 7.9
7.10 7.11 7.12
7.13 7.14 7.15

Totales: Sume el total de cada columna.

La suma de los nimeros en cada columna sera entre 5 y 25 puntos. La columna con la calificacién mas alta
le dice cudl es su necesidad dominante.

¢ Qué quiere la gente de sus trabajos?

Para los factores de trabajo que se presentan en la encuesta los valores son:



10.

Nada importante 1

Poco importante 2
Mas o menos importante 3
Muy importante 4

Extremadamente importante | 5

La calificacion para los 12 factores del trabajo es de 1 a 5. La sumatoria total estara entre 12 puntos a 60
puntos. Mientras mas alta sea la calificacion significa le gusta su relacion con la organizacion para la cual

trabaja.

¢Cuan sensible es a la equidad? Para cada respuesta correcta se calificara con 10 puntos tanto como (a'y
b)

Los paramentos de calificacion son los siguientes para las preguntas 9.1 (B); 9.2(A); 9.3 (B); 9.4(A); y 9.5
(B), Su calificacion sera entre 0y 50
Benevolentes: Individuos.
Sensitivos a la equidad:

Individuos con derecho a:
Las calificaciones inferiores a 29 se clasifican como con derecho; aquellos que estan entre 29 y 32 son

sensitivos ante la equidad, y los que tiene calificaciones por arriba de 32 son benevolentes.

GRUPO
Comprension de los Equipos de Trabajo
¢Los demés consideran digno de confianza?

La calificacion para los enunciados es la siguiente:

Absolutamente de acuerdo 5

Algo de acuerdo 4

No esta de acuerdo ni en desacuerdo | 3

Algo en desacuerdo 2

Absolutamente en desacuerdo 1

Con la suma total de los enunciados se obtendra la calificacion, a continuacién se presenta una guia general
para interpretar la calificacion:
26 — 30 p = Usted es visto como altamente confiable; 10 — 25 p = Usted es visto como

moderadamente confiable; 5—-10p = Usted es visto como bajo en esta caracteristica.



11.

12.

13.

COMUNICACION.
Autoinventario de escucha. Las respuestas correctas a las 15 preguntas, con base a la teoria del escucha,
son las siguientes: (11.1) no; 11.2 no; 11.3 no; 11.4 si; 11.5 no; 11.6 no; 11.7 no; 11.8 no; 11.9 no; 11.10 no;
11.11 no; 11.12 si; 11.13 si; 11.14 no; 11.15 si. Para determinar la calificacion, se suma el nimero de
respuestas incorrectas, multiplicadas por 7, y menos 105. Si la calificacion es de 91 al05, el personal tiene
buenos habitos de escucha. Las calificaciones de 77 a 90 sugiere que se debe mejorar en ese aspecto. Las
calificaciones de 77 a 90 sugieren que tiene que mejorar en ese aspecto. Las calificaciones por debajo de 76

indican a un escucha pobre y necesita trabajar duro para mejorar la habilidad de escuchar.

LIDERAZGO
¢ Cual es su estilo basico de liderazgo?
Para obtener la calificacion se sigue los parametros siguientes. En las situaciones en las cuales se ha
respondido marcando una A es la calificacion de delegar. De igual manera, si se ha respondido marcando las
letra B, C Y D sus calificaciones de son participar, vender y decir respectivamente. Estas respuestas se
alinean con el modelo del liderazgo situacional de Hersey y Blanchard. Su estilo basico o estilo preferido de

liderazgo es la respuesta seleccionada con mayor frecuencia.

PODER Y POLITICA.
¢ Queé tan politico es su lugar de trabajo? :
Para las preguntas la calificacion es la siguiente 13.1; 13.2; 13.3; 13.4; 13.5; 13.6; 13,7

Absolutamente de acuerdo 5

Algo de acuerdo 4

No esta de acuerdo ni en desacuerdo | 3

Algo en desacuerdo 2

Absolutamente en desacuerdo 1

Para la pregunta 13.8 se invierte los valores

Absolutamente de acuerdo 1

Algo de acuerdo 2

No esta de acuerdo ni en desacuerdo | 3

Algo en desacuerdo 4

Absolutamente en desacuerdo 5




14.

Este cuestionario propone las tres dimensiones notables que estan relacionadas con la politica:

comportamiento del supervisor; el comportamiento de los compafieros de trabajo y las politicas y practicas

organizacionales. La calificacién estara entre 5 y 40 puntos. Entre mas alta sea la calificacién mayor seré el

grado de la politica organizacional percibida.

Sistema organizacional:

Examen de orientacion burocratica:

Para cada declaracion respondida en el cuestionario de direccion burocréatica

Los parametros de la calificacion son de un punto por cada respuesta correcta

A continuacién los parametros de calificacién.

14.1
14.2
14.3
14.4
14.5
14.6
14.7
14.8

Acuerdo
Acuerdo
Desacuerdo
Acuerdo
Desacuerdo
Acuerdo
Acuerdo

Acuerdo

Una calificacion alta 6-7-8 puntos sugiere que el personal se siente bien al trabajar en burocracia. Una

calificaciéon muy baja de 1 a 5 puntos sugiere que el personal se frustraria si trabajara en una burocracia,

especialmente si esta es grande.



ANEXO D

DATOS DEL N° DE ESTUDIANTES MATRICULADOS DE PREGRADO EN LA
ESCUELA POLITECNICA DEL EJERCITO SEDE LATACUNGA Y ENCUESTA DEL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL PARA OBTENER PRODUCTIVIDAD
DIRIGIDO A LOS ESTUDIANTES EN LA ESCUELA POLITECNICA DEL EJERCITO
SEDE LATACUNGA.



ESCUELA POLITECNICA DEL EJERCITO SEDE LATACUNGA.
ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.
Obijetivo:
Esta encuesta tiene por objetivo determinar los factores que influyen en la productividad de la ESPE-L.

Carrera a la que pertenece:

1. ¢Qué tan satisfecho se encuentra ud con el aprendizaje alcanzado durante este semestre en la ESPE-L?

Totalmente Satisfecho En su mayor parte satisfecho

Parcialmente Satisfecho Nada Satisfecho

2. El servicio que usted recibe del personal administrativo en la ESPE-L es:

Excelente Muy Bueno Bueno

Regular Malo

Gracias por su colaboracion

ESCUELA POLITECNICA DEL EJERCITO SEDE LATACUNGA
ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.
Objetivo:
Esta encuesta tiene por objetivo determinar los factores que influyen en la productividad de la ESPE-L.

Carrera ala que pertenece:

1. ¢Queé tan satisfecho se encuentra ud con el aprendizaje alcanzado durante este semestre en la ESPE-L?

Totalmente Satisfecho En su mayor parte satisfecho

Parcialmente Satisfecho I:I Nada Satisfecho

2. El servicio que usted recibe del personal administrativo en la ESPE-L es:

Excelente Muy Bueno Bueno

Regular Malo

Gracias por su colaboracion




N° DE ALUMNOS MATRICULADOS EN LA ESPE-L.

Porcentaje de

N° Alumnos de la

Total alumnos por muestra por

Carreras Matriculados | carrera carrera

Competencias Adm. Tur. Y Hotelera 75 3 10
Competencias Automotriz 236 10 33
Competencias Comercial 69 3 12
Competencias Electromecénica 122 5 17
Competencias Electronica 131 6 20
Competencias Finanzas 183 8 26
Competencias Mecatrénica 161 7 23
Competencias Software 45 2 7
Competencias Tec. Electronica 20 1 3
Competencias Tec. Computacion 16 1 3
Competencias Tec. Electromecénica 11 0 1
Ingenieria Adm. Turistica y Hotelera 30 1 3
Ingenieria Automotriz 345 15 50
Ingenieria Comercial 95 4 13
Ingenieria Electromecénica 195 8 26
Ingenieria Electronica 230 10 33
Ingenieria Finanzas 166 7 23
Ingenieria Mecatronica 109 5 17
Ingenieria Sistemas 11 0 1
Tecnologia Automotriz 20 1 3
Tecnologia Electronica 18 1 3
Tecnologia en Computacion 17 1 3
Total General 2305 100 331

N° DE ALUMNOS DE LA MUESTRA POR CARRERA = TAMANO DE

ALUMNOS POR CARRERA

LA MUESTRA / %

DE



