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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de titulacion da a conocer que la cultura organizacional desempefia un
papel crucial en las universidades; por tanto, en el capitulo I aborda diferentes conceptos
sobre la importancia de la cultura organizacional y su relacion con el clima laboral y la
comunicacion interna en las organizaciones. Se menciona que la cultura organizacional
define la personalidad de la empresa y esta compuesta por simbolos, valores, creencias y
comportamientos compartidos por todos los miembros de la organizacion. Esta cultura
influye en el clima laboral, que se refiere a la percepcion de los colaboradores sobre su
ambiente de trabajo y los factores que intervienen en su desempefio. De igual manera,
mencionan las estrategias para fortalecer la cultura organizacional y mejorar el ambiente

de trabajo.

De igual manera, en el capitulo II se encontrara descrito un diagndstico de la situacion
actual de la institucién, mediante la aplicacion de los distintos factores o dimensiones
establecidas; tales como: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, formacion, equipos auto gestionados trabajo en equipo y liderazgo,
identidad, compartir informacion y conflicto; en el cual, permiti6 identificar las brechas
existentes entre la cultura actual y la cultura organizacional que se desea implantar o

intervenir en la PUCE-I.

En el capitulo III, consta una propuesta que incluye las acciones, las estrategias, los
responsables para ejecutar el plan de accidon; ademas del cronograma con actividades
claras que permitiran ser desarrolladas en 12 meses y un presupuesto con un valor de

12,185.18 dolares.



INTRODUCCION

La cultura organizacional desempefia un papel fundamental en cualquier organizacion al
proporcionar un marco de referencia para sus miembros y establecer pautas sobre como
comportarse dentro de la misma. En este sentido, se plantea el disefio de un plan de
fortalecimiento de la cultura organizacional en la PUCE-I, que contribuya en la excelencia
académica que ofrece la PUCE-I al servicio de la comunidad universitaria, tiene como
elemento clave el contar con talento humano altamente cualificado; ademas es importante
mencionar los valores institucionales que guian a la PUCE-I se encuentran enmarcados
en el mejoramiento continuo, asi como también dentro de las politicas que mencionan la

calidad de servicio y formacion integral del ser humano (PUCE-I, 2021-2025).

De la misma manera, se determina el grado de desarrollo de las competencias y
cumplimiento de los objetivos en los &mbitos de docencia, investigacion, vinculacion y
gestion académica, en coherencia con la identidad de la PUCE y su modelo educativo;
dentro de esto se destaca uno de sus objetivos especificos: “Cultivar el modo de proceder
distintivo de la PUCE enfocado en el servicio y caracterizado por el compromiso de
colaboradores altamente cualificados, identificados con los valores institucionales y
social y ambientalmente responsables, mediante la mejora de estructuras organizacionales
y fisicas de vanguardia, con procesos agiles, flexibles y orientados a resultados”
(PUCESI, 2021-2025). En este sentido, para fortalecer la cultura organizacional de la
PUCESI se considera importante realizar un analisis que permitird enfocarse en la calidad

del servicio, misma que por la llegada de la pandemia se ha visto quebrantada.

El enfoque de la cultura organizacional ofrece un marco de construccion social que
contribuye al comportamiento de los individuos y de la organizacion, es asi como su
influencia depende de la alineacion que se produzca entre sus caracteristicas y la

estrategia (Alvarado, 2013).

En el contexto de las instituciones de educacion superior se les atribuyen responsabilidad
de producir innovacion, progreso cientifico y nuevas tecnologias (Paez, 2009), de este
modo, la importancia de la cultura organizacional radica en la mision, vision, valores de
la organizacion; todos estos aspectos deben ser conocidos y practicados por todos los
colaboradores (Rubid, 2016). Ramos y Tejera (2017) consideran también, a la cultura
organizacional como Unica para cada entidad, permitiendo establecer patrones que

influyen en el sentido de pertenencia y en la identidad de esta.



Varios estudios demuestran que las medidas de confinamiento ocasionadas por el Covid-
19, impactan en el comportamiento de las organizaciones ya sea de los colaboradores, asi
como de los estudiantes. Estos factores han imposibilitado mecanismos de afrontamiento,
conexion a internet, mala salud, estrés, ansiedad, inseguridad y falta de comunicacion; lo

que desencadend en la desmotivacion en todos los niveles de la organizacion.

A lo largo de la vida laboral las relaciones sociales dentro de este entorno se modifican
debido a varios factores internos y externos a la institucion. Uno de ellos tiene que ver
con las politicas institucionales que, de afectar la estabilidad laboral o econémica fruto
de decisiones alejadas de la equidad, la justicia, de la armonia, del buen trato, del
reconocimiento o de los excesos en los estilos de liderazgo y direccion; repercuten en la

estabilidad de los colaboradores y por tanto su nivel de compromiso y desempefio.

Con este contexto, son varios los factores que podrian incidir en la cultura organizacional
de la PUCESI, identificando como la mas relevante la obligacion manifiesta ante los
cambios que exige la sociedad. En el afio 2020, con el inicio de la pandemia se produjo
el cambio de directivos, al igual que de la modalidad de trabajo; debido a que se dio inicio
al teletrabajo, situacion que ocurrié en demads instituciones del mismo y de diferente giro
de negocios, lo que ocasiond falta de comunicacion entre autoridades, colaboradores y
estudiantes; ademas, de las exigencias y el nivel de responsabilidad de los trabajadores
hacia el cliente interno y externo, mismas que tienen relacion con las conductas
personales resultado de las condiciones socio econdmicas, familiares, las malas practicas
administrativas y de conducta personal, la diversidad en las formas de gestionar los
problemas y las dificultades entre colaboradores y con el cliente externo; en este caso con
los estudiantes; que terminan afectando la cultura organizacional. De modo tal que,
debido a la transicion de autoridades, el postcovid, las desvinculaciones suscitadas ya sea
por jubilacion anticipada o por corte personal y el bajo nimero de estudiantes

matriculados; la comunidad universitaria se vio afectada en su cultura organizacional.

Las relaciones de compafierismo, confianza, la concentracion en su propio bienestar y la
comodidad o desinterés de los trabajadores en su rol de prestadores de servicios,
constituyen factores que inciden también en la cultura organizacional. Por tanto, el
objetivo principal para este estudio es disefiar un plan de fortalecimiento de la cultura
organizacional en la PUCE-I, que nos permita establecer los principales elementos o

referentes teodricos respecto a la cultura organizacional, mediante el diagnostico de la
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cultura organizacional, para establecer las estrategias y planes de accion de talento
humano y de este modo fortalecer la cultura organizacional de la PUCE-I, para finalmente

determinar el presupuesto y cronograma para la implementacion de la estrategia.

La cultura organizacional actiia como una plataforma de comunicacion para los miembros
de la organizacion y brinda orientacion sobre como las personas deben comportarse en

ella. con el fin de sentirse como propios dentro de la organizacion (Segredo, 2016).

De acuerdo con Bizneo (2019) la estructura organizacional tiene dos areas funcionales:
dentro y fuera. En el interior, explicamos como las instituciones de educacion superior
tratan a sus empleados, con las relaciones internas, las politicas de bienestar, las areas de
trabajo de la oficina, los salarios, entre otros. En relacion al nivel externo estd vinculado
con el comportamiento externo, lo que puede identificarse como la sumatoria de sus

colaboradores y de la imagen corporativa que brinda fuera a los clientes y en general.

Es importante mencionar, que la cultura organizacional debe ser coherente y permitir al
colaborador identificarse con lo que se transmiente socialmente, que brinden un 6ptimo
servicio, implicando calidad y calidez; es parte intrinseca del servicio, permitiendo
visibilizar el actuar entre clientes, colaboradores y entre los clientes — colaboradores,
favoreciendo a la creacion de una imagen corporativa, lo que permitira fidelizar y captar

nuevos clientes (Llanos et al., 2016).

La educacion superior al ser ofertada por la academia debe brindar altos estandares de
calidad, mismos que deben empezar desde el primer contacto que tienen los
colaboradores con su entorno y con sus clientes externos, en este caso particular de
estudio, con la PUCE-I. Esta caracteristica de la cultura organizacional permite la
optimizacién de los servicios, permitiendo satisfacer las expectativas del cliente (Garcia,

2016).

La satisfaccion del cliente es vital para que la organizacion crezca y perdure en el tiempo,
de tal forma es necesario conceptualizarla como la respuesta que los consumidores tienen
con respecto a un servicio o producto de una marca en especifico (Hammond, 2022).
Dicho concepto no difiere de su aplicabilidad en el sector educativo y de la misma forma

beneficiara o perjudicara el prestigio de la marca, ya sea de forma directa e indirecta.

Todas las empresas u organizaciones que alcancen la satisfaccion de sus clientes internos

y externos obtendran como beneficios: la lealtad, motivacion, difusién, promocion
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gratuita y una importante participacion en el mercado, todo esto se verd traducido en

incremento de clientes (Thompson, 2016).

Dentro de los objetivos de la organizacion, es importante tener en cuenta las relaciones
entre los colaboradores, pues son las que definen el ambiente de la organizacion,
convirtiéndose en uno de los factores que ayudan a distinguir a una empresa de otras. Para
cuidarlo y potenciar la comunicacién interna es fundamental contar con las herramientas
adecuadas. De este modo, es importante conocer la satisfaccion de las necesidades de los
clientes internos y externos, no obstante, se requiere identificar cudl es la cultura
organizacional que rige el actuar del personal que brinda dicho servicio, conociendo los
factores que influyen en la forma en que actian los miembros de la organizacion (Segredo
et al., 2016); por tanto, se generaran estrategias coherentes que conduzcan a la

organizacion al cumplimiento de su mision y vision.

Con la presente investigacion, se disefid0 un plan de fortalecimiento de la cultura
organizacional de la PUCE-I, con el fin de proponer planes de mejora en el clima y la
comunicacion de la institucion para motivar tanto a los clientes interno y externos que

contribuiran con la satisfaccion, retencion y fidelizacion de todos los colaboradores.
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1. CAPITULO 1

1. MARCO CONCEPTUAL

En los tltimos afos la cultura organizacional se ha convertido en un importante tema de
investigacion debido a los continuos cambios en el entorno que afectan los procesos
internos de la empresa; y es principalmente generada y mantenida por el recurso humano
de las empresas, pues existe lo que se denomina la macro cultura, formada por factores

externos que condicionan la cultura propia de cada empresa.

Seglin Valenzuela (2022), la cultura organizacional define la personalidad de la empresa,
determinando las reglas de convivencia de los integrantes de la organizacidn; con este
enfoque, la cultura organizacional “se define como el conjunto de simbolos, valores,
creencias, comportamientos que comparten todos los miembros de una organizacion”
(Costanzaetal., 2016, p.361). Por lo tanto, la cultura de la organizacion crea el significado
del trabajo y las acciones dentro de la organizacion, definiendo la relacion entre el
empleado y el empleado para que alcancen un nivel de vida donde la forma de hacer,

pensar y sentir del empleado sea conocida por la organizacion.

Con este antecedente, se puede argumentar que los estudios de cultura organizacional
ayudan a comprender mejor el ambiente de trabajo, segiin lo que contextualiza Cardona
(2014) el ambiente de trabajo refleja la cultura organizacional; la misma que al estar bien
consolidada no solo ayuda a mantener el buen clima laboral y una comunicacion
transparente con los stakeholders; sino que también permite alcanzar el cumplimiento de

los objetivos de la organizacion (Valenzuela, 2022).

1.1 Clima organizacional

De acuerdo a varias investigaciones realizadas en nuestro pais en relacion al clima laboral,
se determind que los empleados en el puesto (individual), grupo y niveles
organizacionales, fluctia desde regular a muy bueno (Ramos y Tejera, 2017). Por tanto,
las dimensiones culturales tienen impacto en las condiciones de trabajo en todos los

niveles, lo que significa que la cultura afecta directamente el clima en la organizacion.
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De acuerdo con el Ministerio del Trabajo (s/f), el clima laboral consiste en la percepcion
de todos los colaboradores respecto a su ambiente de trabajo y los factores que intervienen
directa o indirectamente, asi como en su desempefio. Dentro de estos factores se puede
mencionar a las politicas de gestion de las personas, estilos de liderazgo, justicia en el

trato a los colaboradores, relaciones interpersonales, etc.

Por lo tanto, segin Olaz (2013) el clima organizacional es el resultado del
comportamiento que a menudo ocurre con el tiempo y que a menudo influye en una
organizacion cultural unica (creencias, actitudes, valores, perspectiva y ética). En este
sentido, el ambiente organizacional centra su vision en los intereses internos, siendo todos
los colaboradores de las organizaciones los principales protagonistas, mediante la figura

1 se detallan los protagonistas que intervienen en la organizacion:

Responde a dos necesidades:
1. Impulsar sus aptitudes personales.

2. Desarrollo de su rol laboral.

Es el conjunto de individuos de la organizacion
orientados a un mismo fin.

Corresponde al marco institucional que recoge las
necesidades de los grupos e individuos involucrados en
una estrategia organizacional.

Figura 1. Protagonistas del clima organizacional (Olaz, 2013)

El clima laboral, es considerado hoy en dia un tema de suma importancia para las
organizaciones, ya que busca un mejoramiento continuo del ambiente de su organizacion,
que permitird anticipar sistemas de evaluacién y las posibles consecuencias de la
implantacién de un ambiente toxico y en particular, orientar el sistema de gestion que
permita la implantacion de las mejores practicas encaminadas a establecer condiciones de
funcionamiento satisfactorias, para alcanzar un crecimiento en la productividad sin perder

de vista el capital humano de las organizaciones (Olaz, 2013).
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Por lo tanto, segin Valencia (2011) el clima organizacional refiere aspectos de la vida
laboral y es considerada como vivencial mas que medible, por cuanto contiene de manera
global multiples aspectos internos de cada organizacion, y se manifiesta por todos los
actores e influye positiva o negativamente en toda institucion, en la tabla 1 se describen

componentes que hacen parte del clima tales como:

Tabla 1. Componentes del clima organizacional
Componentes Descripcion
Ambiente fisico Se refiere al entorno fisico, que incluye las
estructuras, los dispositivos implementados, la
tonalidad de las superficies, las condiciones de
temperatura y el grado de contaminacion.

Caracteristicas estructurales Esta determinado por el tamafio de la organizacion,
su estatus legal o estilo de gestion.
Ambiente social Se aborda temdticas como el compaferismo, los

desacuerdos entre individuos o areas de trabajo, y
la forma en que se establece la comunicacion.

Caracteristicas personales Se toman en cuenta las habilidades y disposiciones,
las motivaciones y las expectativas.

Comportamiento Se refiere a los elementos tales como el

organizacional rendimiento laboral, la ausencia de empleados, el

indice de rotacion, el grado de satisfaccion en el
trabajo y el nivel de estrés.

Fuente: (Valencia, 2011)

De acuerdo con Stephen (2017) se considera al clima organizacién como un ambiente
integrado por las intituciones y de influencias externas que impactan en el rendimiento
de los colaboradores, un modo de lograr los niveles de incertidumbre consiste en realizar

ajustes a la estructura de la organizacion.

De este modo, el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales, que hacen referencia a las particularidades del entorno
dentro de la organizacion en que se desempefian los miembros de la misma, y se pueden
dividir en factores externas o internas; estos elementos son percibidos tanto de manera
directa o indirecta por los colaboradores, lo que determinara el clima organizacional, ya
que cada integrante de la organizacion percibe el entorno en el que trabaja de manera

diferente (Stephen, 2017).
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En este sentido, se expresa que el clima organizacional surge de la interaccion entra las
caracteristicas individuales de las personas y las particularidades propias de la
organizacion. Asimismo, es esencial considerar que las estructuras presentes en el sistema
organizativo influyen en la creacion de un ambiente especifico y que forma parte de sus

miembros (Valencia 2011).

Por lo antes expuesto, el clima organizacional estd estrechamente vinculado con la
formacién de la cultura de una organizacion. La cultura organizacional se refiere al
conjunto general de comportamientos, creencias y valores compartidos por los miembros
de una entidad. Estos aspectos culturales son ampliamente influenciados por empleados
que conforman la organizacion, y aqui en donde el clima organizacional juega un papel
crucial, ya que las percepciones de los empleados determinan las creencias que dan forma
a la cultura organizacional, que es determinante en la forma que toma una organizacion,
en las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o en como se tornan las relaciones

dentro y fuera de la organizacion (Acosta'y Venegas 2010).

Acostay Venegas (2010) mencionan de acuerdo que existen varias escalas que componen

el clima organizacion (ver tabla 2):

Tabla 2. Escalas del clima organizacional
Escalas Descripcion

Estructura Representa la vision de los miembros de la organizacion sobre la
cantidad de reglas, procedimientos, documentos, estandares,
obstaculos y otros obstaculos que enfrentan al realizar su trabajo. Los
resultados negativos/positivos dependeran del énfasis que las
organizaciones consideren en el cumplimiento de cada nivel
jerarquico, de acuerdo con el ambiente de trabajo libre y poco
estructurado.

Responsabilidad Es valorado por el grado en que el puesto laboral es supervisado, la
sensacion de ser autonomo y tener una clara comprension de las
responsabilidades y funciones propias dentro de la organizacion.

Recompensa Se lo define a las retribuciones que se otorgan por el trabajo bien
realizado, es posible establecer un entorno propicio para la
organizacion, siempre y cuando se fomente una cultura en la que no
se sancione al colaborador, sino que se le anime a desempefiar su
trabajo de manera efectiva. En el caso que no alcance los estdndares
deseados, se le motivard a mejorar en un futuro cercano.

Desafio Se refiere a las metas que los colaboradores persiguen para alcanzar
los objetivos establecidos durante el desarrollo de sus labores. Estos
desafios contribuirdn a mantener un ambiente competitivo, el cual es
esencial en cualquier organizacion.
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Relaciones Se refiere al sentimiento que experimentan los empleados hacia un
entorno laboral positivo, caracterizado por las relaciones sociales
armoniosas tanto con sus superiores como con sus subordinados,
estas relaciones se cultivan tanto dentro como fuera de la

organizacion.

Cooperacion Esta relacionado con el espiritu de ayuda que tienen los jefes y
colaboradores de toda organizacion.

Estandares Se refiere al desempeio determinado de la organizacion.

Conflicto Se refiere como los jefes y colaboradores manejan los problemas que

se manifiesten entre los trabajadores de la organizacion y aceptan
puntos de vista opuestos y no tienen miedo de enfrentar los
problemas y resolverlos tan pronto como surjan.

Identidad Esta considerado como el nivel de pertinencia que tiene cada
colaborador en sus actividades diarias y el sentirse miembro valioso
del equipo de trabajo de la organizacion, lo que generaré alto grado
de compromiso y mejorard el clima organizacional.

Fuente: (Acosta 'y Venegas 2010)

Es por ello, que todas las organizaciones para garantizar la fortaleza de su capital humano
deben implementar mecanismos de mejora continua para medir su clima organizacional
y detectar a tiempo los inconvenientes que vayan surgiendo, ya que puede influir en la
productividad, comportamiento y el rendimiento en el trabajo, resulta crucial que el

ambiente laboral brinde una calidad de vida adecuada (Acosta y Venegas 2010).

Ademas, basados en una propuesta elaborada por Hamel (2012), en la tabla 3 se visualiza

de manera clara diversos factores que intervienen en la cultura organizacional:

Tabla 3. Factores del clima organizacional

Factores Descripcion

Organizacion con un proposito Se describe como la necesidad de las empresas de
mantener colaboradores o comunidades apasionadas y
demuestra que la "pasion" es un exponencial de la
satisfaccion humana.

Seleccion Radica en la calidad de incorporar el mejor talento
humano y retenerlo, en la actualidad muchos
colaboradores una vez que conocen la organizacion y el
estado del clima, no permanecen en la misma por un
periodo prolongado de tiempo.

Reducir el miedo e incrementar la Se refiere a que muchos colaboradores una vez estables

confianza en las organizaciones tienen miedo a ser despedidos,
Los sistemas de control de gestion convencionales
reflejan una desconfianza en el compromiso y las
habilidades de los empleados y tienden a centrarse en
medidas punitivas para garantizar el cumplimiento,
socavando la adaptabilidad, la innovacion y el
compromiso (Hamel, 2012).
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Alto nivel de remuneracion y vinculo  Se considera que un colaborador bien remunerado y con

con el desempefio alto desempefio en sus funciones, contribuird en tener
un clima organizacional estable.
Equidad y justicia Corresponde una dimension esencial para el ambiente

organizacional, se logra identificar cuando los
colaboradores son valiosos y valorados, en consecuente
se logra con una comunicacion clara y transparente.

Formacion La formacion se considera como parte fundamental de
la organizacion, mejora las habilidades y capacidades,
el empleado que realiza la formacion se siente obligado
a pagar con un esfuerzo y dedicacion extra.

Equipos auto gestionados, trabajo en  Se considera a la participacion e informacion oportuna

equipo y liderazgo en todos los niveles, grupos con roles claros y flexibles,
un lugar de trabajo que se considere util, respetuoso,
entre otras cosas.

Compeartir informacion Las organizaciones deben tener como politica compartir
informacioén con todos los colaboradores, no hacerlo
genera sentimiento de incertidumbre entre todos los
trabajadores de la organizacion.

Organizacion Sustentable De acuerdo con Hamel (2012) las organizaciones
anteponen los beneficios propios de cada organizacion,
lo que conlleva a desmotivar a los colaboradores,
considera que las organizaciones deben reflejar la
naturaleza de la comunidad y los ciudadanos,
reconociendo la cooperacion de todos los grupos
involucrados.

Fuente: (Hamel, 2012)

1.2 Comunicacion interna

Segun Castells (2020) la comunicacion organizacional es la corriente de informacion que
circula en la organizacion, ya sea de manera formal o informal; al igual, el uso de la
herramienta de las TIC facilitan su proceso ajustdndose a las necesidades en el nuevo
mundo de la informacién y el conocimiento. En este contexto, el conocimiento se
convierte en parte de cualquier organizacion cuando existe un sistema creado e
implementado para la gestion de los negocios dentro de ella, con el objetivo especifico
de crear nuevos conocimientos a perpetuidad, cuyo propdsito es mejorar la productividad
y la competitividad, a través de las relaciones establecidas. entre diferentes personas y

departamentos de la empresa.

De este modo, la comunicacion interna de cualquier organizacion estd intimamente ligada
a la cultura organizacional, la cual es uno de los factores que determina la identidad y por
ende la imagen interna de la organizacion. Dentro de las metas que se establecen las

organizaciones estd cumplir con las métricas de productividad, generar productos;
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cumplir a sus clientes y por supuesto generar utilidades lo suficientemente adecuadas para
lo cual la comunicacion se convierte en un factor importante que siendo utilizada de forma
adecuada puede convertirse en una herramienta util sobre la competencia (Estrada, 2020).
Por lo tanto, se evidencia que la cultura y la comunicacion estan estrechamente ligadas,
ya que la cultura se configura y transmite a través de los procesos comunicativos, que a
su vez facilitan la construccion de una comunicacion asertiva entre los clientes internos y

externos.

De acuerdo con estudios realizados en una institucion de educacion superior se evidencio,
que la calidad del servicio ofertado, la satisfaccion de los profesionales que trabajan en la
institucion guarda una estrecha relacion con este aspecto, encontrandose intimamente
ligados a la apreciacion del ambiente de trabajo que sienten en su interior. Lo que crea un
ambiente institucional desfavorable estd determinado por brechas de desigualdad en
habilidades, remuneraciéon y compromiso con su organizacion y lo que afecta su

desempefio en el corto plazo (Chiang, 2010).

Es importante mencionar sobre la comunicacién interna en las organizaciones que
establece un flujo comunicacional, modelos unidireccionales o bidireccionales entre los
diferentes colaboradores. De acuerdo con Robbins (2013) la comunicacién no se la debe
considerar rigida, sino por otra parte se debe asemejar a los métodos de comunicacion
que se pueden encontrar en una organizacion compleja. En un modelo completo, todas

las partes estan conectadas entre si por una linea o un circulo.

Existen creencias erradas en las organizaciones, ya que piensan que la informacién es
poder y lo tinico que hace e debilitar la comunicacién interna, "creen que si sueltan la
informacion se veran en desventaja frente a otros. Esa actitud expresa una falta de

confianza en si mismo" (De Castro, 2014).

La comunicacion organizacional es considerada de suma trascendencia para las
organizaciones, por cuanto, favorece la gestion empresarial mediante estrategias y canales
de comunicacién efectivos que proporcionaran mayor productividad, calidad, integracion
de trabajo colectivo (Ortega, 2023). Al igual que, significa saber crear y compartir

informacion, lo que te permite trabajar con diferentes grupos o diferentes personas.
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1.3.Tipos de comunicacion

Ortega (2023) considera que toda organizacion debe garantizar un buen sistema de
comunicacion que permitan escuchar correctamente, brindar comentarios utiles, llevarse
bien con colegas y clientes, trabajar en red, trabajar bien en equipo, resolver problemas
de manera creativa y critica, y presentar ideas de manera creativa, de este modo en la

tabla 4 se clasifican los tipos de comunicacioén que deben existir en toda organizacion.

Tabla 4. Tipos de comunicacidn organizacional

Tipos

Descripcion

Comunicacion direccional
descendente

Se lo considera la comunicacion de los directivos hacia
los colaboradores, en el que se incluyen instrucciones o
quehaceres que se les asignan a los miembros del equipo.

Comunicacion direccional
ascendente

Se relaciona con los mensajes enviados por empleados
de nivel inferior a empleados de nivel superior para

proporcionar a la gerencia informacion y datos
utilizados para tomar decisiones comerciales
importantes.
Comunicacion direccional Se considera a la comunicacion entre empleados del
horizontal mismo rango.
Comunicacion interna Este tipo de comunicacion puede ser estructurada o no
estructurada. crear un buen ambiente y motivar el
trabajo, ayudar a los empleados a conocer mejor la
organizacion y conocerla.
Esta orientada a los clientes externos, socios, medios de
comunicacion, competidores u organismos reguladores
como el gobierno.
Corresponde a una estructura organizativa precisa, a un
mensaje uniforme y cuidadosamente elaborado.
Se la considera como una comunicacién normal y
relajada que se da en un ambiente de trabajo compartido.

Comunicacion externa

Comunicacion formal

Comunicacion informal

Fuente: (Ortega, 2023)

1.4.  Cultura organizacional

Al hablar de cultura organizacional nos referimos al conjunto de creencias, valores y
practicas que comparten los miembros de una organizacion y que permite al grupo enfocar
todas sus actividades hacia una misma meta, logrando asi el cumplimiento de los
objetivos organizacionales (Segredo et al., 2017), de ahi su importancia ya que su correcto
funcionamiento permitira contar con colaboradores mas comprometidos tanto con las

funciones inherentes a su cargo, asi como con la organizacion.

Segtin Sordo (2022), la cultura organizacional posee caracteristicas importantes que se

pueden evidenciar en la Tabla 5.
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Tabla 5. Caracteristicas de la cultura organizacional

Caracteristicas

Descripcion

Producto de la interaccion

Los factores existentes en el entorno laboral se relacional entre
si, teniendo en cuenta la relacidbn existente entre los
colaboradores de la empresa; y como estas son percibidas por los
actores externos a la misma. Estas interacciones pueden ser
verticales, siendo encausadas por los lideres para el
cumplimiento de objetivos y lineamientos generales, para lo cual
generan codigos de buenas practicas y normas, con el fin de
encausar dichas relaciones.

También se puede mencionar las conexiones horizontales, que se
desarrollan entre los empleados de la organizacion, es decir al
mismo nivel, por lo que no siempre concuerdan con la
orientacion o intereses del nivel jerarquico; y finalmente, las
relaciones con elementos externos, es decir con los cambios
contractuales, tanto econdémicos como sociales, los cuales
afectan directamente a la organizacion, y a la consecucion de sus
objetivos.

Incide en la vida de la
empresa

Todos los elementos y sus relaciones afectan directamente a la
organizacion y su funcionamiento, por lo que es indispensable
escuchar a sus actores, para asi poder identificar sus necesidades
y en la medida de lo posible satisfacerlas, entendiendo que estos
posibilitaran el crecimiento de la empresa, y teniendo en cuenta
que la adaptabilidad serd clave para la supervivencia de la
empresa.

Afecta la percepcion externa
de la compaiia

Es importante que la cultura organizacional sea coherente con las
acciones que perciben los consumidores, es los actores externos;
ya que esto podria jugar tanto en beneficio a la marca, asi como
decrecer la credibilidad que tienen los consumidores.

Fuente: (Sordo, 2022)

1.5.  Tipos de cultura organizacional

Segun Da Silva (2021), el psicélogo Roger Harrison determin6 que existen 4 tipos de

cultura organizacional, tal como se muestra en la tabla 6:
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Tabla 6. Tipos de cultura organizacional

Tipos cultura organizacional

Caracteristicas

Cultura organizacional con
orientacion hacia el poder

Son organizaciones competitivas y buscan tener el control
sobre sus subordinados, tomandolo como una ventaja sobre
su competencia, ya que buscan que sus colaboradores sean
completamente aptos para la ejecucion de sus labores, y si
no lo son, se los sustituye o se los forma. Las
organizaciones se adaptan segin las necesidades
especificas de la empresa en un momento dado.

Cultura organizacional orientada a
la persona

Se busca atender las necesidades de los miembros de la
organizacion, se valora a los colaboradores como parte
principal de la empresa. Estas organizaciones pierden
sentido cuando dejan de satisfacer a sus miembros, en estas
se ignora la autoridad y el poder, y se promueve la
comunicacion interna.

Cultura organizacional orientada a
las normas

Se apoyan en las normas o reglas establecidas por la
empresa, comprometiendo a sus miembros a cumplir las
mismas, por lo que se carece de flexibilidad, entendiendo
que, si las normas o procedimientos se modifican, los
colaboradores estdn en la obligacion de acatarlas y
adaptarse a las mismas.

Cultura organizacional orientada a
la resolucion de problemas

Se basa en una planificacion precisa basada en actividades
complejas que implican la toma de decisiones y la
resolucion de problemas, teniendo en cuenta que los
resultados y el cumplimiento de indicadores, son lo
primordial. La estructura es adaptable y esta sujeta a
cambios, pero siempre hay un objetivo comuln, que es
alcanzar las metas de la organizacion.

Fuente: Da Silva (2021)

1.6. Estrategias de fortalecimiento de la cultura organizacional

Para el autor Chung (2017), el planteamiento del problema surge por la inadecuada

gestion estratégica, educacion de calidad, la administracion y el aprovechamiento

eficiente de la informacion y el estilo de liderazgo que busca inspirar y motivar para lograr

cambios positivos y transformaciones significativas. Debido a que el capital intelectual

no es totalmente aprovechado,

se ha causado una baja satisfaccion laboral en los

colaboradores de la institucion. El objetivo de este estudio es disefiar un plan de

fortalecimiento de la cultura organizacional, enfocados en el liderazgo en las practicas de

la gestion del conocimiento.
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En consecuencia, el proposito de la cultura organizacional es abordar y solucionar los
problemas actuales en la PUCE-I, debido a los cambios que han tenido lugar para
promover el liderazgo de unidad (Bertunek, 2020). Moreta et al. (2017) consideran que
las practicas aumentan la capacidad humana y crean oportunidades para los miembros de

la comunidad universitaria, mejorando asi la vida de todos los empleados.

Dicho sea de paso, las estrategias que se plantean para el fortalecimiento de la cultura
organizacional se realizard mediante la medicion de clima laboral que requiere del
compromiso de los altos ejecutivos de la organizacion, ademds de varias dimensiones
como son: la comunicacion, liderazgo, condiciones de trabajo, formacion, riesgos
psicosociales y motivacion; al igual que, promover la cultura, el deporte, la terapia, las

actividades sociales, entre otras, en beneficio de los participantes (Moreta et al. 2017).

De igual manera, segun (Beriguete, 2012) considera que en la organizacién es importante
fortalecer la cultura y en especial la cultura de la educacién, ya que permite discutir los
problemas de manera razonable, utilizar la sabiduria y el conocimiento para resolver los
conflictos. Este método, por otro lado, proporciona un proceso basado en un modelo
cientifico, un método de medicion, y ve las teorias como hipdtesis temporales que han

pasado la prueba del tiempo.

En este contexto, de acuerdo con Beriguete (2012), en la figura 2 se detalla el esquema

para fortalecer la cultura organizacional en una empresa:

Diagnosticar la
cultura actual

Definir los
cambios
culturales

Alinear sistemas
Y procesos

PLAN DE
FORTALECIMIENTO
DE LA CULTURA

Identificar
comportamiento
s deseados

Modelar roles de
los lideres

Desarrollar
programas para
generar
compromisos de
los
colaboradores

Figura 2. Esquema de fortalecimiento de la cultura organizacional (Beriguete, 2012)
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La cultura organizacional es una estrategia que permite desarrollar ventajas competitivas
y un buen servicio, que es lo que cada integrante de la organizacion requiere, teniendo en
cuenta que la cultura organizacional es un recurso importante de la empresa, al ser
gestionado correctamente teniendo en cuenta todas las dimensiones de la cultura
organizacional como son: el comportamiento, el lenguaje, ideologia, creencias y habitos,
se puede influir de manera positiva en el rendimiento de todos los integrantes de la
organizacion y, de esta forma, lograr la satisfaccion de las necesidades sociales de sus

colaboradores, asi como de todos sus stakeholders (Ochoa & Castro, 2020).

Referirse a la implementacion de estrategias para fortalecer la cultura organizacional
implica un gran reto, por lo que Romero (2018) sugiere que, para fortalecer la cultura de
la organizacion, y ademas poder visibilizar resultados exitosos se deberia seguir los pasos

que se mencionan en la tabla 7:

Tabla 7. Pasos para fortalecer una cultura organizacional

Pasos Descripcion

Formacion del equipo de trabajo Se debe asignar las personas lideres y responsables del
proyecto, teniendo en cuenta que deberan ser personas que
conozcan la finalidad del mismo, y estén dispuestas a
trabajar en las mejoras de la empresa, se puede integrar el
equipo con colaboradores pertenecientes al area de
Recursos Humanos, también podria involucrarse al area de
Marketing, y no hay que olvidarse de sumar a este reto al
CEO de la organizacion, ya que al estar enterado del
proyecto y estar de acuerdo con su implementacion y
resultados que se obtendra del mismo, se evitara el
aparecimiento de barreras desde su cargo.

Fijar los objetivos que sean alcanzables en el tiempo, y de
acuerdo con los recursos que se dispone para la ejecucion
de los mismos, y en concordancia con la mision, vision y
estrategia de la organizacion.

Definir objetivos

El diagnostico de la organizacion es de vital importancia
para planificacion de las estrategias a aplicar, es

Analizar la cultura actual indispensable conocer la situacion actual de la cultura
organizacional, para asi poder tener un punto de partida y
hacer énfasis en los puntos con mayor criticidad.

En esta etapa es importante conocer e involucrar aspectos
importantes de la organizacion, tales como la mision,
vision, valores corporativos, formas de comunicacion, plan
estratégico de la compaifiia, ya que a partir de ellos se
identificara cual es el modelo que se busca instaurar o
recuperar en la organizacion.

Definir la cultura deseada

Con el diagnostico realizado a la cultura de la organizacion,

Identificar el Gap y con ayuda del equipo de trabajo, es indispensable
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identificar las brechas existentes entre la cultura actual y la
cultura organizacional que se desea implantar.

Disefiar el plan de acciéon para
reducir el Gap

Para disefiar las estrategias que nos permitiran llegar a la
cultura organizacional deseada, es importante abarcar a los
integrantes de la empresa, de modo tal que a través de su
experiencia podran ser capaces de aportar ideas que
permitan satisfacer las necesidades de cada una de las areas
que conforman la compafiia. Ademas de sentirse incluidos,
los colaboradores estaran gustosos de continuar apoyando
a la implementacion de las estrategias de dicho plan.

Implantar un plan de cultura
organizacional y gestion del
cambio

Es importante seleccionar a personas que sean
considerados lideres de cada area, colaboradores que lleven
el mensaje de la cultura organizacional que se pretende
implantar, para que se conviertan en portavoces del
proyecto, asi como a través de la puesta en practica de las
actitudes requeridas, se logre un factor multiplicador. En
esta etapa se debera socializar el plan a todos los
colaboradores, a través de campafias permanentes, y a su
vez se debe adherir a esta "nueva cultura" a las proximas
incorporaciones, a través de un adecuado proceso de
onboarding. No se debe olvidar el dar a conocer al cliente
externo los cambios con los que se encontrara en la nueva
cultura que se implantard en la empresa, mejorando la
imagen y reputacion de la organizacion frente a todos sus
stakeholders.

Celebrar y hacer seguimiento

Se debe realizar el seguimiento constante al plan puesto en
marcha, para identificar debilidades que deban ser tratadas
y fortalezas que deban ser potenciadas. Asimismo, es
importante socializar los avances del proyecto y como estos
estos se estan alineando a las estrategias de la empresa, y
reduciendo las brechas evidenciadas en un inicio.

Fuente: (Romero, 2018)

De acuerdo con Alles (2013) para las organizaciones lo mas importante son los principios

que les permiten alcanzar sus metas y vision, que ademads representan los valores de sus

integrantes.

Finalmente, la cultura de la organizacion se considera necesaria para construir sociedades

saludables (Grueso, 2014), con la presencia de cambios sociales y econdmicos las

organizaciones se caracterizan por la capacidad de mantener un ambiente de trabajo

positivo. En las organizaciones segin manifiesta Grueso (2014), para mantener las

instituciones saludables dependera de una cultura adecuada, entornos y practicas que

promueven la salud y la seguridad, tanto a nivel individual como organizacional.
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2. CAPITULO II:
DIAGNOSTICO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA PUCE-I
2.1 Descripcion PUCE sede Ibarra
2.1.1Antecedentes
La Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede Ibarra se encuentra ubicada en la
Provincia de Imbabura, en el canton Ibarra, es la primera institucion superior de la zona
norte del pais, su creacion se concreto el 29 de octubre de 1976 gracias a la firma de un
convenio de creacion, la Sede inicio sus actividades académicas el 15 de agosto del mismo
afio, con la Escuela de Administracion de Empresas y Contabilidad Superior. El
desarrollo del norte del pais impulsa a que en la PUCE-I se fomente la creacion de nuevas
carreras, para cubrir las necesidades en el &mbito profesional. Es asi, que en el mes de
octubre de 1977 se crea la Escuela de Quichua y el Instituto de Lenguas y Lingiiistica. En
octubre de 1978 se crean las Escuelas de Turismo y Administracion Hotelera, la primera
en el pais, y la Escuela de Construcciones Civiles (Pontificia Universidad Catolica del

Ecuador Sede Ibarra 2020).

Es asi que, a partir del afio 1982 dio pie a la creacion de varias carreras entre ellas la
Escuela de disefio, en 1985 la Escuela de Ciencias de la Educacion, hasta completar con
la creacion de la carrera de Ingenieria Comercial con mencion en Administracion de
Empresas y mencion en Contabilidad en el afo 1992 (PUCEI 2020). El 29 de junio de
1995, el Dr. Julio Teran Dutari, S.J., Rector de la PUCE concede la autorizacion
provisional para el funcionamiento de las especializaciones de Historia y Geografia; asi

como, de Castellano y Literatura en la Escuela de Ciencias de la Educacion.

De acuerdo con el portal web de la PUCEI (2020), se menciona que en 1995 se suscribe
un convenio entre la PUCE y la Asociacion Id de Cristo Redentor, Misioneros y
Misioneras Identes, quienes continuaron con la etapa de crecimiento de la Sede que, desde
1996 ha visto nacer nuevas carreras tales como: la Escuela de Ciencias Agricolas y
Ambientales, la Carrera de Comercio Internacional, Tecnologia Judicial y Comunicacioén

Social.

La PUCE-I atenta con las necesidades de la provincia implemento nuevas carreras con el

deseo de formar a profesionales altamente capacitados considerando las demandas del
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mercado actual, la PUCE-I implementa nuevos cambios que transforman la educacion,
posibilita mas oportunidades. Por tanto, que de acuerdo al portal web PUCEI (2023)
cuenta con 15 programas de grado, 7 tecnologias y 8 de posgrados. De modo tal, que
mediante la tabla 8 se describe la oferta académica completa en grado, posgrado y

tecnologias:

Tabla 8. Oferta académica de grado, nivel técnico y tecnologico y posgrado

Grado Técnicas y tecnologicas Posgrados
. . Atencion Integral ., .
Contabilidad y Auditoria enelon Jresrata Produccién Animal
Adultos Mayores
Administracion de . .
Enfermeria Agronomia
Empresas
Negocios Internacionales ~ Emprendimiento Innovacion en Educacion
: P ia del Idi Inglé
Zootecnia Desarrollo de Software cdagogia de dloma neles
como lengua extranjera
. Procesamiento de ., )
Agropecuaria , Gestion de Riesgos
Lacteos
_ . . o ti6 1 Talent
Ingenieria Ambiental Gestion Culinaria Gestion del Talento
Humano
Arquitectura Construccion Contabilidad y Auditoria
e T logi 1
Ingenieria Civil eenologta de la
Informacién
Disefio Grafico
Jurisprudencia
Gastronomia
Turismo
Tecnologia de la
Informacion

Pedagogia de los Idiomas
Nacionales y Extranjeros

Comunicacion

De acuerdo con lo expuesto y, con el afdn de aplicar la mejora continua, en el Estatuto
PUCE (2019) versa la siguiente misioén en la cual se refleja la razén de ser de la

institucion:

“La mision de la universidad es la constante busqueda de la verdad y la promocién
de la dignidad humana en todas sus dimensiones, mediante la investigacion, la
conservacion y comunicacion del saber, y la vinculacion con la sociedad, para el

desarrollo sostenible e integral, nacional e internacional” p8.
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En cuanto a la vision de la PUCE-I, se encuentra sustentada en base al Estatuto de la

PUCE el cual fue planteado de acuerdo al proyecto académico y con la intervencion del

SINAPUCE, la vision que se presenta a continuacion, se plasmo el suefio de la institucion:
“Somos una comunidad universitaria humanista, para la transformacion personal
y social, al servicio de un mundo fraterno, justo y sostenible. Nos identificamos
como un proyecto inclusivo, eficiente, en didlogo con su entorno y en constante

innovacidn académica y organizacional” p8.

La estructura organizacional de acuerdo con De Luca (2018) considera que se disena y
orienta en la planificacién, que contribuye en el ciclo del proceso administrativo,
planificacion, organizacion, direccion y control. Por tanto, da origen a las formas internas

de la organizacion y administrativa de una empresa u organizacion.

Con este antecedente, en la PUCE-I la estructura organizacional Se considera un factor
importante para comprender la organizacion, es decir, la forma en que piensa y funciona
bien. Por lo tanto, se cree que la organizacion organizada es el custodio del buen
funcionamiento y el éxito de la operacion deseada (PUCE-I, 2023). En la figura 3 se podra

visualizar el organigrama estructural de la PUCE-L

Las autoridades que conforman la PUCE-I, constituyen un Prorrector el Dr. Jesus Mufioz
Diez, que es el responsable de planificar, organizar, dirigir, controlar las actividades
administrativas y economicas de la Sede, la Dra. Augusta Cueva directora académica, Dr.
Andrés Simbana director administrativo, Mgs. Paulina Arias directora de estudiantes y el
Lic. Miguel Angel Morales director financiero. De acuerdo con la matriz integral PUCE-

1(2022) mediante la tabla 9 se presentan el total de docentes:

Tabla 9. Total, docentes de la Sede

Aiio Tiempo de dedicacion (f(l)zz.n(tlees Nro.ﬁ(::ellc;(l)‘zsntes
Tiempo completo 144 118
Medio tiempo 51 24
2022 Tiempo parcial 28 12
TOTAL 223 154

Fuente: (PUCE-I, 2022)
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL PUCE IBARRA
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Figura 3. Estructura Organizacional de la PUCE-I (PUCE-1,2023)
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De igual manera, el personal administrativo y de servicios tiene un total de: 151
colaboradores. En cuanto al total de estudiantes, de acuerdo con la matriz integral de
estudiantes PUCE-I (2022) se emite el reporte en la tabla 10 donde consta el nimero de

matriculados por cada nivel académico de grado, posgrado y nivel técnico y tecnologico:

Tabla 10. Total, estudiantes matriculados de la Sede

Afo Nivel Matriculados
Grado 1918
Posgrado 157
2022 Nivel Técnico y Tecnologico 270
TOTAL 2345

Fuente: (PUCE-I, 2022)

2.2 Caracterizacion de los factores o dimensiones de la cultura

Para el estudio de la cultura organizacional se tom6 en cuenta varias dimensiones que se
consideraron de gran importancia y que aportaran en el rendimiento de la institucion. De
acuerdo con Contreras (2018), la cultura organizacional impulsa las actitudes de los
empleados, por ende, se la considerada como una ventaja competitiva por su efectividad

y por consecuencia el rendimiento organizacional.

Por lo que, la cultura organizacional aporta en alcanzar los objetivos organizacionales, la
relacion existente entre las empresas y los colaboradores, de tal manera, que contribuya
a elevar su desempefio y transformarlas en organizaciones altamente eficientes. Con este
antecedente, se tomo en cuenta los factores o dimensiones que fueron analisis de estudio

para la presente investigacion, a continuacion, se detallan los siguientes factores:

2.2.1. Estructura

La estructura organizativa determina como se dividen agrupan y coordinan las actividades
del puesto de trabajo. De acuerdo con Stephen (2013), los directivos deben tener en cuenta
seis elementos basicos al disefiar su estructura organizacional: especializacion de tareas,
departamentalizacién, cadena de mando, extension de control, centralizacion,

descentralizacion y formalizacion.

Por tanto, la estructura es considerada como una disciplina que persigue las metas

organizacionales, para este punto es necesaria la colaboracion del esfuerzo humano. En
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consecuencia, en las organizaciones se considera importante el cumplimiento de objetivos
como crecimiento, competitividad y productividad; mientras que para los colaboradores
consideran objetivos individuales como: remuneracion excelente para elevar su bienestar
y calidad de vida. En este sentido, es significativo que las organizaciones seleccionen
empleados que satisfagan las necesidades de la organizacion, al igual que cumplir con las

expectativas que los colaboradores tienen al ingresar a las organizaciones (Chéavez, 2016).

2.2.2. Responsabilidad

La responsabilidad como parte de la cultura organizacional contribuye a descubrir el
grado de compromiso que tiene el colaborador con la organizacién y el cumplimiento de
los objetivos. La responsabilidad impulsa los resultados de la organizacion. Por ende, los
directivos que fomentan en sus equipos de trabajo alto rendimiento y confianza en la

ejecucion de sus tareas, se manifiestan en los resultados finales y en el compromiso de su

equipo (Shelley, 2023).

Un alto espiritu de responsabilidad se refleja en la cultura organizacional que servira
como guia para el resto de colaboradores y las nuevas incorporaciones; de tal modo, que

la responsabilidad sea parte de la cultura de la institucion (Shelley, 2023).

2.2.3. Recompensa

En relacion al factor de recompensas organizacionales, el cual hace relacion al pago,
promociones y otros beneficios, son considerados como importantes incentivos para
mejorar la satisfaccion del colaborador, su sentimiento de valoracion y pertenencia a la

organizacion y su desempefio (Griffin, 2011).

Por ello, de acuerdo con Griffin (2011) menciona que un buen sistema de recompensa
como parte de la cultura organizacional es una fuente motivadora para los colaboradores;
ademas, que un sistema fomentado de recompensas organizacional define, evalta y

compensa el desempefio de cada colaborador.

2.2.4. Desafio
En relacion a la dimension y/o factor sobre el desafio que tienen los colaboradores en la
cultura organizacional, este se lo considera como la clave del éxito en una organizacion

centrada en el equipo, este equipo debe cumplir con todos los requisitos para ser un equipo
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altamente efectivo, este serd el diferenciador que asegure costos, menores operaciones y
mayores ingresos, debido a su involucramiento en la cadena de valor de la empresa, asi

como ya que el impacto que tienen en los resultados de la organizacion puede detectarse

y medirse hoy (Calderon, 2010).

De igual manera, el desafio corresponde a la eficacia y pertinencia de sus estrategias, de
acuerdo con Calder6on (2010) manifiesta que las organizaciones competitivas deben
permanecer a la vanguardia de las necesidades de su entorno, al traducir eficazmente sus
necesidades en estrategias de accidén responsables tanto para clientes externos como

internos, asegurando de este modo los mejores resultados para su organizacion.

2.2.5. Relaciones

En el estudio de la cultura organizacional, el factor de las relaciones entre colaboradores
y directivos, es el que define la cultura, este se clasifica en tres aspectos: relaciones
verticales, relaciones horizontales y percepciones ajenas; estas relaciones son las que

definen la cultura de la organizacion, que permite distinguir a una organizacion de otras.

De este modo, es importante cuidar la comunicacion interna y las relaciones entre los
colaboradores como parte de la cultura organizacional, el cual define el comportamiento
organizacional como parte de la conducta humana y que influyen de manera positiva o

negativa (Bizneo, 2023).

2.2.6. Cooperacion

En relacion al factor de cooperacion por parte de los colaboradores de una organizacion,
se refiere a un modelo donde las organizaciones alientan a las personas de diferentes
departamentos a contribuir y compartir sus ideas y conocimientos para lograr objetivos

comunes (Randstad, 2022).

Segun Randstad (2022), cuando colaboramos en equipo, todos los miembros adquieren
igual importancia, por lo tanto, es esencial que haya una confianza mutua entre ellos para
que la comunicacion pueda se fluida, atendiendo siempre a las oportunidades de mejoras
que vayan surgiendo. Por tanto, la cooperacién en toda organizacién contribuye a

incrementar la creatividad, al igual que permite optimizar de forma eficaz el tiempo.
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2.2.7. Formacion

En el factor de formacion es parte de la creacion e implementacion de sistemas de gestion
para la capacitacion permanente de los colaboradores, para ello, es importante examinar
el contexto social y cultural de la propia organizacién, que a menudo crea un sistema que

es coherente con sus métodos especificos.

Por lo tanto, la formacion se complementa con la gestion del conocimiento de los
colaboradores, ya que estan considerados como dos pilares fundamentales que ayudan a
una organizacion a ser mas efectiva, competitiva e innovadora, al impulsar el aprendizaje

y el crecimiento tanto a nivel individual como colectivo (Lopez, 2011).

2.2.8. Equipos autogestionados, trabajo en equipo y liderazgo

Los equipos autogestionados, el trabajo en equipo y liderazgo, se lo define como aquellos
individuos que forman parte de un proyecto designado por la alta direcciéon y gozan de
autonomia en cuanto a las tareas asignadas, teniendo la libertad de tomar decisiones que

contribuyan a alcanzar resultados positivos para la organizacion (Rodriguez, 2021).

Por lo tanto, es indispensable que las organizaciones fomenten entre sus colaboradores
confianza, fiabilidad, respeto e integridad; de este modo contribuird en el

empoderamiento del capital humano.

2.2.9. Identidad

El factor de identidad como parte de la cultura organizacional corresponde a los atributos
internos y externos, de este modo, los atributos internos definen la esencia y la manera de
operar de la organizacion desde su interior, mientras que los atributos externos son
aquellos que se proyectan y se perciben, lo que ayuda a contribuir la imagen y percepcion

que el publico tiene sobre la empresa o marca (Hernandez, 2020).

Segiin Hernandez (2020), las empresas, para ser competitivas, necesitan empleados
dedicados que conozcan su cultura de trabajo, lo cual se logra a través de la identidad
organizacional, y se concreta con el actuar de los colaboradores que marca la diferencia

a las organizaciones respecto de otras.

33



2.2.10. Compartir informacion

En relacion a compartir informacion en las organizaciones deben tener como prioridad la
comunicacion efectiva tanto con su publico interno como externo. Se debe resaltar que lo
importante es la calidad de los mensajes y no la cantidad de los mismos. Para que en una
organizacion exista comunicacion efectiva entre sus miembros, los directivos deben
asegurarse en compartir informacion de calidad y en el menor tiempo posible de este

modo se lograra el objetivo deseado (Sanchez, 2012).

De modo tal, que Sanchez (2012) considera que compartir informacion tiene la finalidad
de lograr la comunicacion y la comprension de la misma entre sus colaboradores, cuando
la organizacién se comunica con su publico objetivo, adapta su conducta como agente de

aspiraciones sociales.

2.2.11. Conflicto

El conflicto se origina debido a la naturaleza contradictoria del hombre, ya que el hombre
es un animal social que reacciona tanto con instintos competitivos como cooperativos y
superacion, de modo tal, que su agresividad reposa en motivos bioldgicos y psicolégicos

que dan lugar a conflictos (Gomez, 2013).

El factor conflicto en las organizaciones, se podria definir que el conflicto es la diferencia
que existe entre los colaboradores, en el cual se desprenden dos categorias: la primera es
como perciben los involucrados en el conflicto, ya que ven afectados sus intereses; y las
metas incompatibles, que, si los colaboradores las ven afectadas en el logro de sus metas,

se podria desarrollar un conflicto (Gonzélez, 2010).

2.3 Disefio de instrumentos
2.3.1. Disefio metodologico
El presente estudio es de caracter descriptivo, ya que implica observar y describir el
comportamiento de un sujeto, estableciendo como punto de partida para determinar los
factores influyen en la cultura organizacional de la PUCE-I, lo que permitira disefiar un
Plan de Fortalecimiento de la Cultura Organizacional, incluyendo en este las posibles

soluciones que contribuirdn al mejoramiento de la problematica detectada.
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2.3.2. Método de investigacion

De acuerdo con el tema planteado estd investigacion se realizara mediante el método
transversal, ya que la recoleccion de la informacién se realizard en un momento
determinado de la investigacion, por cuanto se presenta en una situacion de espacio y de
tiempo dado, al igual que, describe el fendmeno sin introducir modificaciones (Sampieri,
2010); el diseflo sera mixto, ya que se recopilard y analizara informacion numérica, misma
que permitird identificar la situacion actual de la cultura organizacional en la PUCE-I. De
igual forma, se aplicard un disefio no experimental, debido a que no se manipularan las

variables y no se alterara el objeto de investigacion.

Para el disefio de los instrumentos se seleccion6 la encuesta que serd aplicada a 374
individuos, quienes son colaboradores de la PUCE —I, entre los que se puede identificar
a docentes y personal administrativo de la institucion. El nimero de docentes corresponde
a 223 personas, mientras que el personal administrativo objetivo de estudio, corresponde

a 151 personas.

La técnica aplicada fue la encuesta, mientras que el instrumento fue el cuestionario, este
se aplicé a través de un formulario virtual creado en la plataforma Google Forms, mismo
que a través de un enlace, fue remitido a la poblacién de estudio, donde se plantearon

preguntas para las siguientes dimensiones:

Tabla 11. Preguntas correspondientes al cuestionario aplicado a colaboradores

Nro. FACTORES PREGUNTAS

Indicanos ;con qué frecuencia consideras que la institucion
hace cumplir las normas, reglamentos y procedimientos que
rigen tu trabajo de manera justa y coherente para todos los
colaboradores? Favor selecciona tu
respuesta de las siguientes opciones:

* Siempre
* Casi siempre
* A veces
* Casi nunca
* Nunca

1 Estructura
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Responsabilidad

Sefiala ;con qué frecuencia tomas medidas para asegurar el
cumplimiento de tus obligaciones en el trabajo, incluyendo
acciones como trabajar mas horas, buscar ayuda o recursos
adicionales, o pedir aclaraciones adicionales a tus superiores?
%
Siempre
* Casi siempre
* A veces
* Casi nunca
* Nunca

Indicanos, ¢cual es tu tiempo promedio de cumplimiento de
actividades que permite asegurar el cumplimiento de tus
obligaciones en el trabajo?

Recompensa

Por favor indicanos como te sientes respecto a las
retribuciones monetarias que recibes por tu trabajo.
Selecciona de las siguientes opciones:

*Muy insatisfecho
*Insatisfecho
*Neutral
*Satisfecho
*Muy satisfecho

Selecciona cuanto estarias de acuerdo con la siguiente
afirmacion: "Estoy satisfecho/a con las retribuciones NO
monetarias (beneficios, reconocimientos, etc.) que recibo por
mi trabajo"? *Muy
insatisfecho
*Insatisfecho
*Neutral
*Satisfecho
*Muy satisfecho

Relaciones

Sefiala, ;como calificarias tu nivel de compromiso con la
institucion? *Pésimo
*Malo
*Regular
*Bueno
*Excelente

Cooperacion

De la siguiente escala, seleccione el nivel de cooperacion que
observas entre los colaboradores para lograr el cumplimiento
de objetivos y metas.

*Pésima
*Mala
*Regular
*Buena
*Excelente

Formacion

Indicanos si en el ultimo afio has tenido la oportunidad de
asistir a cursos de actualizacion de conocimientos acorde a tu
cargo, gestionados por la institucion.
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(Mencionanos si te sientes lo suficientemente capacitado para
desempeiiarte laboralmente en el cargo que te encuentras
asignado? ;Por qué?

Indicanos, ;en qué medida crees que recibes la informacion

necesaria, oportunamente, para realizar tu trabajo de forma
Equipos auto efectiva?
gestionados, *Siempre

trabajo en equipo y *Casi siempre
liderazgo *A veces
*Casi nunca
*Nunca

De las siguientes opciones, selecciona cuan identificado/a te
sientes con la mision, vision y valores propios de la
institucion:
Identidad *Tota}kmente de acuerdo
De acuerdo
*Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
*En Desacuerdo
*Totalmente en desacuerdo

De las siguientes opciones, selecciona jcual es tu nivel de
satisfaccion con la oportunidad de informacion que recibes
para realizar su trabajo?

*Muy satisfecho
*Satisfecho
*Neutral
*Insatisfecho

. *Muy insatisfecho
Compartir

informacion

De las siguientes opciones, selecciona jcomo calificarias la
calidad de la informacion que recibes oportunamente para
realizar tu trabajo?

*Muy mala calidad
*Mala Calidad
*Calidad Promedio
*Buena Calidad
*Excelente calidad

10

Mencionanos si sientes que tus inquietudes y problemas
surgidos en el lugar de trabajo han sido escuchados y resueltos
de manera satisfactoria. ;Por qué?

De las siguientes opciones sefiala jcomo evaltas la
Conflicto efectividad de la institucion en cuanto a la resolucion de
conflictos o problemas surgidos en el lugar de

trabajo?

*Muy efectiva
*Efectiva

*Medianamente efectiva
*Poco efectiva
*Nada efectiva
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Una version ampliada de la distribucion de los factores y las preguntas se puede observar

en el Anexo N.° 1.

De igual forma se llevaron a cabo las entrevistas a 2 grupos de interés, el primero
conformado por el director administrativo y la directora de estudiantes; y el segundo
grupo conformado por los directores de las 7 escuelas que conforman la institucion,
mismas que se mencionan a continuacion:

e Ciencias Agricolas y Ambientales

e Negocios y Comercio Internacional

e Gestion de Empresas Turisticas y Hoteleras

e Jurisprudencia

e Ingenieria

e Arquitectura

e Ciencias Sociales y Humanas

La técnica aplicada fue la entrevista, mientras que el instrumento fue la guia de entrevista,
misma que permitid conocer las diversas opiniones del tema que se estd investigando.
Mediante la tabla 12 se pueden observar las preguntas abiertas que se plantearon en la

guia de entrevista aplicada al director administrativo con sus correspondientes factores:

Tabla 12. Preguntas correspondientes a la guia de entrevista aplicada al director

administrativo

Nro. FACTORES PREGUNTAS

(Los colaboradores sancionados conocen las normas y
procedimientos de la institucion?

1 Estructura . e .
[ Usted considera que la instituciéon comunica de manera clara y

efectiva las normas, reglamentos y procedimientos que rigen el
actuar en la misma?

(Qué porcentaje de actividades de las que se planifican
2 Responsabilidad mensualmente no se cumplen? ;Por qué considera que no se
cumplen dichas actividades?

(Considera que los colaboradores toman la iniciativa, asumen la
3 Desafio responsabilidad de proyectos de cambio y establecen
parametros de guia para la forma de ejecucion de actividades?
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(Con que porcentaje cumplen con sus actividades los
colaboradores?

(Cuantos colaboradores se han desvinculado en los ultimos 12
meses?

(De ellos cuantos manifestaron inconformidad con el clima
laboral como motivo de su salida? Por favor, indique mas detalles
sobre los motivos de inconformidad que han mencionado, asi
como las acciones que se han tomado para abordar estos
problemas.

4 Relaciones

Usted, ;cuales cree que son los principales factores que
contribuyen o inhiben la cooperacion entre los colaboradores
para lograr metas y objetivos?

5 Cooperacion - -
(Considera que los colaboradores generan acciones de ayuda

entre ellos para lograr objetivos, y los comparten con el equipo,
motivandolos a su consecucion?

En una escala del 1 al 5, donde 5 se refiere a que cumplen al
6 Formacion 100% ¢(Considera que los colaboradores cumplen con el perfil
requerido en la institucién?

(Considera que los colaboradores muestran total interés frente a
lo que los demas expresan? ;Los colaboradores efectiian
preguntas que ayudan a profundizar y englobar los temas

Equipos auto 4 :
tratados, como apoyo a los compaiieros de trabajo?

7 gestionados, trabajo en

equipo y liderazgo
(Los colaboradores priorizan los objetivos institucionales de
largo plazo sobre los propios y los de su grupo en el corto
plazo?

(Qué nivel de pertenencia considera que los colaboradores
tienen con la institucion para el logro de objetivos comunes?

8 Identidad
(Considera que el nivel de pertenencia favorece al
cumplimiento de los requerimientos de cada area, unidad o de la
institucion?

(Considera que los colaboradores implantan enfoques y
esquemas no existentes, previamente, para resolver problemas
presentados en la institucion?

9 Conflicto o )
(Los colaboradores de la PUCE-I, se anticipan a posibles

problemas, que requeriran alto grado de creatividad y vision a
futuro, ;desarrollando propuestas innovadoras?

Seguidamente, se da a conocer las preguntas abiertas que se plantearon en la guia de
entrevista aplicada a la directora de Estudiantes y los directores de Escuela, con sus

correspondientes factores:
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Tabla 13. Preguntas correspondientes a la guia de entrevista aplicada a la
directora de estudiantes y los directores de escuela

Nro. FACTORES PREGUNTAS
(De qué manera contribuye la aplicacion de normas y
1 Estructura procedimientos en la organizacion, en el desempefio de su
departamento?

(Qué porcentaje de actividades de las que se planifican

2 Responsabilidad
mensualmente se cumplen?

(Cual es el nivel de colaboracion de los integrantes de su

3 Cooperacién departamento?
Equipos . -
quib (Los colaboradores del departamento priorizan los objetivos
autogestionados, . “°7". .
4 . . institucionales de largo plazo sobre los propios y los de su grupo
trabajo en equipo y 9
liderazgo en el corto plazo?
(Como describiria la pertenencia de sus colaboradores en su
departamento?
5 Identidad
(Considera que el nivel de pertenencia favorece al cumplimiento
de los requerimientos de su area y unidad?
(Considera que los colaboradores de su departamento y/o unidad
) eneran oportunidad de resolucion de conflictos?
6 Conlflicto g P
(Qué tan efectiva es la resolucion de conflictos problemas o
diferencias en su departamento y/o unidad?
2.4 Resultados

2.4.1. Estructura

Se refiere a la percepcion que tienen los miembros de la organizacion en cuanto a las
normas, reglamentos y procedimientos mediante los cuales se rige su actuar en la

organizacion.

Tabla 14. Factor estructura

Respuesta

Nro. Pregunta Siempre Casi A Casi Nunca Total
siempre veces nunca

1 Indicanos, ;con qué frecuencia
consideras que la institucion
hace cumplir las normas, 34.5% 39.2% 24.1% 2.2% 0% 100%
reglamentos y procedimientos
que rigen tu trabajo de manera
justa y coherente para todos los
colaboradores?
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Fuente: (Resultados, 2023)

1. Indicanos, ;con qué frecuencia consideras que la institucion hace cumplir las normas,
reglamentos y procedimientos que rigen tu trabajo ...ra justa y coherente para todos los colaboradores?

232 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
A veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 4. Factor estructura, (Resultados, 2023)
En relacion al factor de estructura se podria mencionar que de acuerdo a la tabla 14 y
figura 4, en la PUCE-I existe un 39.2% de los colaboradores consideran que casi siempre
se aplican las normas y procedimientos de la organizacidn, existiendo un nivel de
satisfaccion medio. Por tanto, los colaboradores afirman que las normas y procedimientos

en la organizacion no siempre se aplican.

De igual manera, se aplicaron entrevistas a: directores de escuela, director administrativo
y directora de estudiantes de la sede; el cual realizaron acotaciones que se mencionan a

continuacion;

En la entrevista realizada a los directores de escuela, se menciona que la aplicacion de
normas y procedimientos favorecen la parte operativa, permiten identificar como y qué
se debe hacer en determinadas situaciones, y a raiz de eso generar herramientas paralelas,
definen la ruta de trabajo y la planificacion. Ademas, permite estar ordenados y ayuda a

medir la calidad, asi como el cumplimiento de objetivos (Anexo 2).

Sefialan también que ayudan a mantener control y gestion adecuada, pues son
lineamientos muy claros y especificos, tanto de la conducta y desempefio; y normativas
que como colaboradores deben cumplir; sin embargo, respecto al Reglamento Interno es
muy superficial el conocimiento, e inclusive se considera que gran cantidad de docentes
no conocen la normativa, sobre todo del reglamento interno, por lo tanto es muy frecuente
que los docentes incurran en acciones que acarrean en una sancion sin tener conocimiento

de esto.
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En la entrevista al director administrativo, en relacion al factor de estructura y de acuerdo
al indicador sobre el nivel de colabores que han sido sancionados por incumplir con
normas y procedimientos; manifestd que normalmente se cuenta con el reglamento
interno de trabajo que estd a disposicion en la pagina web, donde se establecen las

condiciones en las cuales los trabajadores de la sede estan de acuerdo en el cumplimiento.

En este contexto, sobre el indicador antes mencionado, el director administrativo
manifestd que la clave es una entrevista personal con cada colaborador, con las personas
que han postulado a un puesto y se les expone las condiciones del trabajo, al igual que,
en la pagina web se encuentra toda la normativa institucional relacionadas a los temas

laborales e institucionales que rigen a esta sede (Anexo 3).

En cuanto a la entrevista realizada a la directora de estudiantes, de acuerdo al indicador
sobre el nivel de satisfaccion de la aplicacion de normas y procedimientos en la
organizacion, manifestd que “todas las actividades las podemos realizar en orden

aplicando las normas y procedimientos” (Anexo 4).

2.4.2. Responsabilidad

Hace mencion a dar cumplimiento a las obligaciones que corresponden a cada puesto de

trabajo, siendo cuidadosos con las decisiones que se toman para dicho cumplimiento.

Tabla 15. Factor responsabilidad

Respuesta

Nro. Pregunta Siempre  Casi A Casi Nunca Total
siempre veces nunca

2 Seiala, jcon qué frecuencia
tomas medidas para asegurar el
cumplimiento de tus  51.7% 28.4% 16.4% 3%  04%  100%
obligaciones en el trabajo,
incluyendo acciones como
trabajar mas horas, buscar
ayuda o recursos adicionales, o
pedir aclaraciones adicionales a
tus superiores?

Fuente: (Resultados, 2023)
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2. Sefala, ;con qué frecuencia tomas medidas para asegurar el cumplimiento de tus obligaciones

en el trabajo, incluyendo acciones como trabajar m...o pedir aclaraciones adicionales a tus superiores?
232 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
A veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 5. Factor responsabilidad (Resultados, 2023)

En cuanto al factor de responsabilidad en la tabla 15 y la figura 5, de acuerdo al indicador
sobre el tiempo promedio del cumplimiento de actividades, en la PUCE-I los valores
superan el cumplimiento de actividades. De modo tal, que un 51,7% de colaborades

sienten que toman medidas para un desarrollo ptimo de sus actividades.

Tabla 16. Factor responsabilidad

Pegunta: 3. Indicanos, ;cudl es tu tiempo promedio de cumplimiento de actividades que permite
asegurar el cumplimiento de tus obligaciones en el trabajo?

Tiempo Promedio Porcentaje
8 horas 52%
9 a 20 horas 30%
21 horas en adelante 10%
Inconformidades 8%

Fuente: (Resultados, 2023)

En cuanto al factor de responsabilidad en la tabla 16, correspondiente a la pregunta 3 del
mismo factor y de acuerdo al indicador sobre el tiempo promedio del cumplimiento de
actividades, en la PUCE-I los valores superan el cumplimiento de actividades. De modo
tal, que un 52% de colaborades consideran que el tiempo empleado en sus actividades
diarias es adecuado, aunque también existe el 8% de inconformidades, que manifestaron

tener dos jefes y emplear més de 8 horas diarias para realizar sus actividades.
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En la entrevista a directores de escuela, director administrativo y directora de estudiantes

de la sede, se menciona lo que se detalla a continuacion:

Los directores de escuela entrevistados, consideran que es del 10% al 15% de actividades
que no se llegan a cumplir mensualmente, esto se debe a la falta de tiempo y
requerimientos imprevistos y urgentes que aparecen, 0 a su Vez en ocasiones no existe el
presupuesto necesario; sin embargo, a las actividades que no se logran cumplir se da

continuidad y seguimiento, y se cumplen en los primeros dias del siguiente mes.

El director administrativo manifiesta de acuerdo al factor responsabilidad y el indicador
sobre el porcentaje de actividades cumplidas vs el porcentaje de actividades planificadas
mensualmente, que a veces no se pueden cumplir por el tipo de trabajo que desarrollamos,
debido a que se presentan situaciones imprevistas, tareas que no estaban planificadas,
porque formamos parte de una institucion nacional, normalmente al reportar a la matriz;
sin embargo, contamos con un plan donde nos guiamos el dia a dia y eso afecta al normal
desarrollo de las mismas. Al igual que los anteriores, la directora de estudiantes manifiesta

que el factor responsabilidad no se cumple por falta de una adecuada planificacion.

2.4.3. Recompensa

Consiste en otorgar al colaborador retribuciones monetarias o no monetarias por el trabajo
bien ejecutado, lo que permite que el colaborador se sienta valorado, reconocido y genere

una mejora en el ambiente laboral.

Tabla 17. Factor recompensa

Respuesta
Nro. Pregunta Muy Satisfecho Neutral Insatisfecho Muy Total
Satisfecho Insatisfecho

4 Por favor
indicanos
como te
sientes
respecto a las 4 700 25090, 31.5% 315%  6.5%
retribuciones 100%
monetarias
que recibes
por tu trabajo.
Selecciona de
las siguientes
opciones

Fuente: (Resultados, 2023)
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4. Por favor indicanos cémo te sientes respecto a las retribuciones monetarias que recibes por
tu trabajo. Selecciona de las siguientes opciones:

232 respuestas

@ Muy insatisfecho

@ |nsatisfecho
Neutral

@ Satisfecho

@ Muy satisfecho

Figura 6. Factor recompensa (Resultados, 2023)

En cuanto al factor de recompensa en la tabla 17 y la figura 6, de acuerdo al indicador
sobre el nivel de satisfaccion de los beneficios monetarios entregados por la organizacion
en la PUCE-I, seglin con resultados existe un 31.5% de colaboradores que se encuentran
insatisfechos respecto a las retribuciones monetarias y otro 31.5% de colaboradores es

neutral en su respuesta.

Tabla 18. Factor recompensa
Respuesta

Nro. Pregunta Muy Satisfecho Neutral Insatisfecho Muy Total
Satisfecho Insatisfecho

5 Selecciona cuanto
estarias de
acuerdo con la 7.8% 29.3% 37.5% 20.3% 7.8% 100%
siguiente
afirmacion:
"Estoy
satisfecho/a  con
las retribuciones
NO  monetarias
(beneficios,
reconocimientos,
etc.) que recibo
por mi trabajo"

Fuente: (Resultados, 2023)
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5. Selecciona cudnto estarias de acuerdo con la siguiente afirmacion: "Estoy satisfecho/a con las
retribuciones NO monetarias (beneficios, reconocimientos, etc.) que recibo por mi trabajo"

232 respuestas
@ Muy insatisfecho
@ Insatisfecho
Neutral
. @ Satisfecho
7,8% @ Muy satisfecho

Figura 7. Factor recompensa (Resultados, 2023)

En cuanto al factor de recompensa en la tabla 18 y la figura 7, de acuerdo al indicador
sobre el nivel de satisfaccion de los beneficios NO monetarios entregados por la
organizacion en la PUCE-I, de acuerdo con los resultados existe un 37.5% de
colaboradores que no se inclina en favor de ninguna de las afirmaciones propuestas o

enfrentadas, por cuanto la mayoria de los colaboradores consignd neutral en su respuesta.

2.4.4. Desafio

Con respecto al factor desafio se realizd una entrevista al director administrativo de
acuerdo al indicador sobre el nivel de actividades criticas o complejas no cumplidas,
manifiesta que si, especialmente en aspectos que son fundamentales para la universidad,
por ejemplo, la gestion académica, ya que se tienen que tomar decisiones del dia a dia 'y
que se requiere personal que esté debidamente capacitado, que tenga la misién muy clara
de la institucion para guiar las nuevas normas que se tendrian que realizar o ejecutarse de

manera adecuada.

Por otro lado, de acuerdo al indicador del porcentaje de actividades planificadas no

cumplidas, manifestd que normalmente estamos hablando sobre el 80% de cumplimiento.

2.4.5. Relaciones
Se refiere a las interacciones que se mantienen entre todos los integrantes de la
organizacion, considerando que estds deben ser positivas para procurar un buen ambiente

laboral.
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Tabla 19. Factor relaciones

Nro. Pregunta Respuesta Total
Excelente Bueno Regular Malo Pésimo

6 Seiiala, ;como calificarias tu nivel
de compromiso con la institucion?

70.3%  28% 1.3% 0.4% 0.1% 100%

Fuente: (Resultados, 2023)

6. Sefiala, ;como calificarias tu nivel de compromiso con la institucion?
232 respuestas

® Pésimo
® Malo
Regular
® Bueno
@ Excelente

Figura 8. Factor relaciones (Resultados, 2023)

En cuanto al factor de relaciones, en la tabla 19 y la figura 8, de acuerdo al indicador
sobre el nivel de compromiso con la organizacion percibido por los jefes, el 70,3% de

colaboradores considera que su nivel de compromiso con la institucion es excelente.

En este sentido, se realiz6 una entrevista al director administrativo sobre el indicador del
nivel de compromiso con la organizacidn percibido por los jefes, manifestando que es un
nimero que varia dependiendo de la intensidad de las actividades, pero normalmente
tenemos unos 20 que se desvinculan; sin embargo, es un nimero que se reemplaza,
normalmente existen personas que se jubilan, se desvinculan por otras actividades de
caracter personal o laboral. Esta sede que tiene aproximadamente 300 a 400 trabajadores
entre docentes y personal administrativo mas o menos corresponde al 10%. En cuando al
indicador sobre el nimero de colaboradores que a su desvinculaciéon manifestaron
inconformidad con el clima laboral, el director administrativo manifesté que no ha
existido ninguna queja formal en cuanto al clima laboral, lo que, si pudo existir en la

liquidacion de haberes, si el trabajador tiene la razon se cancelaria.
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2.4.6. Cooperacion

Esté relacionado con la capacidad para compartir y ayuda de todos los colaboradores de

la organizacion.

Tabla 20. Factor cooperacion

Respuesta
Nro. Pregunta Excelente  Bueno Regular Malo Pésimo Total
De la siguiente escala
selecciona el nivel de
7 cooperacion que observaentre 050 yggo 1810, 529  04%  100%

los colaboradores para lograr el
cumplimiento de objetivos y
metas.

Fuente: (Resultados, 2023)

7. De la siguiente escala selecciona el nivel de cooperacién que observa entre los colaboradores

para lograr el cumplimiento de objetivos y metas.
232 respuestas

@ Pésima
@ Mala
Regular
@ Buena
@ Excelente

i

Figura 9. Factor cooperacion (Resultados, 2023)

En cuanto al factor de cooperacion, en la tabla 20 y la figura 8, de acuerdo al indicador

sobre el nivel de cooperacidn entre colaboradores para lograr objetivos y metas en equipo,

el 56.5% de colaboradores considera que su nivel de cooperacion para lograr objetivos y

metas del equipo es excelente.

En base a la entrevista a directores de escuela, director administrativo y directora de

estudiantes de la Sede, mencionan lo que se detalla a continuacion:

En la entrevista realizada a los directores de escuela, se expresa que existe mucha

colaboracion, puntudndola como promedio en un 90%. Identifican que en cada escuela

existe un grupo que colabora fuertemente, después estdn quienes colaboran un poco

menos y, finalmente los que hacen lo estrictamente necesario; sin embargo, todos

cumplen los objetivos que se plantean.
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En cuanto a la entrevista, al director administrativo en el factor de cooperacion y de
acuerdo al indicador del nivel de colaboracion de los integrantes de la institucion,
manifestd que la comunicacion, es fundamental la comunicaciéon asertiva, que nos
permita tener un didlogo abierto permanente, fluido, la comunicacion es la clave para
mejorar tanto los procesos, corregirlos, para buscar nuevas relaciones, la clave del éxito
es la comunicacion. Al igual que, en el indicador del nivel en el que se genera acciones
de ayuda a otros para lograr objetivos y metas, respetando ideas y logrando empatia entre
compafieros. El director administrativo considera que, si existen equipos bastante
consolidades, hay un liderazgo fuerte y cree que es muy importante en la sede al ser un

ambiente universitario, que se vive ese espiritu de bastante colaboracion.

La directora de estudiantes considera en cuanto al indicador antes mencionado que el
nivel es alto y adecuado, por cuanto depende de otras unidades la informacion que se

trabaja.

2.4.7. Formacion

Se refiere a la accion de capacitarse y/o recibir actualizaciones entre todos los
colaboradores, con el fin de mejorar sus capacidades y habilidades, se incluyen conceptos
como codesarrollo y capacitacion. Estos enfoques buscan fortalecer el desarrollo

intelectual a través de la colaboracion y la formacioén conjunta.

Tabla 21. Factor formacion

Respuesta TOTAL

Nro. Pregunta SI NO
8  Indicanos si en el ultimo afio has tenido la oportunidad de
asistir a cursos de actualizacion de conocimientos acorde a tu
cargo, gestionados por la institucion. 61.2% 38.8%  100%

Fuente: (Resultados, 2023)
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8. Indicanos si en el ultimo afio has tenido la oportunidad de asistir a cursos de actualizacion de

conocimientos acorde a tu cargo, gestionados por la institucion.
232 respuestas

® si
® No

Figura 10. Factor formacion (Resultados, 2023)

En cuanto al factor de formacion de acuerdo con la tabla 21 y la figura 10, en relacion al
indicador del nivel de colaboradores que recibe formacion para actualizar los
conocimientos, en la PUCE-I consideran que un 61.2% si han recibido formacion para

actualizar sus conocimientos.

Tabla 22. Factor formacion

Pegunta: 9. Mencionanos si te sientes lo suficientemente capacitado para desempefiarte
laboralmente en el cargo que te encuentras asignado. ;Por qué?

Respuestas Porcentaje
SI 70.68%
NO 21.31%

Fuente: (Resultados, 2023)

En relacion al factor de formacion en la tabla 22, se puede evidenciar que el 70,68% de

colaboradores de la PUCE-I, consideran que cumplen con el perfil requerido.

Para el estudio de este factor se realizd una entrevista al director administrativo, que de
acuerdo al indicador del nivel de colaboradores que cumplen con el perfil requerido,
manifestd que en la Sede siempre se contrata talento humano acorde al perfil requerido y
lo que realizan ultimamente es que cumpla con el perfil, porque nos hace optimizar
tiempo, consecucion se resultados, en fin, nos hacemos mas productivos cuando la

contratacion es por el perfil que se requiere.
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2.4.8. Factor de equipos auto gestionados, trabajo en equipo y liderazgo
Implica compartir conocimiento y experiencia profesional y demostrar interés por

aprender y entregar calidad en su actuar.

Tabla 23. Factor equipos auto gestionados, trabajo en equipo y liderazgo

Respuesta
Nro. Pregunta Siempre Casi A Casi  Nunca Total
siempre  veces  nunca

10  Indicanos, ¢en qué medida cree
que recibe la  informacion
necesaria, oportunamente, para 1559 552%  26.3% 3% 0% 100%
realizar su trabajo de forma
efectiva?

Fuente: (Resultados, 2023)

10. Indicanos, ;en qué medida cree que recibe la informacién necesaria, oportunamente, para
realizar su trabajo de forma efectiva?

232 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
A veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 11. Factor equipos auto gestionados, trabajo en equipo y liderazgo (Resultados, 2023)

En relacion al factor antes mencionado, en la tabla 23 y la figura 11, de acuerdo con el
indicador sobre el nivel de entrega de informacién y conocimiento como apoyo a los
compaifieros de trabajo, el 55,2% de colaboradores de la PUCE-I, considera que casi
siempre recibe la informacion necesaria, oportunamente, para realizar su trabajo de forma

clara y efectiva.

Para el estudio del factor antes mencionado, se realizaron varias entrevistas a los
directores de escuela, director administrativo y directora de estudiantes; que manifestaron
lo siguiente: Los directores de escuela entrevistados, consideran que si se priorizan los
objetivos institucionales, en virtud de que todas las actividades que se realizan estan

enmarcadas en la mision, vision y objetivos de la universidad. En un promedio se puede
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identificar que el 90% de colaboradores priorizan los objetivos institucionales de largo
plazo, por el hecho de querer cumplir con los objetivos de la misma.

En cuanto el director administrativo, de acuerdo al indicador sobre el nivel de entrega de
informacion y conocimiento como apoyo a los compaiieros de trabajo, manifestd que si
existen personas con mucha iniciativa y que efectivamente estin muy preocupados por el
rendimiento la productividad; ademas, del &mbito de la retroalimentacion en busca de la
solucion de problemas. En este sentido, se realizo la consulta de acuerdo al indicador
sobre el nivel de priorizacion del colaborador hacia los objetivos Institucionales de largo
plazo sobre los propios y los de su grupo en el corto plazo, el cual, manifiesta que
efectivamente existe una cultura en ese sentido, que es propio de lo que se vive en la

universidad priorizar las cosas que son mas importantes.

La entrevista realizada a la directora de estudiantes y de acuerdo al indicador del nivel de
priorizacion del colaborador hacia los objetivos institucionales de largo plazo sobre los
propios y los de su grupo en el corto plazo, considera que un 90% de colaboradores

priorizan los objetivos nde la istitucion.

2.4.9. Factor identidad
Est4d considerado como el nivel de pertinencia de los colaboradores para el logro de
objetivos comunes

Tabla 24. Factor identidad

Respuesta
Totalmente De Ni de En Totalmente
Nro. Pregunta de acuerdo acuerdo acuerdoni desacuerdo en Total
en desacuerdo
desacuerdo
11 De las siguientes
opciones,
selecciona  cuan  49.1%  41.4% 8.6% 0.4% 0.4%
identificado/a  te 100

sientes con la
mision, vision y
valores propios de
la institucion.
Fuente: (Resultados, 2023)
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11. De las siguientes opciones, selecciona cuan identificado/a te sientes con la mision, visiény
valores propios de la institucién.

232 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 12. Factor identidad (Resultados, 2023)

En relacion al factor de identidad en la tabla 24 y figura 12, de acuerdo con el indicador
sobre el nivel de pertenencia manifiesto de los colaboradores de la institucion, en la
PUCE-, el 49.1% de colaboradores considera que se siente identificado con la mision,

vision y valores propios de la institucion.

Para el factor de identidad, se realizaron entrevistas a los directores de escuela, director

administrativo y directora de estudiantes; que manifestaron lo siguiente:

De acuerdo a los directores de escuela entrevistados, se determina que existe un alto nivel
de pertenencia, ya que se muestra el compromiso con las actividades del departamento,
especialmente, en los docentes de tiempo completo, quienes simbolicamente “se han
puesto la camiseta de la institucidon”; sin embargo también existe docentes que no
evidencian un alto sentido de pertenencia y esto podria deberse a razones salariales,
ademads de la falta de reconocimiento por lo que se hace bien, no siempre pensando en
incentivos econdmicos sino también con incentivos no monetarios que motivan y elevan
el animo. Ademads, también se toma en cuenta a los docentes de medio tiempo que
tampoco evidencian un alto sentido de pertenencia al departamento, ya que dedican
tiempo a otras actividades extrainstitucionales a las cuales les dan mayor prioridad. De
igual forma, en la entrevista a los directores de escuela, en el indicador sobre el nivel de
pertenencia que favorezcan los requerimientos de su area, unidad o institucion, indicaron
que el nivel de pertenencia si favorece, ya que motiva a los colaboradores, hace que se

empoderen y esto se puede lograr a través de aplicar el reconocimiento y la felicitacion,
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ademas el sentido de pertenencia a la escuela ayuda, sin duda, a cumplir con las
actividades planificadas; sin embargo se puede notar que el sentido de pertenencia a la

universidad es muy bajo porque es distinto el liderazgo, de acuerdo a lo que mencionan.

En la entrevista realizada al director administrativo en cuanto al indicador del nivel
pertenencia considera que los colaboradores poseen alto nivel y esto se vio reflejado en
tiempo de pandemia pues se vio la necesidad de un equipo interactuando, un equipo que
se preocupa por sacar adelante a la universidad. En relacion al indicador sobre el nivel de
pertenencia que favorezcan los requerimientos de su area, unidad o institucion, el director
administrativo manifest6 que es fundamental, es la clave, porque la pertenencia genera
identidad y cuando existe identidad existe productividad, es decir, el jefe no tiene que
estar atras del colaborador porque ya tiene una identidad, ya tiene un sentido de

pertenencia.

La directora de estudiantes en relacion al indicador del nivel pertenencia sefialo que los
colaboradores de direccion de estudiantes se sienten siempre comprometidos con la
institucion. Ademas, con el indicador sobre el nivel de pertenencia que favorezcan los
requerimientos de su drea, unidad o institucion, resaltod que si favorece porque se cumplen

con todos los requerimientos en funcidn de los objetivos institucionales.

2.4.10. Factor compartir informacion

Implica que todos los miembros de la organizacion obtengan una informacion veraz y
efectiva; de modo tal que, no sientan incertidumbre y puedan profundizar en una
informacion concreta.

Tabla 25. Factor compartir informacion

Respuesta
Nro Muy Satisfe Neutra Insatisfech Muy
Pregunta Satisfecho cho 1 0 Insatisfech Total
0
12 De las siguientes
opciones,
selecciona, ¢Cual 12.9% 56.5%  22.4% 7.8% 04.% 100%

es tu nivel de
satisfaccion con la
oportunidad de
informacion  que
recibes para
realizar tu trabajo?

Fuente: (Resultados, 2023)

54



12. De las siguientes opciones, selecciona, ¢Cual es tu nivel de satisfaccién con la oportunidad de

informacion que recibes para realizar tu trabajo?
232 respuestas

@ Muy satisfecho

@ Satisfecho
Neutral

@ Insatisfecho

@ Muy insatisfecho

Figura 13. Factor compartir informacion (Resultados, 2023)

En relacién al factor de compartir informacion, mediante la tabla 25 y la figura 13, de
acuerdo con el indicador sobre el nivel de informacidn oportuna para realizar el trabajo,
los colaboradores de la PUCE-I consideran que el 56.5% se sienten satisfechos con la

informacion que reciben para realizar su trabajo.

Tabla 26. Factor compartir informaciéon
Respuesta
Excelente  Buena Calidad Mala  Muy

Nro. Pregunta Calidad Calidad Promedio Calidad Mala Total
Calidad
13 De las siguientes
opciones  selecciona,
(Como calificarias la 9.1% 49.6% 34.5% 6% 100
calidad de la
informacion que 0.9%

recibes oportunamente
para  realizar tu
trabajo?

Fuente: (Resultados, 2023)
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13. De las siguientes opciones selecciona, ;Como calificarias la calidad de la informacion que
recibes oportunamente para realizar tu trabajo?

232 respuestas

@ Muy mala calidad

@ Mala calidad
Calidad promedio

@ Buena calidad

@ Excelente calidad

Figura 14. Factor compartir informacion (Resultados, 2023)

En relacion al factor de compartir informacion en la tabla 26 y figura 14, de acuerdo con
el indicador sobre la calidad de la informacion recibida en el trabajo, el 49.6% de
colaboradores de la PUCE-I consideran que la informacion recibida es de buena calidad

para realizar sus actividades.

2.4.11. Factor conflicto

Se refiere a la capacidad de resolver los problemas que se susciten, hacer frente a las
dificultades y riesgos, justificar o explicar problemas, fallas o eventos negativos sin dejar
de lado la seguridad en si mismo.

En relacién a la pregunta: 14. Mencidnanos si sientes que tus inquietudes y problemas
surgidos en el lugar de trabajo han sido escuchados y resueltos de manera satisfactoria.
(Por qué? Al tratarse de una pregunta abierta y de acuerdo con el indicador sobre la
oportunidad de resolucion de conflictos, los colaboradores de la PUCE-I consideran que
en la mayoria de ocasiones si son escuchados; sin embargo, sus conflictos no son resueltos

oportunamente.
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Tabla 27. Factor conflicto

Respuesta
Muy Efectiva Medianamente Poco efectiva Nada

Nro. Pregunta efectiva efectiva efectiva  Total
15 De las siguientes

opciones sefiala ;como

evalias la efectividad

de la institucion en

cuanto a la resolucion 15 yo, 4530, 319%  9.9% 0.9% 100

de conflictos 0
problemas surgidos en
el lugar de trabajo?

Fuente: (Resultados, 2023)

15. De las siguientes opciones sefiala ;como evallas la efectividad de la institucién en cuanto a la
resolucion de conflictos o problemas surgidos en el lugar de trabajo?

232 respuestas

@ Muy efectiva

@ Efectiva
Medianamente efectiva

@ Poco efectiva

@ Nada efectiva

Figura 15. Factor conflicto (Resultados, 2023)

En relacion al factor conflicto en la tabla 27 y la figura 15, de acuerdo con el indicador
sobre la importancia en la solucion de conflictos problemas o diferencias, los
colaboradores de la PUCE-I consideran el 45.3% de efectividad en la resolucion de

conflictos o problemas surgidos en el lugar de trabajo.

Para el factor conflicto, se realizaron entrevistas a los directores de escuela, director

administrativo y directora de estudiantes; que manifestaron lo siguiente:

En la entrevista realizada a los directores de Escuela, de acuerdo al indicador sobre la
oportunidad de resolucion de conflictos, indicaron que los colabores de su departamento
si generan oportunidad de resolucion de conflictos, ya que la mayoria del equipo es
proactivo y ven a los problemas como oportunidades de mejora. Se realizan reuniones de
trabajo, en las que se dicta una charla motivacional y se permite que todos los docentes
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aporten con opciones de solucion a los problemas, propiciando el trabajo en equipo,
permitiéndoles ser parte de la propuesta y toma de decisiones. Siempre se trata de
solucionar los conflictos internamente, logrando llegar a acuerdos en ese momento. En
referencia al indicador sobre la efectividad en la solucion de conflictos problemas o
diferencias, la totalidad de directores de escuela entrevistados, manifiestan que la
resolucion de conflictos en su escuela es muy efectiva, ya que siempre tratan de solucionar
los problemas dentro del departamento, sin pasar a instancias mayores. Se realiza
aplicando la comunicacion asertiva, efectiva y afectiva, tomando en cuenta la parte
humana del colaborador, y siendo empaticos para poder llegar a acuerdos que favorezcan

a las partes involucradas.

En la entrevista al director administrativo y de acuerdo al indicador sobre la oportunidad
de resolucion de conflictos, considera que es muy importante, porque los colaboradores
que estan en los mandos operativos detectan las necesidades y ellos son los que advierten
los cambios que son necesarios realizar de manera urgente, necesaria y oportuna para
evitar contratiempos y/o complicaciones en los procesos. De igual forma, en cuanto al
indicador antes mencionado, acotd que los colaboradores de la PUCE-I desarrollan
propuestas innovadoras, en el cual ayuda a corregir a tiempo desviaciones o distorsiones

de los procesos o advertir consecuencias que podrian darse si existiera una mala decision.

La directora de estudiantes manifestd que los colaboradores de su departamento si
generan oportunidad de resolucion de conflictos, compafieros como estudiantes, en
cuanto a este indicador, considera que es muy efectiva porque existe comunicacion

asertiva.

2.5 Identificacion de brechas
En cuanto a la identificacion de brechas de acuerdo a cada factor de estudio en las

encuestas y entrevistas realizadas en la PUCE-I, a continuacion, se detallan los factores

con la situacidn actual:
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Tabla 28. Identificador de brechas

FACTORES SITUACION SITUACION BRECHAS OBSERVACIONES

ACTUAL MINIMA

Estructura 39.2% 70% 30.8% Por intervenir
Responsabilidad 51.7% 70% 18.3%
Recompensa 4.7% 70% 65.3% Por %nterven%r

7.8 % 70% 62.2% Por intervenir
Relaciones 70.3% 70% 0%
Cooperacion 56.5% 70% 13.5%
Formacion 61.2% 70% 8.8%

70.68 70% 0%
Equipos auto
gestionados,
?gbajo en equipo y 15.5% 70% 54.5% Por intervenir
iderazgo
Identidad 49.1% 70% 20.9%
Compeartir 12.9% 70% 57.1% Por intervenir
informacién 9.1% 70% 60.9% Por intervenir
Conflicto 12.1% 70% 57.9% Por intervenir

Tal como se puede observar en la tabla 28 los factores que requieren intervencion son:
estructura, recompensa, equipos auto gestionados, trabajo en equipo y liderazgo,

compartir informacion y conflicto.
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3. CAPITULO 3: PROPUESTA DE ESTRATEGIAS DE FORTALECIMIENTO
DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA PUCE-I

3.1 Estrategias de fortalecimiento

Estructura
El objetivo planteado para el factor estructura es incrementar al 50% la percepcion de que
la institucion hace cumplir las normas, reglamentos y procedimientos en los

colaboradores, durante el primer aflo de implementacion de la estrategia.

La estrategia planteada es el empoderamiento de los jefes departamentales y la jefatura
del personal administrativo, respecto a las normas, reglamentos y procedimientos que
rigen la institucién para que a posteriori sean los orientadores de los colaboradores a su
cargo, respecto a este tema. El empoderamiento permitird alcanzar la autonomia de los

colaboradores, implicandolos activamente en la toma de decisiones.

Recompensa
El objetivo planteado para el factor estructura es incrementar al 60% de la satisfaccion de

los colaboradores respecto a las retribuciones y recompensas recibidas por su trabajo.

La estrategia es la motivacion extrinseca, dando realce a las retribuciones no monetarias,
con lo cual se logrard que los colaboradores estén mas motivados, comprometidos y
satisfechos con la institucidn, e indiscutiblemente mejoraran su productividad; y a raiz de
esto se evidenciara crecimiento de la organizacion, permitiendo diferenciarse del resto de

competidores (EAE Business School, 2022).

Equipos auto gestionados, trabajo en equipo y liderazgo

En referencia al factor de equipos auto gestionados, trabajo en equipo y liderazgo, el
objetivo es que al finalizar que, en un plazo de 12 meses, el 50% de los colaboradores
compartan su conocimiento, experiencia profesional e interés por aprender y entregar

calidad en sus actividades en la PUCE-IL.
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En este factor, se considera indispensable para contribuir con el empoderamiento del
capital humano; de modo tal, que las organizaciones fomenten entre sus colaboradores

confianza, fiabilidad, respeto e integridad (Pursell, s.f.).

Por tanto, se debera fomentar un ambiente de trabajo efectivo para los equipos de trabajo,
de modo tal que los lideres involucren a los colaboradores y puedan tomar decisiones

asertivas facilmente, e interactuar con sus equipos de acuerdo con los valores y mision de

la PUCE-L.

De igual manera, promover el aprendizaje y desarrollo de los colaboradores, que permita
brindar oportunidades a los miembros del equipo, mediante la elaboracion de un
Coaching que contribuird en la formacion de habilidades comunicativas y de liderazgo

que favorezcan el autoconocimiento y la exposicion de la persona a su entorno.

Compartir informacion
El objetivo principal del factor compartir informacion, es que en un plazo de 8 meses el
60% de los miembros de la PUCE-I, mejoren la calidad de la informacion que reciben los

colaboradores de manera oportunamente para realizar tu trabajo.

Segun Sanchez (2012), para que en una organizacion exista comunicacion efectiva entre
sus miembros, los directivos deben asegurarse en compartir informacion de calidad y en

el menor tiempo posible de este modo se lograra el objetivo deseado.

En relacion a la estrategia de comunicacion orientada al desarrollo de la cultura
organizacional, se planteard la redefinicion de un estilo comunicativo, un sello personal
de la organizacion, basados en una serie de principios estratégicos que ayuden a fortalecer
los servicios internos y externos que brinda la organizacion a los colaboradores, a sus
proveedores y estudiantes. Ademads, se plantea principios estratégicos para establecer
redisefio de politicas de comunicacion con directrices que orienten la evolucion de la
empresa de manera equilibrada con la vision. El cual fomentaréd intercambios de

informacion.
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Conflicto
Con base al estudio realizado, el objetivo principal es lograr que el 60% de colaboradores
en un plazo de 12 meses sientan que en la PUCE-I existe la oportunidad de resolucion de

conflictos.

El factor conflicto afecta independientemente del tamafio de la organizacion, tanto el
comportamiento de los colaboradores como su desempefio se ven influidos por su

motivacion y la satisfaccion de sus necesidades (Robbins, 2013).

La estrategia que se propone es la formacion en resolucion de conflictos y mantener la
cultura organizacional, por cuanto, toda empresa necesita de técnicas y métodos para
resolver conflictos. Al igual que, fomentar la conciencia sobre la importancia de la gestion
de conflictos y los beneficios, que contribuya en un clima sano en donde prevalezcan los

valores y principios, factores importantes en una cultura organizacional.

3.2 Planes de accion
A continuaciodn, se exponen los planes de accion que corresponden a cada una de los cinco

factores identificados.

3.2.1 Estructura
Para el factor de estructura, en la tabla 29 se plantean dos planes de accidén con sus

respectivas actividades y responsables de las mismas, de acuerdo al siguiente detalle:

Tabla 29. Estructura
PLAN DE
ACCION ACTIVIDADES RESPONSABLE
1. Revision de la base de levantamiento de Direccion Administrativa
procesos. Coordinador de aseguramiento
de la calidad
COE - 01. Mejora 2. Realizar el diagnostico de la situacion actual Direccion Administrativa
de procesos que de los procesos existentes. Coordinador de aseguramiento
incidan con el de la calidad
empoderamiento 3. Identificacion de puntos criticos dentro de Direccion Administrativa
de los los procesos. Coordinador de aseguramiento
colaboradores. de la calidad
4. Identificar los procesos que pueden ser Direccion Administrativa
mejorados. Coordinador de aseguramiento
de la calidad
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COE - 02 Crear
espacios de
socializacion  de
normas, reglas e
instrumentos  que
rigen la institucion,
para conocer a
profundidad su
contenido.

5. Proponer los nuevos  procesos a Direccion Administrativa
implementar, acorde a la realidad actual de  Coordinador de aseguramiento
la organizacion. de la calidad

6. Implementacion de los procesos Direccion Administrativa

Coordinador de aseguramiento
de la calidad

7. Evaluacion de la aplicacion de los procesos. Direccion Administrativa

Coordinador de aseguramiento
de la calidad
1. Identificacion de las areas a utilizar Direccion Administrativ

para la socializacion.

Coordinador de aseguramient

de la calida

2. Adecuacion de las areas propicias para
la interaccion del publico objetivo.

Direccion Administrativa
Coordinador de aseguramiento
de la calidad
Comunicacion Institucional

3. Elaboracidon de material didactico a ser
utilizado.

Direccion Administrativa
Escuela de Disefo

4. Seleccion de expositores.

Direccion Administrativa
Coordinador de aseguramiento
de la calidad
Comunicacion Institucional

5. Preparacion de expositores respecto a
normas, reglas e instrumentos que son
aplicados en le PUCE-I

Direccion Administrativa
Coordinador de aseguramiento
de la calidad

Comunicacion Institucional

6. Definicion de cronograma para la
ejecucion de las charlas informativas
por escuela, y area administrativa.

Direccion Administrativa
Coordinador de aseguramiento
de la calidad

Comunicacion Institucional

7. Verificacion de material informativo de
la pagina web institucional.

Direccion Administrativa
Coordinador de aseguramiento
de la calidad

Comunicacion Institucional

8. Lanzamiento del Plan de accién COE -
02

Direccion Administrativa
Coordinador de aseguramiento
de la calidad

Comunicacion Institucional

9. Ejecucion de las charlas informativas
por escuela, y area administrativa.

Direccion Administrativa
Coordinador de aseguramiento
de la calidad

Comunicacion Institucional

10. Evaluacion de las charlas ejecutadas.
Evaluacion de las charlas ejecutadas.

Direccion Administrativa
Coordinador de aseguramiento
de la calidad

Comunicacion Institucional

3.2.2 Recompensa

En relacion a este factor, en la tabla 30 se plantea un plan de accidén con sus respectivas

actividades y responsables de las mismas, de acuerdo al siguiente detalle:

Tabla 30. Recompensa

PLAN DE
ACCION

ACTIVIDADES

RESPONSABLE
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COR-01 Disefio de
un Plan de
incentivos no
monetarios acorde a
la diversidad
generacional de los
colaboradores.

Conformacion del grupo
multidisciplinario que disefiara
el COR-01

Direccion Administrativa
Direccion Académica
Delegado de Prorrectorado
Direccion Financiera

2. Identificacion de los grupos
generacionales existentes en la Direccion Administrativa
PUCE-I Direccion Académica

3. Definicion de objetivos que se Direccion Administrativa
busca con el COR-01 Direccion Académica

Delegado de Prorrectorado
Direccion Financiera

4. Definicion del presupuesto a Delegado de Prorrectorado
utilizar. Direccion Financiera

5. Aplicacién de una encuesta a Direccion Administrativa
colaboradores para identificar Direccion Académica
intereses y preferencias de los
colaboradores.

6. Realizacion de focus group con Direccion Administrativa
representantes de cada grupo Direccion Académica
etario.

7. Andlisis de resultados de las Direccion Administrativa
técnicas aplicadas. Direccion Académica

8. Creacion del documento a ser Direccion Administrativa
aplicado. Direccion Académica

9. Definicion de las estrategias de Direccion Administrativa
comunicacion, mediante canales Direccion Académica
de comunicacion interna. Delegado de Prorrectorado

10. Definir el método de evaluacion Direccion Administrativa
del rendimiento del Plan de Direccion Académica
incentivos no  monetarios Delegado de Prorrectorado
disefiado.

11. Lanzamiento del Plan de Direccion Administrativa

incentivos no monetarios.

Direccion Académica
Delegado de Prorrectorado

3.2.3 Equipos auto gestionados, trabajo en equipo y liderazgo

A continuacion, en la tabla 31 se exponen dos planes de accidon con sus respectivas

actividades y responsables de las mismas.

Tabla 31. Equipos auto gestionados, trabajo en equipo y liderazgo

PLAN DE
ACCION

ACTIVIDADES

RESPONSABLE

ETL-01 Plan parala 1.

elaboracion y

Realizar analisis documental de los objetivos y
politicas existentes.

Asistente de Direccion
Administrativa

difusion de un 2.

instructivo con
lineamientos claros
alineados a los
objetivos

Construir un equipo multidisciplinario con
representantes de diferentes areas.

Direccion Administrativa
Direccion Académica
Unidad de Comunicacion
Institucional
Misiones Universitarias

institucionales 3.

Definir los lineamientos claros y especificos
que se deben incluir en el instructivo.

Representante de Direccion
administrativa y académica
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4. Establecer un proceso de revision y Direccion Administrativa
retroalimentacion. Direccion Académica
Unidad de Comunicacion
Institucional
Misiones Universitarias
Prorrectorado
5. Presentacion del borrador del instructivo a L, - .
.. . Direccion Administrativa
docentes, administrativos y alumnos, para S L.
. . Direccion Académica
obtener sus comentarios y sugerencias.
6. Organizar sesiones de trabajo para analizar y Direccion Administrativa
debatir los lineamientos propuestos. Direccion Académica
Unidad de Comunicacion
Institucional
Misiones Universitarias
Prorrectorado
7. Incorporar los aportes recibidos y realizar las . .,
rporar P . y real Representante de Direccion
modificaciones necesarias, para mejorar el o . .
. . administrativa y académica
mnstructivo.
8. Disefiar una estrategia de comunicacién para L, - .
. . . . . Direccion Administrativa
difundir el instructivo con toda la comunidad Y L.
. o Direccion Académica
universitaria.
9. Utilizar los diferentes canales de comunicacion
como:  pagina institucional, boletines = Unidad de Comunicacion
informativos, redes sociales y carteleras fisicas. Institucional
10. Organizar  reuniones y  presentaciones Representantes de: Direccion
informativas para explicar el contenido y la Administrativa
importancia del instructivo Direccion Académica
Unidad de Comunicacion
Institucional
11. Realizar revisiones periodicas para identificar Direccion Administrativa
areas de mejora y hacer ajustes necesarios. Direccion Académica
Unidad de Comunicacion
Institucional
Misiones Universitarias
1. Organizar talleres practicos y participativos con  Representante de Direccion
personal experto en el area. administrativa
2. Incluir actividades dinamicas de grupo, Representante de Direccion
simulaciones de situaciones reales y administrativa y las Unidades
retroalimentacion constructiva. Académicas
3. Realizar sesiones de coaching grupal para L,
. ! ching grupat par Representante de Direccion
fomentar el intercambio de ideas, el aprendizaje . . .
. s, X . administrativa y las Unidades
ETL-02 Plan de colectivo y la creacién de sinergias entre los A
. L Académicas
coaching para participantes.
desarrollar 4. Promover la participacion en proyectos Representante de Direccion
habilidades de colaborativos que requieran trabajo en equipoy administrativa y las Unidades
comunicacion, liderazgo compartido. Académicas
liderazgo y conexién 5. Proporcionar oportunidades para desarrollar — Representante de Direccion
con el entorno. habilidades como la colaboracion con administrativa y la unidad de
instituciones externas o la realizacion de  Comunicacion Institucional
actividades comunitarias.
6. Establecer programas de reconocimiento que

valoren y premien el desarrollo de habilidades
de comunicacion, liderazgo y conexion con el
entorno.

Direccion administrativa
Unidad de Comunicacion
Institucional
Presupuestos
Prorrectorado
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7. Los reconocimientos pueden ser individuales o

grupales y deben incluir incentivos como
bonificaciones, oportunidades de capacitacion

0 promociones.

Presupuestos
Prorrectorado

3.2.4 Compartir informacion

En relacion a este factor en la tabla 32 se expone un plan de accidon con sus respectivas

actividades, al igual que los responsables de las mismas.

Tabla 32. Compartir informacion

PLAN DE ACTIVIDADES RESPONSABLE
ACCION
1. Revision de la informacion existente. Representante de la Unidad de
Comunicacion Institucional
2. Crear un manual que establezca los Representante de la Unidad de
lineamientos y las normas de  Comunicacion Institucional
comunicacion interna. Direcciéon Administrativa
3. Informacion sobre los canales de .
., . . Representante de la Unidad de
comunicacion existente, el tono y estilo . o
L Comunicacion Institucional
de comunicacion y las pautas para la . L .
e, . ., Direccion Administrativa
difusion de informacion relevante.
4. Establ lataf igital .
CI-01. stab coet tha  platatorma 'd1g¥ 2 Representante de la Unidad de
. centralizada para la comunicacion . o
Implementacion de . . . Comunicacion Institucional
- interna, un sitio web exclusivo para el . L .
politicas de . ) Direccion Administrativa
comunicacion personal de la universidad
' 5. Involucrar a los miembros de la Representante de la Unidad de
comunidad universitaria en la Comunicacion Institucional
generacion de contenido. Direccion Administrativa
Unidades Académicas
6. Promover la participacion activa. Representante de la Unidad de
Comunicacion Institucional
7. Reuniones regulares con equipos de Representante de la Unidad de
trabajo, que brinden la oportunidad de Comunicacion Institucional
discutir proyectos, compartir Direccion Administrativa
informacion. Unidades Académicas
8. Implementar programas de Representante de la Unidad de
capacitacion en  habilidades de Comunicacion Institucional
comunicacion. Direcciéon Administrativa
9. Incluir talleres sobre comunicacion Representante de la Unidad de
verbal y no verbal, escritura efectiva, Comunicacion Institucional
escucha activa y manejo de conflictos. Direccion Administrativa
10. Establecer espacios de Representante de la Unidad de
retroalimentacion abierta, sesiones de Comunicacion Institucional
preguntas, mesas redondas con Direccion Administrativa
representantes de diferentes areas. Unidades Académicas
3.2.5 Conflicto

A continuacion, en la tabla 33 se exponen dos planes de accidon con sus respectivas

actividades y responsables de las mismas.
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Tabla 33. Conflicto

PLAN DE ACTIVIDADES RESPONSABLE
ACCION
1. Cotizar capacitaciones con Representante de
instructores externos. direccion administrativa

2. Cotizar capacitaciones con Representante de
instructores internos. direccion administrativa

3. Seleccion de las propuestas de Representante de
capacitacion. direccién administrativa

4. Presupuesto e infraestructura Representante de
disponibles. direccion administrativa,

direccion financiera y planta
fisica
. 5. Elaboracion de materiales de Instructor de la capacitacion y

RC-01. Capacitar a o
los colaboradores en capacitacion. . reP?esema?“? de .

iy direccion administrativa
formacion de "
resolucion de 6. Elabor'flcwn del cronograma, la . Re.p’resenta.nt.e de '
conflictos quahdad y la duracion de cada direccion administrativa

sesion. Instructor de la capacitacion

7. Organizar las actividades de manera Representante de
secuencial para  garantizar el direccion administrativa
aprendizaje.

8. Realizar evaluaciones al final de la Representante de
capacitacion. direccion administrativa

Instructor de la capacitacion

9. Elaboracion y emision de certificados Representante de

a los participantes. direccion administrativa
Unidad de comunicacion
institucional

10. Realizar retroalimentaciones Representante de
periodicas para evaluar el impacto de direccion administrativa
la capacitacion.

1. Establecer reglas de comunicacion Representante de
claras y considerar los puntos de vista direccion administrativa,
de las partes. Jurisprudencia y representante

de la Unidad de comunicacion
institucional

2. Crear una comision donde se traten Representante de
los temas para solucion de conflictos direccion administrativa,

Jurisprudencia,
Misiones Universitarias
3. Buscar un entorno neutral donde todas Representante de
RC-02 Crear un las partes se sieptan c.émodas' y direccio’p adminis'trativa,
. . seguras, que permita la interaccion Jurisprudencia,
ambiente de solucion Y . NN
de conflictos equitativa. i Misiones Universitarias

4. Promover empatia entre las partes, Representante de
que fomente comprension mutua para direccion administrativa,
ayudar a reducir tensiones. Jurisprudencia,

5. Fomentar la escucha activa, que Representante de
implica prestar atencion a las partes direccion administrativa,
sin interrupciones. Jurisprudencia

6. Encontrar las posibles soluciones que Representante de

sean aceptables para ambas partes.

direccion administrativa,
Jurisprudencia,
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Misiones Universitarias

7. Establecer acuerdos claros y Representante de
especificos, una vez que se haya direccion administrativa,
llegado a una solucion. Jurisprudencia

8. Mantener plazos para la Representante de
implementacion del acuerdo. direccion administrativa,

Jurisprudencia

9. Realizar seguimiento posterior a la Representante de

solucion del conflicto. direccion administrativa,
Jurisprudencia

10. Asegurarse que los acuerdos se estén Representante de
cumpliendo y que las partes estén direccion administrativa,
satisfechas con los resultados. Jurisprudencia

11. Evaluar y realizar ajustes necesarios. Representante de

direccion administrativa,
Jurisprudencia

3.3 Cronograma de implementacion

A continuacion, se plantea el cronograma de implementacion para 12 meses, se puede

observar un cronograma por cada uno de los factores.

3.3.1 Estructura

Para el factor de estructura se ha considerado 9 meses, como se visualiza en la tabla

numero 34.

Tabla 34. COE — 01: Mejora de procesos que incidan con el empoderamiento de los

colaboradores.

COE-

ACTIVIDADES

Revision de la base de
levantamiento de
procesos.

Realizar el diagnostico
de la situacion actual
de los procesos
existentes.

ENERO | FEBRERO

MARZO | ABRIL | MAYO

JUNIO

JULIO | AGOSTO | SEPTIEMBRE

Identificacion de
puntos criticos dentro
de los procesos.

Identificar los
procesos que pueden
ser mejorados.

Proponer los nuevos
procesos a
implementar, acorde a
1a realidad actual de la
organizacion.

Implementacion de los
procesos

Evaluacién de la
aplicacion de los
procesos.
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Para la COE — 02, se han establecido 6 meses de enero a junio, de acuerdo con la
descripcion en la tabla 35.

Tabla 35. COE — 02: Crear espacios de socializacion de normas, reglas e instrumentos

que rigen la institucion, para conocer a profundidad su contenido.

COE-

02 ACTIVIDADES ENERO |FEBRERO| MARZO ABRIL MAYO | JUNIO

Identificacion de las dreas a
utilizar para la socializacion.

Adecuacion de las dreas
2 propicias para la interaccion del
publico objetivo.

Elaboracion de material
didéctico a ser utilizado.

4 Seleccion de expositores.

Preparacion de expositores
respecto a normas, reglas e
instrumentos que son aplicados
en le PUCE-I

Definicion de cronograma para
la ejecucion de las charlas
informativas por escuela, y drea
administrativa.

Verificacion de material
7 informativo de la pdgina web
institucional.

Lanzamiento del Plan de accidén
COE - 02

Ejecucion de las charlas
9 informativas por escuela, ¥ drea
administrativa.

Evaluacion de las charlas
10 gjecutadas. Ewaluacion de las
charlas ejecutadas.

3.3.2 Recompensa
A continuacion, en la tabla 36 se ha establecido 7 meses de junio a diciembre.

Tabla 36. COR-01: Disefio de un Plan de incentivos no monetarios acorde a la

diversidad generacional de los colaboradores.
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COR-
01

ACTIVIDADES

JULIO

Conformacion  dsl  zrupo
multidisciplinario que diseflard
=l COR-01

AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE | NOVIEMBRE | DICIEMBRE

Identificacion dz los zrupos
generacionalss existentes en la
PUCE-I

Definicion dz objativos que 32
busca con 2l COR-01

Definicion dzl prasupuesto 2
utilizar.

w

Aplicacion de una encussta a
o

aborad para
intersses y praferencias da los
colaboradores.

Realizacion de focus group con
reprasentantes da cada zrupo
=stario.

Anilisis de resultados de las
técnicas aplicadas.

Creacion del documento a ser
aplicado.

Definicion d= las estrategias d=

1 de-

interna.

10

Definir =l método d= evalvacion
del rendimiento del Plan de
incentivos no  monetarios
dis=fiado.

11

Lanzamiento del Plan de

incentivos no monerarios.

3.3.3 Equipos auto gestionados, trabajo en equipo y liderazgo

A continuacion, en la tabla 37 se ha establecido 12 meses de enero a diciembre.

Tabla 37. ETL-01: Plan para la elaboracion y difusion de un instructivo con
lineamientos claros alineados a los objetivos institucionales
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ETL-01

ACTIVIDADES

Realizar anlisis documental de los
objetivos y politicas existentes.

Construir un equipo multidisciplinario con
representantes de diferentes areas.

Definir  los  lineamientos ~ claros .
especificos que se deben incluir en elf
instructivo.

Establecer un proceso de revision y.
retroalimentacion.

Presentacion del borrador del instructivo a|
docentes, administrativos y alumnos, para
obtener sus comentarios y sugerencias.

Organizar sesiones de trabajo para analizar|
y debatir los lineamientos propuestos.

Incorporar los aportes recibidos y realizar|
las modificaciones necesarias, para mejorar|
el instructivo.

Disefiar una estrategia de comunicacion’
para difundir el instructivo con toda la

Utilizar  los ~ diferentes ~ canales  de|
como: pagina i |

boletines informativos, redes sociales y:
carteleras fisicas.

Organizar reuniones y presentaciones

in ivas para explicar el ido y laj
ia del instructivo

Realizar  revisiones  periddicas  para|
identificar areas de mejora y hacer ajustes
necesarios.

Para la ETL-02, se han establecido 12 meses de enero a diciembre, tal como se puede
apreciar en la tabla 38.

Tabla 38. ETL-02: Plan de coaching para desarrollar habilidades de comunicacion,

liderazgo y conexion con el entorno
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ETL-02

ACTIVIDADES

Organizar  talleres  pricticos  y
participativos con personal experto en el
area.

Incluir actividades dinamicas de grupo,
simulaciones de situaciones reales y
retroalimentacion constructiva.

ISEPTIEMBRE

OCTUBRE

NO VIEMBRE| DICIEMBRE

Realizar sesiones de coaching grupal para
fomentar el intercambio de ideas, el
aprendizaje colectivo y la creacion de
i ias entre los participantes.

Promover la participacién en proyectos
colaborativos que requieran trabajo en
cquipo y liderazgo compartido.

Proporcionar  oportunidades  para
desarrollar habilidades como Ia]
colaboracion con instituciones externas o
Ia reali de actividades

bl de
que valoren y premien el desarrollo de
habilidades de comunicacion, liderazgo y
conexion con el entorno.

Los  reconocimientos pueden  ser]
individuales o grupales y deben incluir|
incentivos como bonificaciones,

portunidades  de ion o

promociones.

3.3.4 Compartir informacion

A continuacion, en la tabla 39 se ha establecido 10 meses de enero a octubre.

Tabla 39. CI-01. Implementacion de politicas de comunicacion

CI-01

ACTIVIDADES

FEBRERO

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

Revision de la informacion existente.

Crear un manual que establezca los
lineamientos 'y  las  normas  de
comunicacion interna.

Informacion sobre los canales de
comunicacion existente, el tono y estilo de
comunicacion y las pautas para la difusion
de informacion relevante.

Establecer una  plataforma  digital

lizada para la icacion interna,
un sitio web exclusivo para el personal de
la universidad

Involucrar a los miembros de la comunidad
universitaria en la  generacion de
contenido.

Promover la participacion activa.

Reuniones regulares con equipos de
trabajo, que brinden la oportunidad de
discutir proyectos, compartir informacion.

Implementar programas de capacitacion en
habilidades de comunicacion.

Incluir talleres sobre comunicacion verball
y no verbal, escritura efectiva, escucha
activa y manejo de conflictos.

Establecer espacios de retroalimentacion
abierta, sesiones de preguntas, mesas
redondas con representantes de diferentes
areas.
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3.3.5 Conlflicto
A continuacion, en la tabla 40 se ha establecido 12 meses de enero a diciembre.

Tabla 40. RC-01. Capacitar a los colaboradores en formacion de resolucion de

conflictos

OCTUBRE

NO VIEMBRE]|

DICIEMBRE|

RC-01 ACTIVIDADES FEBRERO | MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO _[SEPTIEMBRE

Cotizar capacitaciones con instructores
| |extemos.

Cotizar capacitaciones con instructores
2 internos.

Seleccion de las propuestas de
3 capacitacion.

P ¢ ura
4

Elaboracion de materiales de capacitacion.
5

Tat ion del la modalidad

6 y la duracion de cada sesion.

Organizar las  actividades de manera;
;  [secuencial para garantizar el aprendizae.

Realizar evaluaciones al final de la
g |capacitacion.

Elat y emision de ificados a los
o |participantes.

Realizar retroalimentaciones  periodicas
lo |para evaluarelimpacto de la capacitacion.

Para la RC-02, se han establecido 12 meses de enero a diciembre, tal como se describe en
la tabla 41.

Tabla 41. RC-02 Crear un ambiente de soluciéon de conflictos

NO VIEMBRE]|

DICIEMBRE]|

RC-02 ACTIVIDADES FEBRERO | MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO [SEPTIEMBRE | O CTUBRE
Establecer reglas de comunicacion claras y
considerar los puntos de vista de las

1 |partes.
Crear una comision donde se traten los
) temas para solucion de conflictos
Buscar un entorno neutral donde todas las
partes se sientan comodas y seguras, que
3 permita la interaccion equitativa.
Promover empatia entre las partes, que
fomente comprension mutua para ayudar a
4 reducir tensiones.
Fomentar la escucha activa, que implica
prestar atencion a las partes sin
5 interrupciones.
Encontrar las posibles soluciones que
6 sean aceptables para ambas partes.
Establecer acuerdos claros y especificos,
una vez que se haya llegado a una
7 solucion.
Mantener plazos para la implementacion
del acuerdo.
8
Realizar seguimiento  posterior a la
9 solucion del conflicto.
Asegurarse que los acuerdos se estén
cumpliendo y que las partes estén
10 |satisfechas con los resultados.
Evaluar y realizar ajustes necesarios.
11
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3.4 Presupuesto
A continuacion, se expone en la tabla 42 el presupuesto con sus respectivas actividades y
valores con un total de 12185.18.

Tabla 42. Presupuesto

B VALOR
CODIGO ACTIVIDADES (USD)
COE-01-1 Revision de la base de levantamiento de procesos. N/A
COE-01-2 Realizar eli diagnodstico de la situacion actual de los 30

procesos existentes.

COE-01-3 Identificacion de puntos criticos dentro de los procesos. 20

COE-01-4 Identificar los procesos que pueden ser mejorados. 20

COE-01-5 Proponer los nuevos procesos a implementar, acorde a la 30
realidad actual de la organizacion.

COE-01-6  Implementacion de los procesos N/A

COE-01-7 Evaluacion de la aplicacion de los procesos. 30
SUBTOTAL 130

COE-02-1 Identificacion de las areas a utilizar para la socializacion. N/A

COE-02-2 A,de(.:uac10.n de las areas propicias para la interaccion del 200
publico objetivo.

COE-02-3 Elaboracion de material didactico a ser utilizado. 100
COE-02-4 Seleccion de expositores. N/A
Preparacion de expositores respecto a normas, reglas e
COE-02-5 4 Ctrumentos que son aplicados en le PUCE-I >0
COE-02-6 Deﬁnlclqn de cronograma para la ejecucion fie las charlas N/A

informativas por escuela, y area administrativa.

COE-02-7 .Verllﬁce.lcmn de material informativo de la pagina web N/A
institucional.

COE-02-8 Lanzamiento del Plan de accion COE - 02 N/A

COE-02-9 Ej ecucion Qe las charlas informativas por escuela, y area 300
administrativa.

COE-02-10  Evaluacion de las charlas ejecutadas. 20
SUBTOTAL 670
Conformacion del grupo multidisciplinario que disefiara

COR-01-1 el COR-01 N/A
Identificacion de los grupos generacionales existentes en

COR-01-2 la PUCE-I 20

COR-01-3 Definicion de objetivos que se busca con el COR-01 20

COR-01-4  Definicion del presupuesto a utilizar. 20

COR-01-5 Aph({acmn. de una encuesta. a colaboradores para N/A
identificar intereses y preferencias de los colaboradores.

COR-01-6 Reahzacm.n de focus group con representantes de cada 30
grupo etarlo.

COR-01-7  Andlisis de resultados de las técnicas aplicadas. 30

COR-01-8  Creacion del documento a ser aplicado. 40

COR-01-9 Definicion de las .estrg:[egllas de comunicacion, mediante 30
canales de comunicacion interna.

COR-01-10 Deﬁnlr el. método de evalpamqn (~iel rendimiento del Plan 20
de incentivos no monetarios disefiado.

COR-01-11  Lanzamiento del Plan de incentivos no monetarios. N/A
SUBTOTAL 210

ETL-01-1 Rgahzar analisis documental de los objetivos y politicas N/A
existentes.

ETL-01-2 Congtrulr un equipo multidisciplinario con representantes N/A
de diferentes areas.

ETL-01-3 Definir los lineamientos claros y especificos que se deben 20

incluir en el instructivo.
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ETL-01-4  Establecer un proceso de revision y retroalimentacion. 40
Presentacion del borrador del instructivo a docentes,
ETL-01-5  administrativos y alumnos, para obtener sus comentarios 20
y sugerencias.
ETL-01-6 Qrgani;ar sesiones de trabajo para analizar y debatir los 65.44
lineamientos propuestos.
ETL-01-7 Incorporar. los apor‘Fes recibidlos y realizqr las N/A
modificaciones necesarias, para mejorar el instructivo.
ETL-01-8 ].)iseﬁar. una estrategia de comunicagién para difundir el 65.44
instructivo con toda la comunidad universitaria.
Utilizar los diferentes canales de comunicaciéon como:
ETL-01-9  pégina institucional, boletines informativos, redes 100
sociales y carteleras fisicas.
ETL-01-10 Orgqnizar reunior}es y prgsentacion.es inflormativlas para N/A
explicar el contenido y la importancia del instructivo
ETL-01-11 Reglizar revisior.les periédicag para identificar areas de N/A
mejora y hacer ajustes necesarios.
SUBTOTAL 310.88
ETL-02-1 Organizar tall?res practicos y participativos con personal 150
experto en el drea.
ETL-02-2 Ir.1c1ui.r actividades dinémif:as de grupo, simulqciones de 250
situaciones reales y retroalimentacion constructiva.
Realizar sesiones de coaching grupal para fomentar el
ETL-02-3 intercambio de ideas, el aprendizaje colectivo y la 320
creacion de sinergias entre los participantes.
ETL-02-4 Promover la pa.rticipaci(').n en proyectos colaborqtivos que 630
requieran trabajo en equipo y liderazgo compartido.
Proporcionar oportunidades para desarrollar habilidades
ETL-02-5 como la colaboracion con instituciones externas o la N/A
realizacion de actividades comunitarias.
Establecer programas de reconocimiento que valoren y
ETL-02-6  premien el desarrollo de habilidades de comunicacion, 3500
liderazgo y conexién con el entorno.
Los reconocimientos pueden ser individuales o grupales y
ETL-02-7 deben incluir incentivos como  bonificaciones, 2500
oportunidades de capacitacién o promociones.
SUBTOTAL 7400
CI-01-1 Revision de la informacion existente. N/A
C1-01-2 Crear un manuallque. ’est'ablezca los lineamientos y las 69.20
normas de comunicacion interna.
Informacion sobre los canales de comunicacion existente,
CI-01-3 el tono y estilo de comunicacion y las pautas para la 69.20
difusion de informacion relevante.
Establecer una plataforma digital centralizada para la
CI-01-4 comunicacion interna, un sitio web exclusivo para el 350
personal de la universidad
CI-01-5 Involucrar a 1.(?5 miembros.de la comunidad universitaria 69.20
en la generacion de contenido.
CI-01-6 Promover la participacion activa. N/A
Reuniones regulares con equipos de trabajo, que brinden
CI-01-7 la oportunidad de discutir proyectos, compartir N/A
informacion.
C1-01-8 Implerr.lentglr programas de capacitacion en habilidades de 150
comunicacion.
Incluir talleres sobre comunicacion verbal y no verbal,
CI-01-9 . X ) ) . 69.20
escritura efectiva, escucha activa y manejo de conflictos.
Establecer espacios de retroalimentacion abierta, sesiones
CI-01-10 de preguntas, mesas redondas con representantes de N/A

diferentes areas.
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SUBTOTAL 776.80
RC-01-1 . o .
Cotizar capacitaciones con instructores externos. 250
RC-01-2 Cotizar capacitaciones con instructores internos. 1500
RC-01-3 Seleccion de las propuestas de capacitacion. N/A
RC-01-4 Presupuesto e infraestructura disponibles. N/A
RC-01-5 Elaboracion de materiales de capacitacion. 350
RC-01-6 Elaboracmr.l,del cronograma, la modalidad y la duracion N/A
de cada sesion.
RC-01-7 Orgamzar las actlyldgdes de manera secuencial para 70
garantizar el aprendizaje.
RC-01-8 Realizar evaluaciones al final de la capacitacion. 70
RC-01-9 Elaboracion y emision de certificados a los participantes. 100
RC-01-10 Reahzar retroallmeptaglpnes periddicas para evaluar el N/A
impacto de la capacitacion.
SUBTOTAL 2340
RC-02-1 Establecer reglas de comunicacion claras y considerar los
. 69.50
puntos de vista de las partes.
RC-02-2 Crear' ‘una comisioén donde se traten los temas para 69.50
solucién de conflictos
RC-02-3 B}lSC&I’ un entorno neutral donfie todas las pgl:tes se §ler}tan N/A
comodas y seguras, que permita la interaccion equitativa.
RC-02-4 Promover. ) empatia entre las partes., que fomente N/A
comprension mutua para ayudar a reducir tensiones.
RC-02-5 Fomentar la @sgucha activa, que implica prestar atencion N/A
a las partes sin interrupciones.
RC-02-6 Encontrar las posibles soluciones que sean aceptables para N/A
ambas partes.
RC-02-7 Establecer acuerdos clarf),s y especificos, una vez que se N/A
haya llegado a una solucion.
RC-02-8 Mantener plazos para la implementacion del acuerdo. N/A
RC-02-9 Realizar seguimiento posterior a la solucion del conflicto. 69.50
RC-02-10 Asegurarse que 10§ acuerdos se estén cumpliendo y que 69.50
las partes estén satisfechas con los resultados.
RC-02-11 Evaluar y realizar ajustes necesarios. 69.50
SUBTOTAL 347.50
TOTAL, PRESUPUESTO 12185.18

El valor presupuestado es de $12.185,18 mismo que se puede observar en la tabla Nro.

43 condensada repartido por estrategias de acuerdo al siguiente detalle:

Tabla 43. Presupuesto
CODIGO VALOR
(USD)
COE-01 130
Estructura
COE-02 670
Estructura
COR-01 210
Recompensa
ETL-01 310.88
Equipos auto gestionados, trabajo en equipo
y liderazgo
ETL-02 7400

Equipos auto gestionados, trabajo en equipo
y liderazgo
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CI-01 776.80
Compartir informacioén

RC-01 2340
Conflicto
RC-02 347.50
Conflicto
TOTAL 12185.18
VALOR(USD)

m COE-01 mCOE-02 mCOR-01 ETL-01 mETL-02 mCl-01 mRC-01 mRC-02

Figura 16. Presupuestos
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
CONCLUSIONES

e El fortalecimiento de la cultura organizacional en las universidades es un desafio
importante y necesario para promover un ambiente de trabajo colaborativo,

innovador y comprometido con los valores institucionales.

e Durante esta investigacion en la PUCE-I, se han identificado diversos factores que
influyen en la cultura organizacional, tanto internos como externos, como la
estructura organizativa, los valores institucionales, la comunicacion y el
liderazgo; sin embargo, también se han identificado retos y obstaculos comunes
en este proceso como la resistencia al cambio, la falta de alineacion de valores, la
diversidad cultural, la falta de liderazgo y la escasez de recursos y apoyo

institucional.

e De las nueve brechas analizadas, las que requieren ser intervenidas son las que se
indican a continuacion: estructura, recompensa, identidad, compartir informacion,
conflicto, y equipos auto gestionados, trabajo en equipo y liderazgo; mismas que
fueron determinadas tras la aplicacion de la técnica de la entrevista y la encuesta,

al personal docente y administrativo de la PUCE-I.

e Elestado del arte en cuanto a este tipo de investigaciones es escaso en el Ecuador,
si bien la teoria es extensa, en el pais existen pocas investigaciones en el ambito
de educacion superior que visibilicen la realidad de la cultura organizacional de

las mismas.

e El presupuesto global que debe ser destinado a la aplicacion de la propuesta ha
sido considerado de acuerdo a los factores de estudio, sin embargo, los rubros que
implican mayor inversion corresponden al plan de accién de equipos auto
gestionados, trabajo en equipo y liderazgo; por el contrario, el presupuesto
destinado al plan de accion de la estructura corresponde al factor con menor grado

de inversion.
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e El tiempo de la aplicacion de la propuesta es de 12 meses, en los cuales se ha
distribuido de manera adecuada las actividades a fin de dar cumplimiento a la

planificacion.

RECOMENDACIONES

e Se recomienda establecer estructuras y procesos claros para las propuestas y
planes de accion planteados, de tal modo, que promuevan el empoderamiento en

todos los colaboradores de la PUCE-L.

e Se recomienda implementar el plan de accidon considerando las brechas a
intervenir, sin embargo, es importante no descuidar los factores que también

fueron objeto de estudio y no resaltaron como puntos criticos.

e Se recomienda a futuros investigadores dar continuidad a la indagacion respecto
a cultura organizacional en otras instituciones de educacion superior, para ampliar

la teoria; ya que en el Ecuador existen pocos estudios en esta linea.

e Se recomienda asignar los recursos necesarios para que la implementacion de la
propuesta de estrategias de fortalecimiento de la cultura organizacional de la
PUCE-I sea exitosa e impacte positivamente en los colaboradores de la

institucion.

e Se recomienda seguir el cronograma de planes de accion disenado, a fin de dar
cumplimiento al mismo; asi como motivar y comprometer a las personas

encargadas de llevar a cabo la implementacion del mismo.
e Se recomienda realizar una evaluacion posterior a la implementacion del plan de

accion, para identificar el impacto del mismo, potenciar puntos positivos y

plantear acciones de mejora continua.
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Anexo 2.

@

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

ENTREVISTA PARA DIRECTOR ADMINISTRATIVO PUCE-1

(Los colaboradores sancionados conocen las normas y procedimientos de la
institucion?

(Usted considera que la institucion comunica de manera clara y efectiva las
normas, reglamentos y procedimientos que rigen el actuar en la misma?

(Qué porcentaje de actividades de las que se planifican mensualmente no se
cumplen? ;Por qué considera que no se cumplen dichas actividades?

(Considera que los colaboradores toman la iniciativa, asumen la responsabilidad
de proyectos de cambio y establecen pardmetros de guia para la forma de
ejecucion de actividades?

(Con que porcentaje cumplen con sus actividades los colaboradores?

(Cuantos colaboradores se han desvinculado en los ultimos 12 meses?

(De ellos cuantos manifestaron inconformidad con el clima laboral como motivo
de su salida? Por favor, ;indique mas detalles sobre los motivos de inconformidad
que han mencionado, asi como las acciones que se han tomado para abordar estos
problemas?

(Usted, cudl cree que son los principales factores que contribuyen o inhiben la
cooperacion entre los colaboradores para lograr metas y objetivos?

(Considera que los colaboradores generan acciones de ayuda entre ellos para
lograr objetivos, y los comparten con el equipo, motivandolos a su consecucion?
En una escala del 1 al 5 donde 5 se refiere a que cumplen el 100% ;Considera que
los colaboradores cumplen con el perfil requerido en la institucion?

(Considera que los colaboradores muestran total interés frente a lo que los demas
expresan? ;Los colaboradores efectuan preguntas que ayudan a profundizar y
englobar los temas tratados, como apoyo a los companeros de trabajo?

(Los colaboradores priorizan los objetivos institucionales de largo plazo sobre los
propios y los de su grupo en el corto plazo?

(Qué nivel de pertenencia considera que los colaboradores tienen con la
institucion para el logro de objetivos comunes?

(Considera que el nivel de pertenencia favorece al cumplimiento de los
requerimientos de cada area, unidad o de la institucién?

(Considera que los colaboradores implantan enfoques y esquemas no existentes,
previamente, para resolver problemas presentados en la institucion?

(Los colaboradores de la PUCESI, se anticipan a posibles problemas, que
requeriran alto grado de creatividad y vision a futuro, desarrollando propuestas
innovadoras?
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ENTREVISTA PARA JEFES DEPARTAMENTALES Y DIRECTORES DE

ESCUELA PUCE-1

(De qué manera contribuye la aplicacion de normas y procedimientos en la
organizacion, en el desempefio de su departamento?

(Qué porcentaje de actividades de las que se planifican mensualmente se
cumplen?

(En su departamento existen actividades planificadas mensualmente no
cumplidas? ;Por qué considera que no se cumplen dichas actividades?

(Cual es el nivel de colaboracion de los integrantes de su departamento?

(Los colaboradores del departamento priorizan los objetivos institucionales de
largo plazo sobre los propios y los de su grupo en el corto plazo?

(Como describiria la pertenencia de sus colaboradores en su departamento?
(Considera que el nivel de pertenencia favorece al cumplimiento de los
requerimientos de su area y unidad?

(Considera que los colaboradores de su departamento y/o unidad generan
oportunidad de resoluciéon de conflictos?

(Qué tan efectiva es la resolucion de conflictos problemas o diferencias en su
departamento y/o unidad?
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Anexo 3.

ENTREVISTA PARA DIRECTOR ADMINISTRATIVO PUCE-1

1. ;Los colaboradores sancionados conocen las normas y procedimientos de la
institucion?

Normalmente contamos con el reglamento interno de trabajo que esta a disposicion en la
pagina web, en la entrada del edificio Nro.2, donde se establecen las condiciones en las
cuales los trabajadores de la Sede estan de acuerdo en el cumplimiento.

2. (Usted considera que la institucion comunica de manera clara y efectiva las
normas, reglamentos y procedimientos que rigen el actuar en la misma?

La clave es una entrevista personal con cada colaborador, con las personas que han
postulado a un puesto y se les expone las condiciones del trabajo, al igual que en la
pagina web se encuentra toda la normativa institucional relacionadas a los temas
laborales e institucionales que rigen a esta sede.

3. (Qué porcentaje de actividades de las que se planifican mensualmente no se
cumplen? ;Por qué considera que no se cumplen dichas actividades?

A veces no se pueden cumplir por el tipo de trabajo que desarrollamos se presentan a
veces se presentan situaciones imprevistas, tareas que no estaban planificadas, porque
formamos parte de una instituciéon nacional, normalmente al ser parte a la matriz; sin
embargo, contamos con un plan donde nos guiamos el dia a dia y eso afecta al normal
desarrollo de las mismas.

4. ;Considera que los colaboradores toman la iniciativa, asumen la
responsabilidad de proyectos de cambio y establecen parametros de guia
para la forma de ejecucion de actividades?

Claro que si, especialmente en aspectos que son fundamentales para la universidad, por
ejemplo, la gestion académica, ya que se tienen que tomar decisiones del dia a dia y que
se requiere personal que este debidamente capacitado, que tenga la mision muy clara de
la institucion para guiar las nuevas normas que se tendrian que realizar o ejecutarse de
manera adecuada.

5. ¢Con qué porcentaje cumplen con sus actividades los colaboradores?
Normalmente estamos hablando sobre el 80% de cumplimiento.
6. ¢Cuantos colaboradores se han desvinculado en los ultimos 12 meses?

Es un nimero que varia dependiendo de la intensidad de las actividades, pero
normalmente tenemos unos 20 que se desvinculan, pero ese numero se reemplazan,
normalmente existen personas que se jubilan, se desvinculan por otras actividades de
caracter personal o laboral. Esta sede que tiene aproximadamente 300 a 400 trabajadores
entre docentes y personal administrativo mas o menos el 10%.
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7. ¢De ellos cuantos manifestaron inconformidad con el clima laboral como
motivo de su salida? Por favor, indique mas detalles sobre los motivos de
inconformidad que han mencionado, asi como las acciones que se han tomado
para abordar estos problemas.

No ha existido ninguna queja formal en cuanto al clima laboral, lo que, si pudo a ver en
cuanto a liquidacion de haberes, si el trabajador tiene razén se cancelaria.

8. Usted, ;cual cree que son los principales factores que contribuyen o inhiben
la cooperacion entre los colaboradores para lograr metas y objetivos?

La comunicacion, es fundamental la comunicacion asertiva, que nos permita tener un
didlogo abierto permanente, fluido, la comunicacion es la clave para mejorar tanto los
procesos, corregirlos, para buscar nuevas relaciones, la clave del éxito es la
comunicacion.

9. ¢Considera que los colaboradores generan acciones de ayuda entre ellos para
lograr objetivos, y los comparten con el equipo, motivandolos a su
consecucion?

Si existen equipos bastante consolidades, existe un liderazgo bastante fuerte y creo que
es muy importante en la sede al ser un ambiente universitario, vivimos ese espiritu de
bastante colaboracion.

10. En una escala del 1 al 5, donde S se refiere a que cumplen al 100% ;Considera
que los colaboradores cumplen con el perfil requerido en la institucion?

Siempre lo que se realiza iltimamente es que cumpla con el perfil requerido, por nos hace
optimizar tiempo, consecucion se resultados, en fin, nos hacemos mas productivos cuando
la contratacion es por el perfil que se requiere.

11. ;Considera que los colaboradores muestran total interés frente a lo que los
demas expresan? ;Los colaboradores efectian preguntas que ayudan a
profundizar y englobar los temas tratados, como apoyo a los compaiieros de
trabajo?

Si existen personas con mucha iniciativa y que efectivamente estan muy preocupados por
el rendimiento la productividad y existe este ambito de la retroalimentacion en busca de
la solucion de problemas.

12. ;Los colaboradores priorizan los objetivos institucionales de largo plazo
sobre los propios y los de su grupo en el corto plazo?

Existe una cultura en ese sentido, que es propio de lo que se vive en la universidad
priorizar las cosas que son mas importantes.

13. ;Qué nivel de pertenencia considera que los colaboradores tienen con la
institucion para el logro de objetivos comunes?

Alto nivel y esto se vio reflejado en tiempo de pandemia se vio la necesidad de un equipo
interactuando, un equipo que se preocupa por sacar adelante a la universidad.
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14. ;Considera que el nivel de pertenencia favorece al cumplimiento de los
requerimientos de cada area, unidad o de la institucion?

Claro que si, es fundamental es la clave, porque la pertenencia genera identidad y cuando
existe identidad existe productividad. Que significa esto, que el jefe no tiene que estar
atréas del colaborador porque ya tiene una identidad, ya tiene un sentido de pertenencia.

15. ;Considera que los colaboradores implantan enfoques y esquemas no
existentes, previamente, para resolver problemas presentados en la
institucion?

Esto es muy importante, porque los colaboradores que estdn en los mandos operativos
detectan las necesidades y ellos son los que advierten los cambios que son necesario
realizar de manera urgente, necesaria y oportuna para evitar contratiempos y/o
complicaciones en los procesos.

16. ;Los colaboradores de la PUCE-I, se anticipan a posibles problemas, que
requeriran alto grado de creatividad y vision a futuro, ;desarrollando
propuestas innovadoras?

Claro que si, esto nos ayuda a corregir a tiempo desviaciones o distorsiones de los
procesos o advertir consecuencias que podrian darse si existiera una mala decision.
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Anexo 4

ENTREVISTA PARA JEFES DEPARTAMENTALES Y DIRECTORES DE
ESCUELA PUCE-1

DIRECTORA DE ESTUDIANTES

1. ;De qué manera contribuye la aplicacion de normas y procedimientos en la
organizacion, en el desempeiio de su departamento?

En que todas las actividades los podemos realizar en orden aplicando las normas y
procedimientos.

2. (Qué porcentaje de actividades de las que se planifican mensualmente no se
cumplen? ;Por qué considera que no se cumplen dichas actividades?

No se cumple por falta de una adecuada planificacion.
3. ¢(Cual es el nivel de colaboracion de los integrantes de su departamento?

El nivel es alto y adecuado, por cuanto depende de otras unidades la informacion que se
trabaja.

4. ;Qué porcentaje de los colaboradores del departamento considera que
priorizan los objetivos institucionales de largo plazo sobre los propios y los
de su grupo en el corto plazo?

90% se prioriza los objetivos Institucion.
5. (Como describiria la pertenencia de sus colaboradores en su departamento?

Los colaboradores de Direccion de Estudiantes se sienten siempre comprometidos con la
Institucion.

6. ¢Considera que el nivel de pertenencia favorece al cumplimiento de los
requerimientos de su area y unidad?

Si favorece porque se cumplen con todos los requerimientos en funcion de los objetivos
Institucionales.

7. ¢(Considera que los colaboradores de su departamento y/o unidad generan
oportunidad de resolucion de conflictos?

Si generan oportunidad de resolucion de conflictos, compafieros como estudiantes.

8. (Qué tan efectiva es la resolucion de conflictos problemas o diferencias en su
departamento y/o unidad?

Muy efectiva porque existe comunicacion asertiva.
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