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RESUMEN

La presente investigacion es importante para la Institucion y tiene como objetivo disefiar un plan
de mejoras de clima organizacional que influya en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo. El alcance del estudio es
correlacional con un disefio no experimental, transeccional, el universo de estudio es el personal
del area administrativa de la ESPOCH. Se aplico el modelo de Litwin y Stringer sobre clima
organizacional, que corresponde a un filtro a través del que pasan la estructura, liderazgo, toma
de decisiones; se evalla el clima que mide la forma como es percibida la organizacion. En
cuanto a la satisfaccion laboral, se abordd la teoria de los dos factores de Herzberg donde indica
que los elementos que producen satisfaccion en una organizacién son completamente diferentes
de los que causan insatisfaccion. Los resultados determinaron que en el clima organizacional el
48,5% se encuentra de acuerdo con las actividades actuales de parte de las autoridades y sus
tareas, el 50,8% se encuentra de acuerdo con los procesos y evaluaciones actuales al personal
administrativo. El 48,1% de los colaboradores se encuentran en un ambiente agradable de
trabajo. Mientras que en la satisfaccion laboral el 50,7% piensan que existe una relacion de
trabajo cordial y estan motivados. Se propone un plan de mejoras que servird para el
fortalecimiento del clima organizacional del personal administrativo de la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo, la propuesta, se encuentra bajo los lineamientos del Plan de accion

institucional dirigido a las unidades administrativas.

Palabras Clave: Clima, satisfaccion, comportamiento, fortalecimiento
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ABSTRACT

This research is significant for the Institution and its objective is to design an organizational
climate improvement plan that influences the work satisfaction of the administrative staff of the
Polytechnic of Chimborazo (ESPOCH). The scope of the study is correlational with a non-
experimental, cross-sectional design, the study universe is the personnel of the administrative
area of ESPOCH. The model of Litwin and Stringer on organizational climate was applied,
which corresponds to a filter where the structure, leadership, decision-making pass through; by
evaluating the climate, it is measured the way the organization is perceived. Regarding work
satisfaction, Herzberg's two-factor theory was addressed, where it indicates that the elements
that produce satisfaction in an organization are completely different from those that cause
dissatisfaction. The results determined that in the organizational climate, 48.5% agree with the
current activities of the authorities and their tasks, 50.8% agree with the current processes and
evaluations of administrative personnel. 48.1% of employees are in a pleasant work
environment. While in job satisfaction 50.7% think that there exist a cordial work relationship
and they are motivated. It is proposed an improvement plan which will serve to strengthen the
organizational climate of the administrative staff of the Polytechnic of Chimborazo, the proposal
is under the guidelines of the Institutional Action Plan directed to the administrative units.

Key Words: Climate, satisfaction, behavior, empowerment
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INTRODUCCION

En el trabajo de Guerrero (2020) denominado Influencia del clima laboral en la motivacion del
logro de los objetivos de los colaboradores de la Fundacion Liceo Internacional de la ciudad de
Quito, se utilizd para el estudio el cuestionario de motivacion de McClelland para determinar
que necesidad sobresale en los colaboradores, se determina asi la hipétesis que el clima laboral
influye en la motivacion del logro de los objetivos de los colaboradores, se utilizé un disefio no
experimental, transaccional, correlacional, de esta forma se determind que la dimension de clima
laboral que tiene efecto sobre la motivacion del logro fue las condiciones que tiene el
colaborador dentro de la organizacion. De este analisis se obtuvo un puntaje B (elevacion) de
2,235 lo que significa que, si disminuye la variable independiente, el puntaje de satisfaccion se

verd afectado positivamente.

En la investigacion de Jibaja (2017) Plan de intervencion para el mejoramiento del clima laboral
de oleoducto de crudos pesados OCP S.A se desarrollé bajo asesoria del departamento de
Bienestar social de la organizacion, donde se utilizé una encuesta validada de clima laboral que
se enfoco en tres areas: equipo, liderazgo y organizacion. El tipo de investigacion de esta
disertacion fue de tipo descriptivo, se enfoca en el estudio del subsistema de clima laboral y los
componentes que lo conforman. El disefio de esta investigacion fue no experimental —
transeccional, se observd el fendbmeno en su ambiente natural, es decir, se recolecto informacion
de la organizacién para en funcién de su analisis proceder a desarrollar el plan de mejoramiento
de clima laboral de OCP S.A. El puntaje obtenido en la medicion de clima laboral de OCP, son
resultados que muestran oportunidades de mejora 'y superacion, las areas en las que se trabajaran
van a permitir que el clima laboral de OCP mejore y disminuya el impacto que genera la

reduccion del valor del petrdleo en la organizacion.

En el trabajo de titulacion Medina (2019) Medicion y disefio del plan de mejora del clima
Organizacional en el area administrativa de la empresa PepsiCo de la ciudad de Quito, se
desarrollé con un instrumento validado de clima organizacional enfocado en medir las variables
de clima: compaferismo, desarrollo, alineacion, recursos de trabajo, directivos, solucién de
conflictos, imparcialidad, integridad, comunicacion, autonomia, demandas de trabajo y

satisfaccion laboral. Tiene un disefio no experimental, puesto que su objetivo principal fue



realizar la medicion de Clima Organizacional y disefio de una propuesta de mejora en el area
administrativa de la empresa PepsiCo. De igual manera, tiene un tipo de investigacion
transeccional descriptivo. Los resultados obtenidos permitieron identificar las fortalezas y
puntos de mejora del clima organizacional. A partir de esto, se realizé el disefio de un plan de
mejora, el cual consta de actividades que realizaria la organizacion, para mejorar aquellas
variables que obtuvieron un puntaje bajo, se promueve asi, el desarrollo tanto de los

colaboradores como de la organizacion en general.

En la investigacion de Llaulli (2019) con el tema: Dimensiones del clima laboral en una empresa
de fabricacion de trofeos en la ciudad de Latacunga, se realizd un estudio descriptivo de tipo no
experimental y corte transversal en 25 trabajadores del area comercial, administrativa, de
produccion y apoyo de la organizacion. Se utilizé el cuestionario de Clima organizacional
creado por docentes de la PUCE - Ambato, el cual evalta las 5 dimensiones: motivacion,
liderazgo, condiciones de trabajo, compensaciones y comunicacion en un total de 27 items. Los
resultados obtenidos concluyeron que los trabajadores del éarea comercial vy
administrativa se encuentran complacidos con el clima existente en la organizacién, sin
embargo, no estan satisfechos con sus compensaciones salariales, a pesar de que este sintoma
no prevalecié en un porcentaje alto, se pudo notar la brecha que existe en los trabajadores que

realizan trabajo administrativo con el personal encargado de la produccion.

El clima organizacional, se relaciona con el ambiente de trabajo, factor importante que
determina el comportamiento de los colaboradores en las empresas, generar este ambiente
adecuado motiva a las personas a cumplir con los objetivos de la institucion, dentro de los
desafios de las universidades frente a los maltiples cambios de la academia, también, se necesita
transformaciones organizacionales que comprenden nuevas tareas en la actividad administrativa

e impone a los colaboradores dificiles retos y competencias.

El personal administrativo en la ESPOCH es uno de los pilares fundamentales del buen
funcionamiento institucional y de la gestion de los procesos administrativos, forman una parte

activa de la imagen institucional, por estar en contacto tanto con los usuarios internos y externos.



En los contextos de tiempo y espacio en donde se desempefia el colaborador e interactla en
forma individual y colectiva, se da lugar a factores que, se representan como parte de las
percepciones y experiencias diarias del trabajador, se genera cierto impacto positivo o negativo,
se crea asi un clima organizacional éptimo. La investigacion da lugar por la necesidad de lograr
el bienestar del personal administrativo de la Escuela superior Politécnica de Chimborazo, se
observa que dentro de los pilares fundamentales de la Educacion Superior, se encuentran la
docencia, la vinculacion, la investigacion y la gestion; pero no se ha establecido un espacio en
donde se genere la atencidn necesaria al colaborador administrativo, para que este se sienta
motivado, en un ambiente agradable para el desarrollo de ellos mismo y la institucion.

Asi la presente investigacion, se encaminara a: ;Como mejorar el clima organizacional en el

personal administrativo de la ESPOCH vy asi generar satisfaccion laboral?

Uribe (2015) manifiesta que si se mejora el clima organizacional las personas se sentiran
conformes respecto a su entorno y condiciones de trabajo, si el trabajador se desenvuelve dentro
de un entorno agradable es muy probable que su esfuerzo proyecte mejores resultados para

cumplir las metas de la organizacion.

Lo que se pretende en este estudio a través de la recoleccion de informacion es responder a la
hipotesis que se determind que es: La mejora del Clima Organizacional influird en la
Satisfaccion Laboral del personal administrativo de la Escuela Superior Politécnica de

Chimborazo.

El objetivo general de la investigacion es disefiar un plan de mejoras de clima organizacional
que influya en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Escuela Superior

Politécnica de Chimborazo.

Los objetivos especificos de la presente investigacion son: Analizar la fundamentacion teérica
sobre el clima organizacional y satisfaccion laboral. Identificar el nivel de satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo. Realizar la
correlacion que existe entre satisfaccion laboral con el clima organizacional del personal
administrativo de la ESPOCH vy el tercer objetivo como propuesta fue elaborar un Plan de

Mejoras que servira para el fortalecimiento del clima organizacional y satisfaccion laboral, en



base al modelo de evaluacion externa de Universidades y Escuelas Politécnicas del Ecuador
elaborado gracias a la participacion de los miembros del Consejo de Aseguramiento de la
Calidad de la Educacion Superior (CACES).

Es importante el estudio de clima organizacional para observar los aspectos positivos que se dan
en la institucién, asi como los elementos criticos que traen problemas organizacionales,
determina cuales son los factores que hacen que un colaborador se sienta bien dentro de la
empresa y desde el punto de talento humano retener a los empleados para alcanzar los objetivos

deseados.

El alcance del estudio sera correlacional con un disefio no experimental, transeccional, el tipo
de investigacion es descriptiva donde refiere el estado actual del clima organizacional y su
relacion en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Escuela Superior Politécnica
de Chimborazo, con un enfoque mixto donde, se abordan aspectos cualitativos y cuantitativos

del fendmeno estudiado.

El trabajo de investigacidon es importante para conocer la percepcion que tiene el personal
Administrativo de la institucion acerca del clima organizacional en el que se desenvuelven, esta
informacion es fundamental al momento de valorar al capital humano y sobre todo al enfocarse
en los factores que influyen sobre su satisfaccion laboral, aspectos significativos para el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. Introductorio
1.1.1. Antecedentes

Con la evolucién de la administracion y las relaciones humanas a través de los afios, se habla de
conceptos que han llevado a un alto desempefio y a mejores practicas a nivel organizacional,
gue contribuyen a que una empresa esté en constante crecimiento y preparada ante los posibles

cambios.

El clima organizacional es parte fundamental en las organizaciones, ha comenzado a ganar
actualmente un espacio importante entre las estrategias gerenciales de las compafiias, las
empresas han empezado a valorar, a considerar importante las percepciones y los intereses
individuales de cada uno de sus colaboradores con el fin de conjugarlos con los intereses

organizacionales y lograr asi grandes beneficios para la institucion.

Se estudio el clima organizacional para analizar un conjunto de elementos importantes en el
entorno de la institucion, bajo la teoria de Litwin y Stringer que plantearon que el clima tiene
dimensiones relacionadas con la percepcion de los colaboradores acerca de los procedimientos,
la responsabilidad de su trabajo, las recompensas, los riesgos y desafios del entorno, asi mismo
de sus relaciones, cooperacion entre los compafieros de trabajo, manejo de conflictos, estdndares

de desempefio e identidad de los colaboradores para con la institucion.

Se estudio el clima laboral de Herzberg que permite concluir que la motivacién en los ambientes
laborales se deriva de 2 factores, uno asociado con sentimientos de insatisfaccion que los
colaboradores experimentan en los trabajos, el autor los denomino factores de higiene, se
derivan en factores como las relaciones con los superiores, con los comparieros de trabajo, las
condiciones laborales, la seguridad, el prestigio de la institucion y las politicas de organizacion
en el trabajo. Estos factores si no estan presentes o se aplican de manera incorrecta hacen que el

colaborador esté insatisfecho.

El segundo factor, se relaciona con las experiencias y los denomina motivadores, se consideran
aspectos de responsabilidad, la sensacion de realizacion personal que se obtiene en las

actividades realizadas, el reconocimiento, lo transcendente de las tareas que el colaborador



realiza, las oportunidades de crecimiento personal y profesional, el autor sostiene que si estos

factores estan presentes el trabajador se sentira motivado hacia un mejor desempefio laboral.

Se tomad en cuenta las teorias de clima organizacional, satisfaccion laboral y la relacion existente
entre ellas, para a través de los elementos que las componen disefiar un plan de mejoras que
sean estrategias motivacionales, mejorar el contexto para cumplir con los objetivos personales

y organizacionales.
1.2. Clima organizacional

El clima organizacional, se refiere a las descripciones individuales del marco social o contextual
de la organizacién que estd formado por los trabajadores; es el resultado de las interpretaciones
que hacen los miembros de una organizacion, que impactan en sus actividades y motivacion. El
clima organizacional es una caracteristica con cierta permanencia de la calidad del ambiente
interno de una organizacion, la cual es experimentada por sus miembros e influye en su

comportamiento.

La investigacion sobre el clima organizacional ha sido de extenso interés en los Gltimos 50
afios. Constituye una variable que impacta en el proceder de los trabajadores, cuya
importancia recién se ha intensificado para ser evaluada por empresas, dependencias

gubernamentales y para la ejecucion de certificaciones (Uribe, 2015, p.39).

El clima organizacional habla sobre el talento humano dentro de las organizaciones, es muy
importante dentro de las empresas, en sus normas internas, la ergonomia, la infraestructura, las
el comportamiento de los miembros del equipo, la forma en como los lideres estan pendientes
del desarrollo de los objetivos, de la motivacién y satisfaccion de cada persona con el trabajo

que realiza.

El ambiente donde un individuo desempefia su trabajo diariamente, el compromiso que
un jefe tiene con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e inclusive
la relacion con proveedores y clientes conforman el Clima Organizacional. Para que una
persona pueda trabajar bien y ser mas productiva sintiéndose bien consigo mismo y con
todo lo que gira alrededor de ella (Palacio, 2019, p.69).



Es de importancia el estudio de clima organizacional con base en el comportamiento del
colaborador, en su desempefio dentro de la organizacion, es por esa razon gue al hablar de clima,
se observan los efectos significativos que tiene el contexto en donde se desarrolla el trabajo y el

logro de objetivos.

Las organizaciones desde su sistema social conscientemente coordinado de actividades
o fuerzas mediante un esfuerzo comun y a través de un proceder especifico reflejado en
actividades especializadas y con una estructura definida, buscan alcanzar los resultados

y un ambiente adecuado de trabajo (Gonzalez,2019, p.27).
1.2.1. Funciones del clima organizacional

La funcion del clima organizacional es permitir que el colaborador, se sienta importante para la
empresa, la percepcion, la experiencia en los puestos de trabajo le dara confianza y motivacién
en el logro de los objetivos. Alvarez (2012) plantea las siguientes funciones que, se detallan a

continuacion:

Desvinculacién: Lograr que un grupo de personas que no estan vinculados con la tarea se

comprometan.

Obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan agobiados con

deberes de rutina se vuelvan Utiles.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal.

Describe una reduccién de la distancia "emocional™ entre el jefe y sus colaboradores.

Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para "hacer
mover a la organizacion™, y para motivar con el ejemplo. EI comportamiento se orienta a la tarea

y les merece a los miembros una opinidn favorable.

Consideracion: Este comportamiento, se caracteriza por la inclinacion a tratar a los miembros

como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.



Recompensa: El sentimiento de que a uno se le premie por hacer bien su trabajo; énfasis en el

reconocimiento positivo mas bien que en sanciones.

Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmosfera del grupo de
trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e

informales.
1.2.2. Modelo de clima organizacional

Litwin y Stringer han analizado el clima organizacional entre varios aspectos de satisfaccion y
motivacion de los colaboradores. Se explica el comportamiento de las personas en la
organizacion y su asociacion entre liderazgo y contexto donde se desenvuelve el empleado. Los
autores encontraron que podian encontrar climas diferentes dentro de las organizaciones, con

elementos como la motivacién, el rendimiento y la satisfaccion con el trabajo.

De acuerdo a Méndez (2006) Litwin y Stringer desarrollaron un cuestionario basado en la
teoria de motivacion de McClelland de caracter experimental con el fin de identificar las
percepciones (subjetivas) de los individuos y su comportamiento en el dmbito de la
organizacién. Las dimensiones que utilizaron son: estructura organizacional del trabajo,
responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo Y calidez, estandares, conflicto e identidad —
lealtad. El cuestionario con escala de rangos que va desde “totalmente de acuerdo” hasta

“totalmente en desacuerdo” (Diaz, 2018, p.20).
1.2.2.1. Dimensiones del clima organizacional

El clima organizacional tiene una estructura que, se caracteriza por su multidimensionalidad y
representa propiedades de una organizacion que se refieren a experiencias percibidas de los
trabajadores, generalmente esta percepcion, se crea a partir de las interacciones personales, la
estructura es un conjunto de caracteristicas que se quedan dentro de la organizacion y son

medibles en el tiempo.

El clima organizacional es un conjunto de elementos del entorno de trabajo percibidas
directa o indirectamente por los colaboradores que trabajan en la institucién que influyen

en su comportamiento y motivacion, con aspectos como la estructura organizativa, la



responsabilidad, el compromiso de las autoridades hacia los empleados y a la resolucidn
de conflictos (Diaz, 2018, p.21).

Litwin y Stringer determinan nueve dimensiones que explicarian el clima organizacional en una

empresa. Estas son:

Estructura.: Es como se dividen las actividades de las organizaciones y se coordinan. Esto
incluye aspectos como el control administrativo, la jerarquia, division tareas, funciones, la
interrelacion entre departamentos, entre otros. Se refiere por lo tanto a los canales formales

dentro de la institucion.

Responsabilidad. La responsabilidad laboral es el compromiso que toma un colaborador para
tener una mejor posicién dentro de la institucidn, el talento humano tomaria en consideracién a
todos los empleados como Unicos, cada labor es diferente. La percepcion del individuo sobre la
responsabilidad de si mismo, tomar decisiones de su puesto de trabajo y ser responsable de que

su trabajo es en beneficio de toda la organizacion.

Recompensa. El reconocimiento laboral va de la mano a la motivacion del trabajador, podria
dar buenos resultados si se integran equipos de trabajo o con colaboradores que piensan en
abandonar la empresa por estar desmotivados. Los estimulos no son solo monetarios, también,

el trabajador los recibe de buena forma por el trabajo bien realizado.

Riesgo. Los riesgos son sinbnimos de amenazas, obstaculos o accidentes. Pero, también, de
cambios y adaptacion a los nuevos contextos, que se encuentran en la capacidad que tiene la
empresa a adaptarse. Corresponde a todas las acciones emergentes para ser competitivos, se
producen dentro de las empresas y fuera de ella, ademas, se habla acerca de los desafios que
impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion cumple con los retos y logra los objetivos

propuestos.

Ambiente. Influye marcadamente en la productividad y en la vida personal de los
colaboradores. El salario y los beneficios son factores de motivacion para el colaborador, pero

un ambiente favorable es un factor para sentirse comodo en el trabajo. Esta percepcion hace que
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el trabajo no sea una obligacion sino mas bien es agradable para todos sus miembros, importante

en las relaciones interpersonales y en la comunicacion.

Apoyo. Si existe apoyo, el colaborador realiza sus actividades de manera mas eficiente, se
preocupan por su trabajo y da lo mejor porque se sienten como parte de la institucién, se sienten
acompafados de la ayuda por parte de las autoridades y compafieros de trabajo. Existe

pertinencia por el logro de los objetivos.

Estandares de desempefio. Es el énfasis de la organizacion a las metas de los miembros de la
organizacién, asi como a su desempefio. Para que el estandar sea 6ptimo el colaborador esta
motivado, ser responsable y estar orgulloso de la institucion. La productividad de una
organizacion depende del buen desempefio de los trabajadores, por lo que, a mayor rendimiento

y empoderamiento mejor sera su productividad.

Conflicto. Los conflictos laborales son el grado en que los colaboradores de la organizacion,
tanto comparieros como autoridades, aceptan las opiniones diferentes, se comunican y
solucionan los problemas de manera inmediata. Depende de la importancia que le den las

autoridades para resolver los problemas con actitud y dialogo.

Identidad. Es la integracion del colaborador con todos los contextos de su actividad laboral, es
el sentido de pertinencia e inclusion para con la institucion. Es sentirse parte de la organizacion

y sentirse orgullosa de ella.
1.2.3. Importancia del clima organizacional

El analisis del clima organizacional tiene como consecuencias positivas el logro, la afiliacion,
el poder, la productividad, la satisfaccion, la integracion, la retencion de talentos, una mejor
imagen de la empresa tanto al interior como al exterior, entre otras. Torres (2018) indica lo

siguiente:

Cuanto mejor es el clima organizacional se aprecia de mejor manera a la organizacion y brinda

beneficios como:

o Mayor rendimiento laboral
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o La empresa, se adapta mejor a entornos competitivos y se enfrenta mejor a los cambios
o Menor absentismo laboral

o Se favorece el trabajo en equipo

o Menor rotacion de trabajadores

. Los talentos permanecen en la empresa

o Mayor satisfaccion en el trabajo

o Mayor integracion por parte de los trabajadores

o Los trabajadores colaboran mas y dan buenas ideas

Mejora la imagen de la empresa

Ademas, se consideran factores que influyen en el clima organizacional que se prestan mucha

atencion en la empresa:

o Relaciones entre comparieros

o Lider y estilo de liderazgo

o Comunicacion

o Espacio de trabajo

o Condiciones de trabajo

. Politica salarial

o Imagen de la empresa de cara al exterior

o La propia forma de estar y sentir de la persona (p.30).

1.2.4. Indicadores de clima organizacional

1.2.4.1. Retencion del talento
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La retencion del talento es una estrategia que las organizaciones tienen para conservar a las
personas que son valiosas en el trabajo, que demuestran su calidad y sus habilidades para el
cumplimiento de objetivos, estos colaboradores tienen un buen desempefio laboral y aportan

valor a la organizacion.

La retencién del talento, se ha convertido en un valor muy importante que suponen la
ventaja competitiva que tengan unas empresas sobre otras. Es un indicador que nos muestra
la estabilidad laboral de la compafiia y permite saber hasta cuando permanecera el
empleado en la organizacion y de qué factores depende su disponibilidad. La fuga de
talento no solo es importante por el coste que supone perder a un trabajador sino por lo que
cuesta encontrar a uno nuevo. El indice de la retencion del talento, se calcula si se compara
la cantidad de trabajadores, que se unieron en la empresa en un periodo concreto vs los que

permanecieron durante ese mismo periodo (Torres, 2018, p.30).
1.2.4.2. El absentismo laboral

El absentismo laboral ocurre si un individuo no cumple con sus responsabilidades y tampoco
con sus deberes que le corresponden como colaborador de la institucion, ese abandono

momentaneo refleja un incumplimiento al compromiso hacia la institucion.

El absentismo laboral ayuda a conocer si existen problemas de funcionamiento en la
empresa. Mide las ausencias de los empleados en el trabajo ya sea por faltas, retrasos, bajas
médicas, ausencias (justificadas o no) y permisos. En funcién del valor de la hora de trabajo
de cada empleado, se calcula el coste de la no asistencia al puesto de trabajo (Torres, 2018,
p.30).

1.2.4.3. Formacion y capacitacion

La capacitacion es parte activa de la organizacién para que los miembros de ella, se encuentren
actualizados o adquieran nuevas habilidades especificas para realizar con eficiencia sus tareas
normales, orientada, tambien, a areas blandas del conocimiento como el liderazgo, relaciones
interpersonales y las actividades que estan asociadas al comportamiento del colaborador dentro

del contexto laboral.
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La capacitacion y la formacion de los empleados influye directamente en el desarrollo de
la actividad de la compaiiia, esta supone la adquisicion de conocimientos, tanto tedricos
como préacticos, para el desarrollo de la actividad profesional. Este indicador permite
perfeccionar la productividad de cada trabajador. Si se llevan a cabo planes de formacion,
es posible conseguir que los trabajadores estén motivados, se aumenta su satisfaccion y
productividad. Ademas, resulta interesante no medirlo solamente con aquellas personas
gue se acaban de incorporar en la compafiia sino sobre aquellas que ya llevan algun tiempo
en el trabajo (Torres, 2018, p.31).

1.2.4.4. Accidentabilidad laboral

La accidentabilidad laboral hace referencia a que la institucion este pendiente del estado fisico
y mental de cada uno de los colaboradores, sean estos accidentes o enfermedades de origen

laboral.

Lo deseable para todas las empresas es que las cifras de accidentes en el trabajo sean
equivalentes a cero. Ahora bien, esto es dificil de conseguir pues siempre hay algunas horas
perdidas anualmente por accidentes laborales. Las organizaciones, se encargan de
monitorizar las jornadas que se terminan sin accidentes. Por otro lado, las empresas son
responsables de dar cobertura médica a accidentes y enfermedades por causas
profesionales, para calcular el indice de frecuencia y el indice de gravedad con que se

producen los accidentes (Torres, 2018, p.32).
1.2.5. Tipos de clima organizacional

Si la organizacion tiene una filosofia sélida, con equipos de trabajo eficientes, una excelente
estructura organizacional, liderazgo, los colaboradores saben si las autoridades responden a

aspectos, que se refieren a todo el contexto laboral.

Rensis Likert sustenta que en la percepcion del clima de una organizacion influyen
variables tales como la estructura de la organizacion, la toma de decisiones, las
motivaciones, las actitudes, la comunicacion, la productividad, las ganancias entre otros.

Estos tipos de variables influyen en la percepcion del clima por parte de los miembros de
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una organizacién, se forma un tipo de clima organizacional representativo en cada

empresa, Likert llega a tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de

ellos con un clima especifico (Inca, 2015, p.28).

1.15.1. Clima de tipo autoritario: Sistema | — Autoritarismo explotador.

Este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de las

decisiones y de los objetivos, se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segun una

funcién puramente descendente; los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de

miedo, castigo, amenazas, esporadicamente, se les recompensa y la satisfaccion de las

necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad Segun Inca (2015) manifiesta

lo siguiente:

Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacién de

la orientacion con sus empleados no existe mas que en las normas y en las disposiciones

especificas (p.33).

Tabla 1

Caracteristicas del clima de tipo autoritario. Sistema I: Autoritarismo explotador

Meétodos de mando

Objetivos de resultados y formacién

Estrictamente autocratico sin ninguna relacién de

confianza superiores/subordinados

investigacion de los objetivos a nivel
medio y pocas posibilidades de

formacion

Fuerzas motivacionales

Modos de comunicacion

Miedo, temor, dinero y estatus, se ignoran los otros
motivos. Las actitudes son hostiles y se considera a los
empleados como esclavos. Prevalece la desconfianza y
casi no hay sentimientos de responsabilidad méas que en

los superiores de la jerarquia.

Hay poca comunicacion ascendente,
lateral o descendente, y generalmente es
percibida con desconfianza por parte de
los empleados puesto que la distorsion
caracteriza generalmente esta

comunicacion

Proceso de toma de decisiones

Proceso de influencia

Las decisiones se toman en la cumbre,

basadas en la informacion parcial
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inadecuada. Estas decisiones son poco
motivaciones y las toma generalmente

un solo hombre.

No existe el trabajo en equipo y hay poca influencia Proceso de control

mutua

No existe mas que una influencia descendente, Los elementos son muchas veces falsos

moderada, generalmente subestimada. 0 inadecuados. Existe una organizacion
Proceso de establecimiento de objetivos informal y busca reducir el control

Estos no son mas que 6rdenes. Parece que se acepta, formal.

pero generalmente surge una resistencia intrinseca.

Fuente: L. Brunet, 1987, El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagnostico y
Consecuencias, p. 33.

1.1.5.2. Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista.

En este tipo de clima organizacional, se emplean recompensas si el trabajo es bien realizado y
castigos si existen errores, la percepcion de los colaboradores es, que se encuentran en una

organizacion estructurada.

El clima de tipo autoritario muestra que las interacciones, que se dan en este clima
establecen una condescendencia por parte de los superiores y con preocupacion por parte
de los subordinados. La mayor parte de las decisiones, se las realizan en la cima, pero
algunas de ellas, se tornan en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces
los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores
(Inca, 2015, p.34).

Tabla 2

Caracteristicas del clima de tipo autoritario. Sistema Il: Autoritarismo paternalista

Métodos de mando Objetivos de resultados y formacién




De naturaleza autoritaria con un poco de
relacion de confianza entre los superiores y los

subordinados

Investigacion de los objetivos a nivel medio y

pocas posibilidades de formacién

Fuerzas motivacionales

Modos de comunicacion

Los motivos, se basan en las necesidades de
dinero, del ego, del estatus del poder y algunas
veces de miedo.

Los empleados no sienten responsables del
logro de los objetivos. Se encuentra
insatisfaccion y rara vez satisfaccion en el
trabajo, con sus semejantes, con el

administrador y la organizacion

Hay poca comunicacion ascendente, lateral o
descendente, y generalmente es percibida con
desconfianza por parte de los empleados
caracteriza

puesto que la distorsion

generalmente esta comunicacion

Proceso de toma de decisiones

Las decisiones, se toman en la cumbre, basadas
en la informacién parcial inadecuada. Estas
decisiones son poco motivaciones y las toma

generalmente un solo hombre.

Proceso de influencia

Existe poco trabajo en equipo y poca
influencia ascendente salvo a través de medios
informales. No existe mas que una influencia
descendente, moderada, generalmente
subestimada.

En cuanto a la influencia descendente, esta es

sobre todo mediana

Proceso de control

Proceso de establecimiento de objetivos

Se reconocen ordenes con ciertos posibles
comentarios
Hay una aceptacion abierta de los objetivos,

pero con una resistencia clandestina.

El control no afecta més que en la cumbre

Los elementos son muchas veces falsos o
inadecuados

Existe una organizacion informal y busca

reducir el control formal.

Fuente: L. Brunet, 1987, El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagnostico y

Consecuencias, p. 34.

1.1.5.3.

Clima de tipo participativo: Sistema 11 — consultivo

16
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Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dindmico en la cual la administracion, se da

bajo la forma de objetivos por alcanzar. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier

implicacion, se utilizan para motivar a los trabajadores.

El clima de tipo participativo expresa que la direccion que evoluciona dentro de un clima

consultivo es la de confiar en sus empleados, la politica y las decisiones son tomadas

generalmente en la cima, pero, se permite a los subordinados tomar decisiones

especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente (Inca,

2015, p.35).

Tabla 3

Caracteristicas del clima de tipo participativo. Sistema Il1: Consultivo

Métodos de mando

Objetivos de resultados y formacion

Consulta entre superiores / subordinados con

una relacién de confianza bastante elevada.

Investigacion de los objetivos muy elevada

con buenas posibilidades de formacion

Fuerzas motivacionales

Modos de comunicacion

Las recompensas, los castigos ocasionales y
cualquier implicacion, se utilizan para motivar
a los empleados.

Las actitudes son generalmente favorablesy la
mayor parte de los empleados, se sienten
responsables de lo que hacen.

Se observa una satisfaccion mediana en el
trabajo, con los semejantes, el administrador y

la organizacion.

La comunicacion es de tipo descendente con
frecuente comunicacion ascendente y lateral.

Se da un poco de distorsion y de filtracion.

Proceso de toma de decisiones

Las politicas y las decisiones generalmente, se
toman en el a cumbre, pero, se permite a los
decisiones  mas

subordinados tomar

especificas en los niveles inferiores.

Proceso de influencia

Existe una cantidad moderada de
interacciones del tipo superior / subordinado,
muchas veces con un nivel de confianza

bastante elevado.

Proceso de control

Proceso de establecimiento de objetivos

Los aspectos importantes de los procesos de

control de delegan de arriba hacia abajo con un




Los objetivos estan determinados por las
ordenes establecidas después de la discusion
con los subordinados. Se observa una
aceptacion abierta pero algunas veces hay

resistencia

sentimiento de responsabilidad en los niveles
superiores e inferiores.

Se desarrolla una organizacién informal, pero
esta, se resiste parcialmente a los fines de la

organizacion.
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Fuente: L. Brunet, 1987, El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagndstico y
Consecuencias, p. 35.

1.15.4. Clima de tipo participativo: Sistema IV — Participacion en grupo

En el tipo de clima participacion en grupo las autoridades confian en el trabajo de los

colaboradores y los incluyen en la toma de decisiones importantes de la empresa.

El clima participacion en grupo consiste en que la direccion tiene plena confianza en sus
empleados, los procesos de toma de decisiones estan dirigidos a toda la organizacion, de
manera que existe una integracion adecuada en cada uno de los niveles. La comunicacién
no se hace solamente de manera ascendente, también, de forma horizontal, los empleados
estan motivados por el establecimiento y rendimiento de objetivos, por el mejoramiento
de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos,
existe una relacion de confianza entre los superiores y los subordinados (Inca, 2015,
p.36).

Tabla 4

Caracteristicas del clima de tipo participativo. Sistema IV: Participacién de grupo

Meétodos de mando Objetivos de resultados y formacién

Delegacion de responsabilidades con una Investigacion de objetivos extremadamente

relacion de confianza sumamente grande elevada y posibilidades de formacién

entre superiores y subordinados. excelentes.

Fuerzas motivacionales Modos de comunicacion

La direccion tiene plena confianza en sus La comunicacion no se hace solamente de

empleados. manera ascendente o descendente, también,

Los empleados estan motivados por la de forma lateral.

participacion y la implicacién, por el No se observa ninguna filtracién o distorsion




establecimiento de objetivos, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y

por la evolucion del rendimiento en funcién

Proceso de toma de decisiones

El proceso de toma de decisiones esta

diseminado en toda la organizacion, bien
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de los objetivos. integrado en todos los niveles.

Proceso de influencia
Proceso de control

Los empleados trabajan en equipo con la

direccién y tiene bastante influencia.

Proceso de establecimiento de objetivos

Existen muchas responsabilidades

Los objetivos, se establecen mediante la

urgencias. implicacion de los niveles inferiores.
Hay plena aceptacion de los objetivos por

parte de todos los empleados.

Fuente: L. Brunet, 1987, El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagndstico y

Consecuencias, p. 36.
1.3. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral, se presenta como una oportunidad para poder participar en el
afianzamiento de objetivos. La percepcién de satisfaccion laboral que una persona tiene, se
relaciona con factores de la interaccion en el contexto laboral y la motivacién. Las respuestas a
esta area tan importante de la organizacion facilitan enormemente el conocimiento del punto de
vista en torno a la importancia que otorgan a cada uno de los componentes para su propia
satisfaccion laboral, esta herramienta ayuda a conocer impulsar la satisfaccion laboral de las

personas que integran el equipo de trabajo.

La satisfaccion en el trabajo es un concepto intimamente relacionado con la motivacion,
el clima laboral, las condiciones laborales, el prestigio de la organizacion, el
reconocimiento, el crecimiento profesional o la comunicacién; sin embargo, no es
equivalente a esos conceptos, dado que presenta algunos matices diferenciadores

respecto a los mismos (Andrade, 2020, p.25).
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En la satisfaccion laboral el sentimiento de autoestima que una persona tiene en su puesto de
trabajo es de mucha importancia en la organizacion, el autoliderazgo y la autoridad de ser su
propio jefe, su seguridad, el sentimiento de poder emplear las propias habilidades y

perfeccionarlas.

Porter y Lawyer acufiaron el concepto de satisfaccion en el trabajo en la década de los
70. Posteriormente Porter desarroll6 el instrumento, cuya complementacion por parte de
los empleados de una organizacion ayuda a ponderar los niveles de satisfaccion
individual y colectiva tras el tratamiento estadistico de las respuestas. La satisfaccion, se
entiende como una funcién de la suma de la satisfaccion en los diferentes aspectos del
trabajo, o bien ser percibida como la diferencia existente entre el grado en, que se
satisfacen las necesidades de las personas y el grado en que deben satisfacerse (Martinez,
2016, p.13).

La satisfaccion laboral, se podria definir como la percepcion que tiene el colaborador dentro de
la organizacion, en donde, se valora la recompensa recibida de manera real por parte de la
institucién hacia el trabajador, no solo en cuanto al reconocimiento, también, a las condiciones

y desarrollo adecuado de sus actividades diarias.
1.3.1. Factores que determinan satisfaccion laboral

La satisfaccién laboral es determinante para la productividad de una organizacion, por ello, es

vital entender los factores, que se fomentan para cuidar la satisfaccion del colaborador.

El nivel de motivacién de los miembros de una organizacién es uno de los elementos que mas
influencia tiene en la productividad de la misma. Esa motivacion esta determinada en gran parte
por el ambiente generado por las emociones del personal producto de su interaccion con los
lideres, su entorno fisico, material de trabajo y por supuesto, otros miembros de la empresa.
Assessment Center México (2018) afirma que los factores esenciales para fomentar y cuidar la

satisfaccion laboral son:
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Condiciones fisicas optimas.

Se refiere a las caracteristicas del ambiente que dispone el personal para hacer su trabajo:
La iluminacion, el sonido, la distribucion de los espacios, la ubicacion de las personas,
los equipos técnicos y herramientas. Un ambiente agradable contribuye al mejor

desempefio laboral.

Autonomia.

La autonomia favorece a un contexto positivo, los empleados cuentan con
responsabilidades asignadas bien definidas y tienen libertad de pensamiento critico para
tomar decisiones; de esta forma el colaborador sentiré igualdad en el trabajo su valia en

la organizacion y, se involucraran mejor con los objetivos y metas planteados.

Igualdad.

La igualdad es un principio de oportunidades que cada uno de los trabajadores tiene
dentro de la organizacion. Aunque en algunas de ellas, se privilegia muchas veces las
amistades y no todos son evaluados bajo los mismos criterios. La discriminacion en el

trabajo pone en peligro el ambiente laboral, genera desconfianza y falta de compromiso.

Liderazgo eficaz y colaborativo.

El liderazgo eficaz y colaborativo es la capacidad de los lideres para relacionarse con
sus colaboradores en donde, se crea un ambiente adecuado para el trabajo, el lider trabaja
sobre la confianza, participacion, retroalimentacion, es imposible generar un buen

ambiente participativo y productivo y depende de todos los miembros de la organizacion.

Relaciones interpersonales.

La comunicacién eficiente entre las personales permite que los equipos funcionen
adecuadamente dentro de las organizaciones, con confianza, compromiso, respeto,

cooperacion, tolerancia y cohesion. Se trabaja en mantener una buena comunicacion
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entre los integrantes, un grado de madurez para resolver conflictos y encontrar formas

colaborativas adecuadas para generar un ambiente adecuado de trabajo.
o Reconocimiento y desarrollo profesional.

Reconocer el trabajo bien realizado mantiene la motivacion, los colaboradores tienen
mayor bienestar y mejor ambiente de trabajo que trae por supuesto mejor productividad
y mejores beneficios para la organizacion. También, se considera que cada integrante
tiene perspectivas de crecimiento y mejora profesional. Asi como de crecimiento

personal.
o Remuneracion justa por el trabajo realizado

La remuneracion justa proporciona a los miembros de la organizacién un nivel decente
a los colaboradores y sus familias. Las précticas de remuneracion justas en la empresa
mejoran la productividad. Se genera, ademas, un ambiente motivado hacia el logro y

fomenta el esfuerzo.
1.3.2. Modelo de satisfaccion laboral de Herzberg

Herzberg, Mausner y Snyderman (citados en Chiang, 2010) formulan la teoria bifactorial sobre
la satisfaccion en el trabajo. El objetivo de sus investigaciones era determinar la satisfaccion de
los trabajadores. Por otro lado, pretendian, también, analizar la incidencia o repercusion que
tanto la satisfaccion como la insatisfaccion tenian en relacion al rendimiento laboral. Donde

Chiang, (2010) sustenta que:

Herzberg y sus colaboradores en 1959 descubrieron que las descripciones de los
incidentes satisfactorios incluian aspectos tales como los ascensos, el reconocimiento,
los logros, la responsabilidad y otros, es decir, todos aquellos factores relacionados con
el contenido real del trabajo. Por el contrario, los incidentes insatisfactorios recogian
aspectos relativos a las normas de la compafiia, el estilo de supervision, los salarios y las

condiciones de trabajo. Observaron asi, que si los trabajadores relataban los hechos que
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habian despertado en ellos sentimientos de satisfaccion, describian acontecimientos

intrinsecos al propio trabajo (p.175).

Las empresas disefian estrategias para que los colaboradores, se sientan bien en sus puestos de
trabajo a través del apoyo constante, del ambiente de trabajo y sobre todo de las condiciones
laborales que seran determinantes no solo para el cumplimiento de objetivos organizacionales

sino, también, para el crecimiento personal y profesional del trabajador.
1.4. Relacion entre clima organizacional y la satisfaccién laboral

Los hallazgos encontrados en los estudios de satisfaccion laboral y clima organizacional,
suponen que las empresas son exitosas en el logro de sus objetivos organizacionales, puesto que
en su mayoria los colaboradores, se sienten satisfechos con su trabajo y perciben un buen clima
organizacional, independiente de sus caracteristicas sociodemogréaficas y laborales. Caceres

(2017) menciona lo siguiente:

En relacion a la satisfaccion laboral, y tal como se expres6 anteriormente, se evidencia
que la mayor parte de colaboradores, se encuentran satisfechos, situacion que, se asemeja
al estudio de Padilla et al. (2008) en el que un 91% de los funcionarios docentes de
educacion superior, se encontraron, también, satisfechos con la labor que desempefiaban

y con los distintos factores involucrados en él, tales como salario y vocacion, entre otros.
(p.19).

El ambiente adecuado y la motivacion en el trabajo son factores que afectan el comportamiento
de los colaboradores, en esta relacion es donde, se encuentra de manera efectiva el desarrollo de
las actividades que contribuyan al objetivo de la institucion, esa pertinencia que favorece el

trabajo en equipo y el alcance de metas en beneficio de la organizacion.
1.4.1. Beneficios

Existen algunos beneficios de un adecuado clima organizacional que lleva a reducir la brecha
existente en la satisfaccion laboral, contar con un entorno agradable junto con un liderazgo

adecuado permite detectar algunos beneficios. Segun Celaya (2009) sefiala lo siguiente:
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Proporcionan a la organizacion informacion referente al nivel de satisfaccion general de la
empresa. De esta forma, se conoce como, se sienten los trabajadores respecto al trabajo y a
cada una de sus funciones. Constituyen, por tanto, un instrumento de diagnostico para
evaluar los problemas de los trabajadores.

Generan un importante flujo de comunicacion en todas las direcciones. En este sentido, se
destaca la importancia de la comunicacion ascendente al alentar a los trabajadores a expresar
sus opiniones.

Conlleva a una mejora de las actitudes debido a que para algunos constituye una oportunidad
para expresar lo que sienten y para otros una muestra del interés por el bienestar de los
trabajadores.

Permite identificar necesidades de formacién y capacitacion, a partir de la informacion
inherente al desempefio de sus trabajadores.

Les permite a los gerentes evaluar las reacciones de los empleados ante los cambios
importantes de politicas y programas de trabajo. Asi, se identifican los problemas que

puedan surgir y modificar o reorientar algunos planes de accion.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Tipo de investigacion

La investigacion descriptiva ayudd a identificar el punto de origen de cada defecto existente en
el analisis del clima organizacional y su relacion en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, esto permitié formular

estrategias y soluciones a dichos problemas.

La investigacion descriptiva permite describir las caracteristicas de una poblacion o del
tema a estudiar e intentar dar respuesta a interrogantes como quién, qué, donde, cuando
y cdmo. El proceso de investigacion es mas formal y estructurado que en la investigacion
exploratoria. Las muestras son amplias, representativas y los datos, se analizan

cualitativamente Merino (2015).
2.2. Enfoque de investigacion

El enfoque de la investigacidn es mixto porque representa un conjunto de procesos sistematicos
tanto del método cuantitativo como cualitativo y lograr un alto mas elevado de entendimiento

del estudio a realizarse.

El enfoque de investigacion mixta es una integracion sistematica de los métodos
cuantitativo y cualitativo, se lo realiza con el fin de obtener una fotografia mas completa
del fendbmeno, estos, se combinan para que las aproximaciones conserven sus estructuras
y procedimientos, en otras palabras, el método mixto utiliza evidencia de datos
numéricos, verbales, textuales, visuales, simbdlicos y de otras clases para entender los

problemas de la ciencia (Hernandez, Fernandez & Baptista 2014, p.534).
2.3. Tipo de disertacion

El tipo de disertacion es proyecto de investigacion debido a que es un trabajo de tipo practico,
que tiene como resultado el analisis del clima organizacional y su relacion en la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo. Ademas,

con los resultados obtenidos, se realizo el disefio de un plan de mejora, el cual plantea
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sugerencias de medidas de accion que la organizacion toma para fortalecer el clima

organizacional.
2.4. Alcance de la investigacion

La disertacion tiene un alcance descriptivo, debido a, que se relata el estado actual del clima
organizacional y su relacién en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Escuela

Superior Politécnica de Chimborazo. A partir de esto, surge la propuesta de mejora del mismo.

Tiene un alcance correlacional, tuvo como finalidad establecer el grado de asociacion entre el

clima organizacional y la satisfaccion laboral.
2.5. Disefio de la investigacion

La presente disertacion tiene un disefio no experimental, puesto que su objetivo principal fue
realizar resultado el andlisis del clima organizacional y su relacion en la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Escuela Superior Politecnica de Chimborazo. De igual manera,
tiene un tipo de investigacion transeccional descriptivo puesto que no se manipuld ninguna
variable, Unicamente, se recopilo informacién a partir de la aplicacién de una encuesta clima

organizacional.

Las dimensiones que utilizaron para medir el clima organizacional son: estructura
organizacional del trabajo, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo, estandares de
desempefio, conflicto e identidad. El cuestionario con escala de rangos que va desde

“totalmente de acuerdo” hasta “totalmente en desacuerdo” (Méndez, 2006, p.20).

El estudio, se realiz6 basado en la teoria de Litwin & Stringer donde plantean que el clima tiene
dimensiones relacionadas con la percepcion del colaborador, los autores desarrollaron un
cuestionario basado en la teoria de motivacion de McClelland con el fin de identificar las

percepciones de las personas y su comportamiento en el contexto de la organizacion.

Se realizé un disefio cualitativo que tuvo como proposito un acercamiento interpretativo al
personal administrativo de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, de tipo

fenomenoldgico, que se enfocd en el analisis de un conjunto de experiencias a la conciencia de
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las vivencias de los colaboradores que apoyan en el area administrativas de la ESPOCH, como
instrumento de recoleccion de datos, se realizd un grupo focal manejado desde un ambiente
natural y controlado donde, se interpretd el fenomeno estudiado de clima organizacional y
satisfaccion laboral desde una perspectiva de comprension humanista de la experiencia del

colaborador.
2.6. Poblacion y muestra

Se utilizé un tipo de muestreo probabilistico aleatorio estratificado, se tomé en cuenta de manera

especifica al personal administrativo de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo.

Para establecer la cantidad de encuestas, que se aplico al personal administrativo de la Escuela
Superior Politécnica de Chimborazo, se utilizd6 un calculo matematico con la cantidad
colaboradores del area que trabajan actualmente en la institucion cuya cantidad es de 359 y el

resultado de las encuestas a realizar es de 186.

Para el célculo de la muestra, se utiliza una funcién matemaética que expresa la relacion entre
variables, cantidad de participantes y poder estadistico que permite una mejor aproximacion al

numero, que se requiere.

ZZ*N*p*q
_ez*(N—1)+ZZ*p*q

n

Donde:

e n=Tamafio de la muestra

e Z=Nivel de confianza

e p = probabilidad de aceptacion
e (= probabilidad de fracaso

e N = poblacion del universo

e e=error

Entonces:

Para el desarrollo de la investigacion, se ha planteado un nivel de confianza del 95%, los
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demas datos obtenidos, se muestran en la siguiente tabla:

Tabla s

Datos para el Calculo de la Muestra

Datos Porcentajes
Z 95% =1,96
P 0,50

Q 0,50

N 359

E 0,05

Nota. El valor de 1,96 corresponde al valor dado por tablas
Fuente: Vasco, J. (2020)

~ (1,96) * 359 * 0,50 * 0,50
"= 0.05)2 % (359 — 1) + 1,962 = 0,50 * 0,50

n = 185,8270993
n=186

2.7. Técnica de investigacion
2.7.1. Encuesta:

La herramienta utilizada en la investigacion, estd basada en la encuesta el modelo de Litwiny
Stringer sobre clima organizacional. Estos autores reportan en su estudio un adecuado nivel de
confiabilidad Alfa de Cronbach > .80, ademas, posee una validez predictiva. Sin embargo, mas
adelante, se detallara el nivel de confiabilidad alfa encontrado en el presente proyecto. La
encuesta de clima organizacional presenta 11 variables, en donde 9 de las primeras variables

pertenecen a clima organizacional y la segunda parte por variables de satisfaccion laboral.

La encuesta, se considera en primera instancia como una técnica de recogida de datos a
través de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de obtener de manera
sistematica medidas sobre los conceptos, que se derivan de una problematica de

investigacion previamente construida (Lépez, 2015, p.8).
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2.7.2. Focus group:

El grupo focal es una reunion de varias personas que en la investigacion, se converso sobre
factores que influyen en el clima organizacional y la satisfaccion laboral, en donde, se motivo a
los participantes a dar su punto de vista y discutir sobre aspectos como la estructura,

responsabilidad, recompensa, relaciones con sus comparieros, entre otros.

El focus group o grupo focal es una técnica de investigacion cualitativa, en la que se
organiza una discusion entre un grupo de 5-10 personas dirigida por un moderador
utilizada para alentar a los participantes a discutir acerca de sus reacciones ante
conceptos de una problematica de estudio, el investigador modera la comunicacion con
los participantes y ellos interactlan y producen mayores conocimientos y nuevas ideas
del fenomeno estudiado (Schiffman, 2010, p. 30).

2.8. Instrumento de investigacion.
2.8.1. Cuestionario.

El cuestionario es utilizado en cualquier actividad que requiera la busqueda de informacién, es

un instrumento esencial para la obtencion de datos.

El cuestionario es un instrumento muy popular como recurso de investigacion; disefiado
para generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos de la investigacion; el
cuestionario permite estandarizar el proceso de recopilacion de datos a través de un

conjunto de preguntas respecto a las variables, que se van a medir (Cordoba, 2015, p.29).
2.9. Procesamiento y andlisis de informacion.

Se utilizé el modelo de Litwin y Stringer para medir el clima organizacional tiene una estructura,
que se compone de 9 dimensiones y representa los factores de una organizacion de acuerdo a
las experiencias percibidas de los colaboradores, que se crea a partir de las interacciones

personales que tienen las personas en el contexto.
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Ademas, se midi6 el clima laboral bajo el modelo de Herzberg que describe a la motivacion de
los colaboradores en 2 factores, uno denominado factores de higiene, donde se tomo en cuenta
las relaciones con las autoridades, comparieros, la seguridad, las condiciones, con las que se
desarrolla el trabajo. El otro factor, se relaciona con las experiencias y los denomina

motivadores, la responsabilidad, el reconocimiento, el crecimiento personal y profesional.

Se realiz6 el andlisis de validacion del instrumento, y, se obtuvo un valor de 0,890 lo cual indica
gue posee una adecuada consistencia interna por lo tanto es confiable para la recopilacion de

informacioén.

El procesamiento de la informacion, se lo realizd de las respuestas del cuestionario aplicado que
tenia 31 preguntas de clima organizacional en 9 dimensiones, que se refieren a la estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, ambiente, apoyo, desempefio, conflictos e identidad, por
otra parte, se realiz6 preguntas relacionadas con la satisfaccion laboral en donde, se analizaron
factores de higiene y motivacionales del personal administrativo de la Escuela Superior

Politécnica de Chimborazo.

Estos datos recogidos, se convirtieron en tablas y graficos para analizarlos y agruparlos en
dimensiones, se obtiene informacion cuantitativa tanto del clima organizacional y la satisfaccion
laboral, posteriormente, se utilizo la correlacion de Spearman que expresa el grado de asociacion

existente entre las variables.

Por otro lado, para profundizar el tema de investigacion se realiz6 un grupo focal con el fin de
analizar la situacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la ESPOCH, donde, se profundizé y, se logré obtener un enfoque cualitativo,

se conoce a fondo la situacion del contexto donde, se desarrolla el trabajo del colaborador.

2.10. Caracterizacion de la institucion.

La ESPOCH es una institucion con personeria juridica de derecho publico totalmente autonoma,
se rige por la Constitucion Politica del Estado ecuatoriano, la ley de educacion superior y por
su propio estatuto y reglamentos internos y tiene su domicilio principal en la ciudad de

Riobamba.
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La estructura organizacional por procesos de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, se
alinea con su mision consagrada en la Constitucion de la Republica, Ley Organica de Educacion
Superior y el Estatuto Politécnico, se sustenta en la filosofia y enfoque de productos, servicios

y procesos, con el propdsito de asegurar su ordenamiento organico.

2.10.1. Filosofia institucional
2.10.1.1. Vision

"Ser la institucion lider de docencia con investigacion, que garantice la formacion
profesional y de investigadores, la generacién de ciencia y tecnologia para el desarrollo
humano integral, con reconocimiento nacional e internacional” (Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo, 2021, p.47).

2.10.1.2. Mision

"Formar profesionales e investigadores competentes, que contribuyan al desarrollo
sustentable del pais y a la construccion de la sociedad del buen vivir" (Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo, 2021, p.47).

2.10.1.3. Objetivos
Son objetivos de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo (2021) son los siguientes:

Lograr una administracion moderna y eficiente en el ambito académico, administrativo

y de desarrollo institucional.

Establecer en la ESPOCH una organizacion sistémica, flexible, adaptativa y dinamica

para responder con oportunidad y eficiencia a las expectativas de nuestra sociedad.

Desarrollar una cultura organizacional integradora y solidaria para facilitar el desarrollo

individual y colectivo de los politécnicos.

Fortalecer el modelo educativo mediante la consolidacion de las unidades académicas,

en procura de una mejor articulacion entre las funciones universitarias.
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Dinamizar la administracion institucional mediante la desconcentracion de funciones y
responsabilidades, de esta forma, se optimiza de los recursos en el marco de la Ley y del

Estatuto Politécnico.

Impulsar la investigacion basica y aplicada, se vincula con las otras funciones
universitarias y con los sectores productivos y sociales. Promover la generacion de
bienes y prestacion de servicios basados en el potencial cientifico-tecnologico de la
ESPOCH (p.47).

2.10.1.4. Principios

La ESPOCH es una Institucion publica que fundamenta su accion en los principios de:
autonomia, democracia, cogobierno, libertad de catedra e inviolabilidad de sus predios.
Estimula el respeto de los valores inherentes de la persona, que garantiza la libertad de
pensamiento, expresion, culto, igualdad, pluralismo, tolerancia, espiritu critico y
cumplimiento de las Leyes y normas vigentes (Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo, 2021, p.47).

2.10.2. Base Legal

Segun Ley 69,09 del 18 de abril de 1969, expedida por el Congreso Nacional publicada por el
registro Oficial N.° 173 del 7 de mayo de 1969, se crea el Instituto Superior Tecnolégico de
Chimborazo, inicia sus labores académicas el 2 de mayo de 1972. El cambio de denominacion
a Escuela Superior Politécnica de Chimborazo ESPOCH, se produce mediante Ley No. 1223
del 29 de octubre de 1973 publicada en el Registro Oficial N.° 425 del 6 de noviembre del mismo
afio. Las Escuelas de Nutricion y Dietética y de Ingenieria Zootécnica convirtieron en facultades

conforme lo estipula la Ley de Educacidn Superior en sus articulos pertinentes.

En 1978, se crea la Facultad de Quimica y Administracion de Empresas. El 15 de agosto de
1984, se crean las Escuelas de Doctorado en Fisica Matematica que junto a las Escuelas de

Doctorado y Tecnologia en Quimica ya existentes entran a constituir la Facultad de Ciencias.
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El 21 de diciembre de 1985, se crea la Escuela de COmputo y pasa a depender de la Facultad de
Ciencias. La carrera de Bioquimica y Farmacia, se crea segun Resolucion No. 311 de]
Honorable Consejo Politécnico (H.C.P.) del 7 de septiembre de 1999.

El 27 de septiembre de 1992, se crean las Escuelas de Ingenieria en Banca y Finanzas y
Tecnologia en Marketing, que se integran a la Facultad de Administracion de Empresas;
Ingenieria en Sistemas, que se integra a la Facultad de Ciencias, Licenciatura en Educacion
Sanitaria que pasa a ser parte de la Facultad de Nutricion y Dietética, hoy denominada de Salud

Plblica.

El 17 de noviembre de 1994. Por medio de las resoluciones del H. C. P. N°. 238y 239, se crean
las Escuelas de Ingenieria en Ecoturismo y Escuela de Tecnologia Agroforestal como parte de

la hoy Facultad de Agronomia, hoy denominada de Recursos Naturales.

El 7 de julio de 1995, se crea la Escuela de y Linguistica y el 31 de junio de 1997, cambia de

denominacion a Escuela de Lenguas y Comunicacion, mediante resolucion N° 296.

El 15 de agosto de 1995 a través de la resolucion N° 167 del H. C. P. se crea la Escuela de
Ingenieria en Industrias Pecuarias corno parte de la Facultad de Ciencias Pecuarias,

anteriormente llamada Facultad de Ingenieria Zootécnica.

El 7 de septiembre de 1995, la Facultad de Mecénica, crea las Carreras de Ingenieria de
Ejecucién en Mecénica y de Ingenieria de Mantenimiento Industrial, mediante resoluciones 200
y 200a, del H. C. P.

El 31 de julio de 1997, la Facultad de Administracion de Empresas crea la Escuela de Tecnologia
en Marketing y la carrera de Ingenieria en Marketing, mediante resolucion No. 317 del H. C. P.
Las carreras de Comercio Exterior e Ingenieria Financiera, se crean segun resolucion No. 142
del H.C.P del 28 de marzo del 2000.

El del 2000, mediante resolucion No. Del H.C.P. se crea la Facultad de Informatica y Electronica
la misma que agrupa a las escuelas de Ingenieria en Sistemas, Ingenieria Electronica y

Tecnologia en Computacion y Disefio Grafico.
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La ESPOCH es una institucion con personeria juridica de derecho publico totalmente auténoma,

se rige por la Constitucion Politica del Estado ecuatoriano, la ley de educacién superior y por

su propio estatuto y reglamentos internos y tiene su domicilio principal en la ciudad de

Riobamba.

2.10.2.1. Fines

Escuela Superior Politécnica de Chimborazo (2021) destaca los siguientes fines:

Impartir ensefianza a nivel de pregrado, postgrado y educacion continua, en ciencia y
tecnologia, basadas en la investigacion y la produccion de bienes y servicios;

Realizar investigacion cientifica y tecnoldgica para garantizar la generacion, asimilacion
y adaptacion de conocimientos que sirvan para solucionar los problemas de la sociedad
ecuatoriana;

Formar profesionales lideres con solidos conocimientos cientificos, tecnoldgicos,
humanisticos; con capacidad de auto educarse, de comprender la realidad socioeconémica
del pais, Latinoamérica y el mundo; que cultiven la verdad, la ética, la solidaridad; que
sean ciudadanos responsables que contribuyan eficaz y creativamente al bienestar de la
sociedad;

La busqueda permanente de la excelencia académica a través de la practica de la calidad
en todas sus actividades; y,

Fomentar el desarrollo de la cultura nacional y universal para fortalecer nuestra identidad
nacional y sus valores. (p.47).

2.10.3. Personal Administrativo y trabajadores

El personal administrativo institucional esta conformado por profesionales en diferentes
areas de conocimiento en su mayoria con estudios de cuarto nivel, que de manera eficiente

cumplen con los objetivos organizacionales.

El personal administrativo esta conformado por 359 personas, con trabajadores mantiene
ligeros incrementos, en el 2016 tenian un total de 541 colaboradores, en el 2017, se

incrementd a 564 y en el afio 2018 son un total de 578 servidores politécnicos.
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Numero de personal administrativo y trabajadores, por régimen y modalidad, periodo 2016 —

2018
REGIMEN Y MODALIDAD
i LOSEP « -n:)):_r;u SERVICIOS TOTAL
. ey | NOMBRAMIENTO | CONTRATO |- | DE PROFESIONALES
NOMBRAMIENTO | M0 Al | ocastonat, | TOTAL | TRABAJO
2016 223 20 160 403 138 541
2017 197 135 101 433 131 564
2018 164 184 57 405 136 37 578

Fuente: ESPOCH, 2019, Plan estratégico de desarrollo institucional, P.20.

2.11. Propuesta de la investigacion

En el capitulo |, se detalla los epigrafes generales en cuanto a clima organizacional, satisfaccion

laboral y la relacion que podrian tener en la organizacion, se incluye a los principales autores
que tratan sobre el tema, sus concepciones tedricas, se asume una posicién conceptual, donde

se identifiquen los antecedentes de investigaciones anteriores, asi como, también, observar

metodologias o modelos utilizados por los autores en sus obras de estudio.

En el capitulo 11, se manifiesta la metodologia utilizada, porque se han utilizado y como aportan

los modelos tedricos empleados, se menciona los métodos, técnicas e instrumentos a utilizarse.

En el capitulo I1l, se analizd los resultados obtenidos, el alcance de la investigacion es

descriptivo en donde, se observa el estado actual del clima organizacional y su relacién en la

satisfaccion laboral del personal Administrativo de la Escuela Superior Politécnica de

Chimborazo.
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CAPITULO I11. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Se aplicé el cuestionario para analizar el clima organizacional de Litwin y Stringer en donde, se
midio las percepciones que tienen los colaboradores acerca de la institucion para la cual trabajan,
y la opinién, que se haya formado de ella en aspectos como estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, ambiente, apoyo, desempefio, conflictos e identidad, que ejercen influencia
directa en el comportamiento y desempefio del personal Administrativo de la Escuela Superior

Politécnica de Chimborazo.

Ademas, se aplicé el cuestionario de satisfaccion laboral de Herzberg, donde, se observa los
factores de higiene que contienen elementos como las relaciones con las autoridades, relaciones
con los comparieros, condiciones de trabajo, prestigio de la institucién; por otra parte, los
factores motivacionales tienen elementos como la satisfaccion laboral, el desarrollo en el

trabajo, reconocimiento personal y profesional.

Se analiza el género que tiene como objeto facilitar la realidad en la que el ser humano, se

encuentra en el contexto de la institucion.

Tabla 6
Geénero
GENERO
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Masculino 82 441 441 441
Vaélido Femenino 104 55,9 55,9 100,0
Total 186 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021

Interpretacion.- De acuerdo a la encuesta realizada, a la poblacion del personal
administrativo de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, se determin6 que el 55.9%

son mujeres y el 44,1% son hombres.

Se agrup0 las edades por generaciones identificadas:
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Tabla7
Edad
EDAD
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Y 35 18,80 18,80 18,80
Xennials 44 23,70 23,70 42,50
valido X 81 43,50 43,50 86,00
Boomers 26 14,00 14,00 100,00
Total 186 100,00 100,00

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021

Interpretacion.- Del 100% de los encuestados del personal administrativo de la Espoch el
43,50% de los encuestados esta en el rango de la generacion X, entre 41 y 52 afios, el 23,70%
esta en la generacion Xennials, entre 34 y 40 afios, el 18,80% esta en la generacion en un rango
entre 18 a 33 afos y el 14% corresponde a la generacion B. boomers en una edad entre 53 a 65

anos.
3.1. Estructura

Esta dimension esta vinculada con las politicas, los formalismos, las jerarquias, los procesos,
es decir, son los canales de comunicacion formales de la institucion, se podria decir que es la
percepcidn de las obligaciones y de las reglas, que se encuentran en el contexto laboral.
(Sandoval, 2004, p.85).

Tabla 8
Estructura
ESTRUCTURA
Pregunta  Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Tareas 7 27,4 52,2 13,4
Decisiones 55 26,4 48,4 19,8
Papeleo 3,3 42,6 41 13,1
Jefe Inmediato 1,7 26,5 49,7 22,1
Procedimientos 3,9 27,8 51,1 17,2
PROMEDIO 4,28 30,14 48,48 17,12

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021
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Interpretacion.- Del 100% de los encuestados, se determind que la gran mayoria del
personal administrativo, se encuentra de acuerdo que las tareas estan claramente definidas con
un 13,4% y 52,2%, mientras que el 27,4% estan en desacuerdo, se manifiesta que las tareas
encomendadas no estan definidas. Asi mismo, se determiné que la gran mayoria del personas se
encuentran de acuerdo de quien toma las decisiones en la organizacion y el 31,9% no tiene claro
quien toma las decisiones en la organizacion. Por otra parte el personal administrativo, se
encuentran en desacuerdo porgue existe en la organizacion en algunas areas mucho papeleo para
los procesos con un 42,6%; se determind que el 71,8% conoce quien es el jefe inmediato
superior. Ademas, las autoridades muestran interés para que los procedimientos se cumplan en

un 68,3% y el 27,8% considera que no existe interes para que los procesos, se cumplan.
3.2. Responsabilidad

La responsabilidad, se enlaza al sentimiento de autonomia, la sensacion de ser su propio jefe,
de tener un compromiso muy elevado por el trabajo, que se realiza, asi como del cumplimiento
de sus actividades, el trabajador sabe las funciones encomendadas para tomar decisiones en

ciertas ocasiones por su cuenta. (Sandoval, 2004, p.85).

Tabla 9

Responsabilidad

RESPONSABILIDAD

Pregunta Totalmente en En De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Autoridades 3,8 28 52,2 16,1
Coordinacion 1,6 27,4 57 12,9
Funciones 0,5 26,8 45,6 27,3
Responsabllldad De 71 33 484 115
Equipo

PROMEDIO 3,25 28,8 50,8 16,95

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021
Interpretacion.- De acuerdo a la encuesta realizada, se determind que las autoridades
confian en el trabajo realizado por el personal en un 68,3%, mientras que el 31,8% esta en
desacuerdo y manifiestan que las autoridades no confian tanto en su trabajo. Asi mismo, se
determind que el jefe inmediato superior coordina las actividades que realizan con un 57,6%.
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Por otra parte, se determind que las personas son responsables en las funciones asignadas en el
trabajo un 82,7%, ademas, se determind que los colaboradores piensan que sus compafieros de
trabajo son responsables y cumplen los objetivos en equipo por el bien de la organizacion con

un 48,4%, por otra parte el 40,1% considera, que no se realiza el trabajo con responsabilidad.
3.3. Recompensa

La dimension recompensa pertenece a los estimulos que recibe el colaborador por el trabajo
bien realizado, donde, se analizan aspectos como la critica del trabajo, la remuneracion vy el

reconocimiento (Sandoval, 2004, p.85).

Tabla 10
Recompensa
RECOMPENSA
PREGUNTA Totalmente en En De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Critica 4.8 60,2 26,3 8,6
Remuneracion 3,8 41,9 47,3 7
Reconocimiento 11 50,3 40 8,6
PROMEDIO 3,2 50,8 37,9 8,1

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021

Interpretacion.- De la encuesta realizada, se determind que no existe critica durante el
trabajo realizado con un 60,2%, un 26,3% considera que hay critica en el trabajo realizado como
parte de una comunicacion informal. Por otra parte el 47,3% esta de acuerdo con la
remuneracion recibida de acuerdo al esfuerzo realizado, mientras que el 41,9% esta en
desacuerdo de la remuneracion recibida. Se determiné que los colaboradores consideran que en
la organizacion no existe reconocimiento por el trabajo con un 72,1%, no hay incentivos y por
otra parte el 22,6% piensa que si hay reconocimiento por sus labores. EI 56,2% y 9,2% piensa
que la organizacion realiza cambios oportunos para el cumplimiento de objetivos, mientras que

el 34,6% considera, que no se realizan cambios pertinentes para llegar a los objetivos.
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3.4. Riesgo

La dimension riesgo determina la percepcidn que tienen los miembros de la organizacion hacia
los desafios del trabajo, a los cambios, a las acciones y a los planes de contingencia calculados
a fin de lograr los objetivos propuestos (Sandoval, 2004, p.85).

Tabla 11
Riesgo
RIESGO
PREGUNTA Totalmente en En De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Cambios 3,2 314 56,2 9,2
Acciones 3,3 34,2 48,9 13,6
Plan De Contingencia 3,8 34,1 47,3 14,8
PROMEDIO 3.4 33,2 50,8 12,5

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021

Interpretacion.- Del 100% de los encuestados el 56,2% y 9,2% piensa que la organizacién
realiza cambios oportunos para el cumplimiento de objetivos, mientras que el 34,6% considera,
que no se realizan cambios pertinentes para llegar a los objetivos. Ademas, se determiné que la
organizacion esta preparada para enfrentar situaciones extremas con acciones emergentes con
un 48,9%, con un 13,6% totalmente de acuerdo con las acciones que toma la organizacion en
diferentes escenarios externos, en un 37,5% consideran que no estan de acuerdo con las medidas
emergentes tomadas en situaciones extremas. Por Ultimo, se determina que la organizacion tiene
un plan de contingencia para emergencias con un 47,3% vy 14,8% y solo el 34,1% considera que

no existen planes de contingencia para emergencias.
3.5. Ambiente

En esta dimensidn, se analiza la percepcion por parte de los miembros de la empresa en cuanto
al ambiente de trabajo agradable y las buenas relaciones con las autoridades y los comparieros
de trabajo (Sandoval, 2004, p.85).
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Tabla 12
Ambiente
AMBIENTE
PREGUNTA Totalmente en En De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Ambiente 8,6 29,6 52,7 9,1
Puesto De Trabajo 1,6 28 51,6 18,8
Relacion Autorldades- 16 30.1 55 4 12.9
Trabajadores
Envidia 8,1 49,5 32,8 9,7
PROMEDIO 5,0 34,3 48,1 12,6

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021
Interpretacion.- Del 100% de encuestados, se determind que existe un ambiente laboral
adecuado en su trabajo con un 52,7% y 9,1%, solo el 38,2% no estan de acuerdo con que el
ambiente laboral sea el dptimo. Por otro lado las relaciones autoridades — trabajadores llegan a
ser agradables en un 55,4%. Las buenas relaciones humanas son un factor importante para
alcanzar el éxito dentro de la institucion, adn asi el 31,7% considera que no existe alguna
relacion con las autoridades. Por Gltimo, se determind que no existe envidia en el trabajo que

desempefia actualmente en un 78%.
3.6. Apoyo

La dimension apoyo habla de la percepcion que tiene el colaborador en cuanto a la ayuda de las
autoridades y sus comparieros para el cumplimiento de los objetivos institucionales (Sandoval,
2004, p.85).

Tabla 13
Apoyo
APOYO
PREGUNTA Totalmente en desacuerdo  En desacuerdo De acuerdo  Totalmente de acuerdo
Apoyo 4,8 31,7 51,6 11,8
Objetivos 3,2 50,5 39,2 7
Filosofia 2,7 27,3 53 16,9
PROMEDIO 3,6 36,5 47,9 11,9

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021
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Interpretacion.- De acuerdo a la encuesta realizada al personal administrativo de la Escuela
Superior Politécnica de Chimborazo, se determind que los superiores si le brindan apoyo si
existe alguna equivocacion por parte del personas en los proceso con un 51,6%, a su vez el
11,8% estan totalmente de acuerdo con el apoyo brindado. Ademas, se determiné que no tienen
el apoyo de sus compafieros de trabajo para cumplir con los objetivos con un 50,5%, aunque por
otro lado existe un apoyo en los trabajos realizados del 46,2%. Ademas, estan de acuerdo y
totalmente de acuerdo que la filosofia de la organizacion da importancia al factor humano con

un 69,9,0%. Muy importante para conocer cual es la mision y la escencia de la institucion.
3.7. Estandares de desempefio

La dimension estandares de desempefio pone énfasis en las normas de rendimiento que tiene la
institucion, se refiere a la importancia de la evaluacion del trabajo y del cumplimiento de
objetivos (Sandoval, 2004, p.85).

Tabla 14

Estandares de desempefio

ESTANDARES DE DESEMPENO

PREGUNTA Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Rendimiento 49 29,7 56,2 9,2
Cumplir Objetivos 7,1 454 39,3 8,2
Desempefio Laboral 2,2 23,6 53,3 20,9
PROMEDIO 4,7 32,9 49,6 12,8

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021

Interpretacion.- De acuerdo a la encuesta realizada, se determiné que en la organizacién
existe una evaluacion constante de un 56,2%, por otro lado el 34,6% manifiesta que la
evaluacion, no se realiza de manera constante, este proceso es muy importante para medir el
desempefio de los colaboradores en un periodo determinado. Ademas, se determind que estan
en desacuerdo en un 83,3%, que en la organizacidon no es mas importante llevarse bien con los
demas que cumplir los objetivos, los colaboradores consideran que cumplir con los objetivos es
parte del éxito de la institucion. Por otra parte, se determind que, se sienten orgullosos de su
desempefio laboral en un 90,8% en sus respuestas de acuerdo y totalmente de acuerdo y solo el
el 9,2% de los colaboradores piensan que no tienen orgullo por sus labores cotidianas.
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3.8. Conflictos

En esta dimensidn, se percibe en qué grado los miembros de la institucion tanto autoridades
como comparieros solucionan los conflictos a través de la comunicacion y su apertura para

solucionar problemas en cuanto surjan (Sandoval, 2004, p.85).

Tabla 15
Conflictos
CONFLICTOS
PREGUNTA Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Punto De Vista 43 38,7 46,8 10,2
Actitud Autoridades 1,6 34,8 54,3 9,2
Diélogo 1,6 31,3 50,5 16,5
PROMEDIO 2,5 34,9 50,5 12,0

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021

Interpretacion.- De acuerdo a la encuesta realizada, se determind que en la organizacion
aceptan los puntos de vista si hay conflictos en un 46,8% y el 10,2% estan totalmente de acuerdo
con el aporte que el colaborador podria dar en la solucién de conflictos en la institucion, aun asi
el 38,7% piensa, que no se aceptan sus puntos de vista para resolver los problemas
organizacionales. Ademas, se determind que la actitud de las autoridades es la adecuada para
resolver los conflictos entre las unidades de las facultades en un 54,3% y con un 9,2% totalmente
de acuerdo, por otro lado el 34,8% manifiesta que no existe intervencion en los problemas
ocurridos. Por ultimo el 67% estan de acuerdo y totalmente de acuerdo con el dialogo, que se
produce si, se tiene algun tipo de conflicto en la institucion, por otro lado el 33% dicen que los

superiores no fomentan el dialogo si existen problemas.
3.9. Identidad

La dimensién identidad habla sobre el sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la
institucion, elementos como el orgullo, trabajo en equipo y empoderamiento, se convierten en

un compartir de los objetivos personales con los de la organizacién (Sandoval, 2004, p.85).
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Tabla 16
Identidad
IDENTIDAD
PREGUNTA Totalmente en desacuerdo  En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Orgullo 4,8 22,6 42,5 30,1
Trabajo En Equipo 3,8 27,5 48,9 19,8
Empoderamiento 6 33,3 50,3 10,4
PROMEDIO 4,87 27,80 47,23 20,10

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021

Interpretacion.- De acuerdo a la encuesta realizada, se determind que las personas, se
sienten orgullosas de pertenecer a la organizacion en un 72,6%, y el 27,4% no se sienten
orgullosas de pertenecer en la institucion. Se determin6 que las personas, se sienten parte de su
equipo de trabajo en la organizacion en un 48,9% y el 19,8%, se determina un alto porcentaje
de sentimiento de pertenencia, el 31,3% por otro lado consideran que no son parte del equipo
de trabajo. Existe un empoderamiento por parte de los compafieros hacia la organizacion en un
50,3% y 10,4% respectivamente con respuestas de acuerdo y totalmente de acuerdo, por otra

parte el 33,3% y 6% no tienen ese compromiso, motivacién hacia la institucion.
3.10. Factores de higiene

Los factores de higiene son todos aquellos relacionados con las relaciones con las autoridades y
compafieros, asi como, también, las condiciones del trabajo y el prestigio de la institucion, que
dan como origen la satisfaccion labora (Sandoval, 2004, p.85).

Tabla 17

Factores de higiene

FACTORES DE HIGIENE

PREGUNTA Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Relaciones 59 25,8 54,3 14
Compafieros De Trabajo 4,9 31,3 51,1 12,6
Condiciones Laborales 2,7 28,3 54,3 14,7
Prestigio 2,7 27,3 43,2 26,8
PROMEDIO 4,1 28,2 50,7 17,0

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021
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Interpretacion.- Del 100% de las encuestas realizadas, se determind que el 54,3% y 14%
estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente en las buenas relaciones con las
autoridades; el 25,8% y 5,9% manifiesta que no existen relaciones con las autoridades. Se
determiné que las relaciones entre comparfieros de trabajo son las mejores en un 51,1%y 12,6%,
por otro lado el 36,3% manifiesta que las relaciones con sus compaferos no son las mejores.
Por otro lado, se determind que existen buenas condiciones laborales en un 54,3% y 14,7%, asi
mismo el 31% manifiesta estar en desacuerdo con las condiciones laborales existentes en la
institucion. Por otro lado los colaboradores piensan que existe prestigio de la institucién en un
92,4% y un bajo porcentaje de 7,5% que piensan lo contrario.

3.11. Factores motivacionales

Los factores motivacionales tienen que ver con el reconocimiento, los logros, el crecimiento
profesional, la confianza en su trabajo que conlleva a la satisfaccion laboral (Sandoval, 2004,
p.85).

Tabla 18

Factores motivacionales

FACTORES MOTIVACIONES

PREGUNTA Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Responsabilidad 5,4 22,6 45,7 26,3
Satisfaccion personal 1,6 25,3 45,7 26,3
Reconocimiento 2,7 44 41,3 12
Crecimiento profesional 4,4 33,9 46,4 15,3
PROMEDIO 3,5 31,5 448 20,0

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021

Interpretacion.- De acuerdo a la encuesta realizada al personal administrativo de la Escuela
Superior Politécnica de Chimborazo, se determino que la responsabilidad es base fundamental
del trabajo del colaborador en un 72%, mientras que el 28% considera que no es asi. Ademas,
se determind que el trabajo los lleva a la satisfaccion laboral en un 72,8%. Por otro lado
manifiestan que existe el reconocimiento en un 53,3% mientras que el 46,7% manifiesta que no

hay el reconocimiento profesional a su trabajo.
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Por ultimo, se determind que la institucion estad pendiente del crecimiento profesional en un
46,4% y 15,3% con respuestas de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente, mientras
que el 38,3% considera que la institucion no esta pendiente del crecimiento profesional de los
colaboradores.

3.12. Resumen dimensiones clima organizacional — satisfaccion laboral

Se realizd6 un resumen de los promedios obtenidos tanto en el instrumento de clima
organizacional como en el de satisfaccion laboral, se obtuvo los siguientes resultados que
brindar&n una lectura mas clara de las dimensiones susceptibles de la institucion y que influyen

en el comportamiento del personal administrativo de la Escuela Superior Politécnica de

Chimborazo.
Tabla 19
Dimensiones
DIMENSIONES
Totalmente en En De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo  acuerdo acuerdo
ESTRUCTURA 4.3 30,1 48,5 17,1
RESPONSABILIDAD 3,3 28,8 50,8 17,0
RECOMPENSA 3,2 50,8 37,9 8,1
RIESGO 34 33,2 50,8 12,5
AMBIENTE 5,0 34,3 48,1 12,6
APOYO 3,6 36,5 47,9 11,9
ESTANDARES DE
DESEMPERO 4,7 32,9 49,6 12,8
CONFLICTOS 2,5 34,9 50,5 12,0
IDENTIDAD 4,87 27,80 47,23 20,10
FACTORES DE HIGENE 4,1 28,2 50,7 17,0
FACTORES 3,5 31,5 44.8 20,0

MOTIVACIONES

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021

3.13. Resultados del focus group

Se realizd un grupo focal con el fin de analizar la situacion del clima organizacional y la

satisfaccion laboral del personal administrativo de la Escuela Superior Politécnica de
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Chimborazo, en donde, se pudo captar las impresiones sobre estas variables y lograr la apertura

de su comunicacion, se obtuvieron los siguientes comentarios:

Tabla 20

Focus group

PREGUNTA PARA
FOCUS GROUP

COMENTARIOS

DISCUSION

CONCLUSION
FINAL

¢Las autoridades
muestran interés para
que los procedimientos
se cumplan?

No hay respuesta de las
autoridades

El esfuerzo es el mejor
Si estan pendientes en
algunos aspectos

Se conoce la estructura
organizacional

Hay una disposicion
adecuada de las
autoridades de los
procesos

Existe un esfuerzo
de los colaboradores
para que los
procesos, se lleven
con normalidad, a
veces no hay
disposicion de los
jefes inmediatos
superiores, aunque Si
hay apoyo de las
autoridades centrales

Las autoridades de
manera general estan
pendientes de los
procesos,
esporadicamente
podrian manifestarse
inconvenientes, que se
podrian resolver en
base a la comunicacion

¢ Las autoridades confian
en el trabajo realizado?

Hay confianza en el
trabajo realizado

A veces no hay un
seguimiento

Las autoridades confian
en los procesos

Los procesos son
estandarizados

Las directrices vienen

Se confiaen el
trabajo realizado, los
procesos son
estandarizados y la
interaccion entre las
dependencias, se
trabaja con

Aunque las actividades
de los procesos que
tienen los
colaboradores son las
adecuadas, se observan
los tiempos de los
procesos para la
consecucion de

¢ Es usted recompensado
de acuerdo a su
desemperio en el
trabajo?

de otras dependenciasy ~normalidad objetivos
hay que acogerlos
e No son motivados
e Los trabajos son .
No existe

excesivos

Las personas jovenes
son mas tomadas en
cuenta que los de méas
edad

El espiritu y la
motivacion son las
mejores

Se hace, lo que se tiene
que hacer

Seria bueno que se
recompense
monetariamente

recompensa, aunque
algunas personas, se
sienten motivadas
por el trabajo.

Hay una
comunicacién no tan
efectiva con el yo
mismo.

Les gustaria una
recompensa
econémica

Las recompensas y
motivacion del
colaborador son
indispensable para el
desarrollo de las
actividades, se toma al
trabajo no como
obligacién sino como
parte de su vida diaria
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e Sereconoce el trabajo y
el aporte que se da

¢;se siente bien en su
puesto de trabajo, coémo
son las relaciones con
sus compafieros de
trabajo y autoridades

¢ Division en el trabajo

e Hablan mal de las
personas

¢ No existe un ambiente
agradable de trabajo

¢ El trabajo en equipo, se
obliga a realizarlo

e Cada persona busca su
beneficio propio

e Si se sienten bien en los
puestos de trabajo

Existe egoismo, cada
persona, se
acostumbroé a
trabajar de manera
independiente, se
sienten bien en los
puestos de trabajo,
pero las relaciones e
interaccion con sus
comparieros casi no
existe

Las personas necesitan
colaboracion e
interaccion con sus
compafieros de trabajo,
el trabajo en equipo es
importante para el
cumplimiento de
objetivos
institucionales.

¢Las autoridades apoyan
los procesos para el
cumplimiento de
objetivos?

o Si estan pendientes de
los procesos

e Los procesos son
estandarizados

e Los procesos los
aprueban los maximos
organismos

Los procesos estan
aprobados por los
mAaximos organismos
y estan evaluados
constantemente

Consejo politécnico y
los decanatos estan
pendientes de los
pilares fundamentales
de la educacioén
Superior, los procesos
de Docencia, gestion,
vinculacion e
investigacion

¢En la organizacion se
realizan evaluaciones
constantes?

e Dos veces al afio

e Las evaluaciones son del
MDT

¢ No se realizan de manera
periodica

¢ Mas evaluaciones para
observar la gestion
realizada

Las evaluaciones son
realizadas por la
direccion de talento
humano de la
institucion

No existe una
planificacion para
realizar las
evaluaciones de las
actividades realizadas
por los colaboradores

¢Actitud de las
autoridades para
resolver conflictos?

e Los lideres en vez de
unir, divide a los
comparieros

e Si existen problemas no
hay intervencion para
resolverlo

e Comunicacion informal
crean los conflictos

e Los conflictos, se
resuelven dentro de la
institucion

¢ El aprendizaje es
importante y la actitud es
primordial para resolver
conflictos

¢ No se resuelven los
conflictos a tiempo

Existen lideres que
dividen a los
comparieros. Las
autoridades no
intervienen si hay
conflictos

La resolucidn de
conflictos es
importante para crear
un ambiente adecuado
de trabajo, a veces los
colaboradores solo
callan para no generar
problemas mas
profundos.
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¢Se siente orgulloso de
pertenecer a la
institucion?

¢ Se sienten bien por
pertenecer a la institucion

De manera general
las personas, se
sienten orgullosas de
pertenecer a la
institucion, por el
prestigio, el trabajo
de las autoridades,
los logros alcanzados

Hay empoderamiento y
orgullo en los
colaboradores

¢Existen buenas
condiciones laborales?

¢ Si existen buenas
condiciones laborales

e Acoso laboral entre los
mismos compafieros

o Se trasladan los equipos
de la institucion a casa
para teletrabajo

Se menciona
aspectos importantes
en cuanto a la cultura
organizacional, la
motivacion y el
estrés

Motivacion constante
Intervencién en cultura
organizacional

La salud mental es
importante

¢Su trabajo le da
satisfaccion personal?

e Por los problemas que a
veces existen no hay
como estar tranquilos en
casa

e Si existe satisfaccion
personal

¢ Puedo levantarme en las
mafianas con &nimos para
trabajar

¢ Con las actividades
diarias se tiene
satisfaccion

e Existe buena actitud

e A las personas les gusta
trabajar

e Cada persona cumple con
su trabajo

Existe satisfaccion
en el trabajo,
motivados y con
buena actitud, a las
personas les gusta
trabajar, se cumple
con el trabajo
realizado.

Existe satisfaccion
personal dentro del
trabajo, pero algunos
consideran que el
trabajo y los aspectos
motivacionales van de
la mano.

Fuente: Focus group
Autor: Vasco, J. 2021
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3.14. Comprobacion de hipotesis

El comportamiento humano en ocasiones es deductivo y sus relaciones suceden entre eventos
de un mismo fenémeno o elementos diferentes. Se utiliz6 la correlacion de Spearman que

expresa el grado de asociacion entre la variable clima organizacional y satisfaccion laboral.

Las escalas de la prueba estadistica de Spearman van entre -1 y +1, en la interpretacion del
coeficiente de Spearman los valores proximos a 1; indican una correlacion fuerte y positiva.
Valores préximos a —1 indican una correlacion fuerte y negativa. Valores proximos a cero

indican que no hay correlacion lineal (Montes, 2004, p.6).

En la interpretacion de la prueba estadistica de Spearman, fue necesario tomar en cuenta el
objetivo de la investigacion y sus componentes que son la relacion existente entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Desde este punto de vista, se define la hip6tesis nula (Ho) que es: La mejora del Clima
Organizacional no influira en la Satisfaccion Laboral del personal administrativo de la

Escuela Superior Politécnica de Chimborazo.

Y la hipotesis alternativa (H1) que es: La mejora del Clima Organizacional influira en la
Satisfaccion Laboral del personal administrativo de la Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo.

A continuacion, se presentan las correlaciones existentes:
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3.14.1. Correlaciones
Tabla 21

Correlaciones bivariadas clima organizacional — satisfaccion laboral

CORRELACIONES BIVARIADAS CLIMA ORGANIZACIONAL - SATISFACCION LABORAL
ESTRUCTURRESPONSAB RECOMPEN RIESGO AMBIENTE APOYO DESEMPE CONFLICT IDENTIDA FACTORES FACTORE

A ILIDAD SA NO 0S D DE HIGIENE SDE
MOTIVAC
ION
Rho de ESTRUCTURA Coeficiente de 1,000 ,940™ , 785 ,928™ ,893™ ,880™ 927 ,910™ ,969™ ,945™ ,982"
Spearm correlacion

an Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 180 180 180 180 180 180 180 180 180 180 180

RESPONSABILI Coeficiente de ,940™ 1,000 , 763 ,919™ 877 ,864™ ,914™ ,899™ ,970™ ,987" ,948™
DAD correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 180 182 182 182 182 182 181 182 182 182 182

RECOMPENSA Coeficiente de ,785™ , 763" 1,000 , 793 ,822™ ,836™ , 793 ,796™ 772" ,764™ , 791"
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 180 182 184 183 184 184 181 182 182 182 182

RIESGO Coeficiente de ,928™ ,919™ , 793" 1,000 ,946™ ,931" ,975™ 977" ,909™ ,926™ ,944™
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 180 182 183 183 183 183 181 182 182 182 182

AMBIENTE Coeficiente de ,893™ 877" ,822™ ,946™ 1,000 ,980™ ,956™ ,963™ ,878™ ,887 ,904™
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 180 182 184 183 184 184 181 182 182 182 182

APOYO Coeficiente de ,880™ ,864™ ,836™ ,931™ ,980™ 1,000 ,936™ ,948™ ,862™ ,872™ ,893"
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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N 180 182 184 183 184 184 181 182 182 182 182
DESEMPENO  Coeficiente de 927" ,914™ , 793" ,975™ ,956™ ,936™ 1,000 ,980™ 911~ ,926™ ,939™

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 180 181 181 181 181 181 181 181 181 181 181
CONFLICTOS Coeficiente de ,910™ ,899™ , 796 977" ,963™ ,948™ ,980™ 1,000 ,891™ ,906™ ,926™

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 180 182 182 182 182 182 181 182 182 182 182
IDENTIDAD Coeficiente de ,969™ ,970™ 772" ,909™ ,878™ ,862™ ,911™ ,891™ 1,000 ,974™ ,967"

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 180 182 182 182 182 182 181 182 182 182 182
FACTORES DE Coeficiente de ,945™ ,987" , 764 ,926™ ,887 872" ,926™ ,906™ ,974™ 1,000 ,949"
HIGIENE correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 180 182 182 182 182 182 181 182 182 182 182
FACTORES DE Coeficiente de ,982™ ,948™ , 791 ,944™ ,904™ ,893" , 939" ,926™ , 967" ,949™ 1,000
MOTIVACION  correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 180 182 182 182 182 182 181 182 182 182 182

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Encuesta
Autor: Vasco, J. 2021
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Discusién

Se analizo las correlaciones de cada una de las dimensiones de clima organizacional con
la satisfaccion laboral, se rescata las siguientes que tienen una correlacion positiva fuerte

y moderada:

En la relacion, que se refiere a la estructura y factores de motivacion existe una
significancia de 0,00 por lo tanto si existe correlacion, el coeficiente es de 0,982** por lo
que existe una correlacion positiva fuerte, directamente proporcional; es decir, que los
colaboradores conocen la estructura de la institucion, saben quién toma las decisiones y,
se relaciona directamente con la satisfaccion laboral (factores de motivacién) de manera

positiva fuerte.

En la interseccidn, que se refiere a la responsabilidad y los factores de higiene existe una
significancia de 0,00 por lo tanto si existe correlacion, el coeficiente es de 0,987** por lo
que existe una correlacién positiva, directamente proporcional; es decir, que los
colaboradores trabajan con responsabilidad en los equipos de trabajo para cumplir con los
objetivos institucionales, y se relaciona directamente con los factores de higiene

(condiciones laborales) de manera significativa fuerte.

En la relacion, que se refiere a las recompensas, reconocimientos y las condiciones
laborales existe una significancia de 0,00 por lo tanto si existe correlacion, el coeficiente
es de 0,791** por lo que existe una correlacion positiva, directamente proporcional; es
decir, que los colaboradores consideran que, si existe incentivo o recompensa por el
trabajo realizado, factor, que se relaciona directamente con las condiciones laborales de

manera significativa moderada.

En la interseccidn, que se refiere a las evaluaciones de desempefio y la satisfaccién laboral
existe una significancia de 0,00 por lo tanto si existe correlacion, el coeficiente es de
0,939** por lo que existe una correlacién positiva; si se realizara una evaluacion
constante de las actividades de los colaboradores existiria una relacion positiva mas fuerte

con la satisfaccién laboral (factor motivacion)

En la relacion, que se refiere a la resolucion de conflictos por parte de las autoridades y
la satisfaccion laboral existe una significancia de 0,00 por lo tanto si existe correlacion,

el coeficiente es de 0,926** por lo que existe una correlacion positiva, directamente
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proporcional; por lo tanto, la comunicacion oportuna, se da si existe un conflicto entre los
colaboradores, se relaciona directamente con la satisfaccion laboral (factor motivacion)

de manera positiva fuerte.

En la relacion en cuanto a identidad como dimensién, al orgullo que sienten los servidores
politécnicos de trabajar en la institucion y la satisfaccién laboral existe una significancia
de 0,00 por lo tanto si existe correlacion, el coeficiente es de 0,974** por lo que existe
una correlacién positiva, directamente proporcional; por lo tanto, la identidad, se
relaciona directamente con la satisfaccion laboral (factor de higiene) de manera positiva

fuerte.

Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y, se acepta la hipoétesis alternativa (H1)
que dice: La mejora del Clima Organizacional influira en la Satisfaccion Laboral del

personal administrativo de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo.
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3.15. Propuesta plan de mejoras

La Escuela Superior Politécnica de Chimborazo (ESPOCH), tiene su origen en el Instituto
tecnoldgico Superior de Chimborazo, creado mediante Ley N0.69,09, expedida por el
Congreso Nacional, el 18 de abril de 1969. Inicia sus actividades académicas el 2 de mayo
de 1972 con las Escuelas de Ingenieria Zootécnica, Nutricién y Dietética e Ingenieria
Mecanica. Se inaugura el 3 de abril de 1972.El 28 de septiembre de 1973, se anexa la
Escuela de Ciencias Agricolas de la PUCE, que adopta la designaciéon de Escuela de

Ingenieria Agrondmica.

Posterior viene el cambio de denominacion a Escuela Superior Politécnica del

Chimborazo

(ESPOCH), se produce mediante Ley No. 1223 del 29 de octubre de 1.973, y publicada

en el

Registro Oficial No. 425 del 6 de noviembre del mismo afio. Las escuelas de Nutricion y
Dietética y de Ingenieria Zootécnica, se convirtieron en facultades conforme lo estipula

la ley de Educacion Superior en sus articulos pertinentes.

Actualmente la ESPOCH cuenta con cuarenta y dos carreras profesionales distribuidas en
las

siguientes Facultades: Salud Publica, Ciencias Pecuarias, Mecéanica, Recursos Naturales,
Ciencias, Administracion de Empresas, Informatica y Electronica; y, las Extensiones
Norte Amazonica en la provincia de Francisco de Orellana (Zona geogréafica 2) y Morona
Santiago en la Provincia de Morona Santiago (Zona geogréfica 6).

3.15.1. Diagnostico evaluacién del personal administrativo de la ESPOCH

Con los resultados obtenidos, se realizd un diagnostico de la evolucidn al medir el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Escuela Superior

Politécnica de Chimborazo.
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TABLA RESUMEN POR DIMENSIONES

PREGUNTA
Tareas
Decisiones
Papeleo
Jefe Inmediato
Procedimientos
PROMEDIO

PREGUNTA
Autoridades
Coordinacion
Funciones

Responsabilidad De Equipo

PROMEDIO

PREGUNTA
Critica
Remuneracion
Reconocimiento

PROMEDIO

PREGUNTA
Cambios
Acciones

Plan De Contingencia

PROMEDIO

PREGUNTA
Ambiente
Puesto De Trabajo

ESTRUCTURA

1 2 3 4

7 27,4 52,2 134
55 264 48,4 19,8
33 426 41 13,1
1,7 265 497 22,1
39 278 51,1 17,2
43 30,1 485 17,1

RESPONSABILIDAD

1 2 3 4
3,8 28 52,2 16,1
16 274 57 12,9
05 26,8 456 27,3
7,1 33 484 115

325 288 50,8 1%'9
RECOMPENSA
1 2 3 4

48 60,2 26,3 8,6
38 419 473 7
1,1 50,3 40 8,6

32 508 379 81

RIESGO
1 2 3 4
32 314 56,2 9,2
33 34,2 48,9 13,6
38 341 47,3 14,8

34 332 50,8 125

AMBIENTE
1 2 3 4
86 29,6 52,7 91
1,6 28 516 188

Con un promedio del 48,5% en la
dimension de la estructura, el
personal administrativo de la
Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo, se encuentra de
acuerdo con las actividades
actuales.

Con un promedio del 50,8% en la
dimensién de la responsabilidad, el
personal administrativo de la
Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo, se encuentra de
acuerdo con los procesos Yy
evaluaciones actuales al personal
administrativo.

Con un promedio del 50,8% en la
dimension de la recompensa, el
personal administrativo de la
Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo, no se encuentra de
acuerdo con el método de
recompensa que existe
actualmente.

Con un promedio del 50,8% en la
dimension del riesgo, el personal
administrativo de la Escuela
Superior Politécnica de
Chimborazo, se encuentra
capacitado y  adapta  sus
actividades de acuerdo a los
acontecimientos actuales.

Con un promedio del 48,1% en la
dimensién del Ambiente, el
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Relacién Autoridades- personal administrativo de la
Trabajadores 16 301 554 129 Escuela Superior Politécnica de
Envidia 8,1 49,5 32,8 9,7 Chimborazo, se encuentra en un
PROMEDIO 50 343 481 126 ambiente laboral tolerable.
APOYO
PREGUNTA 1 2 3 4
Apoyo 48 31,7 516 11,8 Conun promedio del 47,9% en la
Objetivos 32 505 392 7 dlmgnglon f:iel Apoyo, el personal
. , administrativo de la Escuela
Filosofia 2,7 21,3 53 169 syperior Politécnica de
Chimborazo estan de acuerdo que
existe un apoyo en caso de alguna
equivocacion por parte de las
PROMEDIO 36 36,5 479 11,9 personas en los procesos

ESTANDARES DE DESEMPENO

PREGUNTA 1 2 3 4
Rendimiento 4.9 29,7 56,2 9,2 Con un promedio del 49,6% en la
Cumplir Objetivos 71 454 393 g dimension de los estandares de
o Laboral ’ ' ’ " desempefio, el personal
Desempeio Labora 2,2 23,6 533 209 administrativo de la Escuela
Superior Politécnica de
Chimborazo esta de acuerdo que
PROMEDIO 47 329 496 128 las  personas realizan  las
’ ' ’ " actividades con la finalidad de
cumplir los objetivos de la
universidad.
CONFLICTOS
PREGUNTA 1 2 3 4
Punto De Vista 4,3 38,7 46,8 10,2 Con un promedio del 50,5% en la
Actitud Autoridades 16 348 543 92 dimension de los conflictos, el
ial personal administrativo de la
Dialogo 16 313 505 165 Eqcyela Superior Politécnica de
Chimborazo esta de acuerdo que
las autoridades y el personal
PROMEDIO 25 349 505 12.0 solucionan los problemas o
' ' ’ " conflictos en su momento
oportuno.
IDENTIDAD
PREGUNTA 1 2 3 4
Orgullo 4,8 22,6 425 30,1 Con un promedio del 47,2% en la
Trabajo En Equipo 38 215 489 108 dimemsion de la identidad, el
Empoderamiento 6 333 503 104 P

Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo esta de acuerdo que
PROMEDIO 49 278 472 201 estin  empoderados con la
ideologia y a donde, se quiere
llegar con la institucion
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FACTORES DE HIGENE

PREGUNTA 1 2 3 4
Relaciones 5,9 25,8 54,3 14 Con un promedio del 50,7% en el
Compafieros De Trabajo 49 31,3 51,1 12,6 factqr_ hlglene, el personal
.. administrativo de la Escuela
Condiciones Laborales 2,7 28,3 54,3 14,7 Superior Politécnica de
Prestigio De Instituciones 2,7 273 432 26,8 Chimborazo esta de acuerdo que
PROMEDIO 41 282 507 17,0 existan una relacion de trabajo

sano y cordial.

FACTORES MOTIVACIONES

PREGUNTA 1 2 3 4

Responsabilidad 54 226 457 263 Conun promedio del 50,7% en el
Satisfaccion personal 16 253 457 26,3 facto_r'de motivacion, el personal
L administrativo de la Escuela
Reconocimiento 2,7 44 41,3 12 Superior Politécnica de
Crecimiento profesional 44 339 46,4 153 Chimborazo estd de acuerdo que
exista motivacién por parte de la
institucion, econémica 0
PROMEDIO 35 315 448 20.0 reconocimiento al esfuerzo laboral

que realizan.

Fuente: Encuesta
Autor Vasco, J. 2021

3.15.2. Validacion del plan de mejoras

El plan de mejoras, que se propone parte del modelo de evaluacion externa de
Universidades y Escuelas Politécnicas del Ecuador elaborado gracias a la participacion
de los miembros del Consejo de Aseguramiento de la Calidad de la Educacién Superior
(CACES).

La construccién del modelo de evaluacion partié de un diagnéstico de los procesos y la
perspectiva de la subsuncion del aseguramiento de la calidad en las instituciones de
educacion superior, es asi que este instrumento es el resultado de los aportes expuestos
por autoridades y profesores de las instituciones, asi como de representantes de los

organos publicos del sistema de educacién superior.

El modelo de evaluacién concebido entre universitarios estd basado en tres ejes
principales que son las funciones sustantivas: docencia, investigacion y vinculacién con
la sociedad, se agrega a ellas el eje de condiciones institucionales que es el objeto del
presente estudio, donde, se toman en cuenta las condiciones de organizacion e
infraestructura en relacion con su planificacion, ejecucion, y resultados alcanzados a

través del tiempo por las instituciones.
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Las condiciones institucionales son escenarios y recursos esenciales para el
funcionamiento de una IES y, por ende, para la implementacion de sus funciones
sustantivas. Incluyen aspectos materiales como la infraestructura y equipamiento fisico e
informatico, las bibliotecas, los servicios de bienestar estudiantil y universitario;
organizacionales, como la planificacién estratégica y operativa, la gestion interna de la
calidad; y axiologicos y sociales, como la igualdad de oportunidades y las dimensiones
inmateriales del bienestar estudiantil y universitario. Es decir, que por su caracter de
“condiciones”, Estan dadas como puntos de partida de la vida institucional y brindar
soporte a las tres funciones sustantivas (Consejo de aseguramiento de la calidad de la

Educacién Superior, 2019)

El sustento radica en el intercambio permanente entre los actores del sistema de
Educacion Superior, la comunicacion en donde, se percibe la realidad del contexto y el
cumplimiento de objetivos y estrategias necesarias para el desarrollo del colaborador

dentro de la Institucion.

Como politica de aseguramiento de la calidad, en correspondencia a lo dispuesto por el
CACES, en base al articulo 32 del Reglamento de Evaluacién Externa con Fines de
Acreditacion de Universidades y Escuelas Politécnicas, y en correspondencia con los
resultados del Proceso de Evaluacion Externa, realizado a la Escuela Superior Politécnica
de Chimborazo (ESPOCH), elaboré el Plan de Mejoras Institucional (PMI), a ejecutarse
desde Octubre del 2020 hasta Agosto del 2021 y la proyeccion de algunas actividades
previstas hasta Diciembre del 2022. EI PMI considera las acciones destinadas a consolidar
las fortalezas, corregir las debilidades e impulsar el aseguramiento de la calidad de la

institucién (Direccion de Evaluacion y Aseguramiento de la Calidad, 2019)

Para cumplir con lo dispuesto en el Reglamento de Evaluacién Externa con Fines de
Acreditacion de Universidades y Escuelas Politécnicas, la Direccion de Evaluacion y
Aseguramiento de la Calidad (DEAC), coordind varias reuniones de trabajo, con el
cuerpo directivo, personal académico, administrativo y el estudiantado de la Matriz, con
el objetivo de elaborar el Plan de Mejoras Institucional (PMI), de cual, se deriva el Plan

de Aseguramiento de la Calidad para la Matriz.



60

El plan de mejoras propuesto, se disefia en base al Plan de Mejoras Institucional de la

ESPOCH bajo incisos anteriores y metodologia validada por la Direccion de

Aseguramiento de la Calidad de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo.

3.15.3. Plan de mejoras propuesto.

El Plan de Mejoras propuesto sirve para el fortalecimiento de las variables, que se

construyeron a través de la investigacion en cuanto a clima organizacional y satisfaccion

laboral. Cada una de las propuestas de mejora, se encuentra bajo los lineamientos y

formato del Plan de Accidén Institucional que cuenta con actividades, metas, fecha de

ejecucion, responsables y medios de verificacion. EIl Plan de mejoras tiene actividades

dirigidas a las unidades administrativas de acuerdo a las dimensiones de estudio del

presente trabajo investigativo.

Tabla 23

Plan de mejoras

FECHA DE
N ~ RESPONSABLE MEDIOS DE
. ACTIVIDADES METAS EJECNUCIO S VERIFICACION
Establecer e Procesos
implementar automatizados . Departamento Sistema
. Diciembre . "
1 ruta de de seguimiento de 2021 de talento informatico
procesos a los procesos humano activo
administrativos  administrativos
Implementar .
) Realizar una
foros y espacios -
: reunion en el
de dialogo de A
manera inicio de cada
o periodo de Cada Inicio  Departamento
periodico entre Informes de
. clases con un del de talento )
autoridades y . reuniones
acercamiento semestre humano
personal
O . entre
administrativo . )
administrativos
con temas de .
L y autoridades
interés
Reconocimient
oala Realizar
) L ) . Departamento
excelenciaenel reconocimiento Aniversario Informe
- Lo de talento . .,
3 desempefio senel Instituciona humano Direccion de
individual al aniversario I comunicacioén
o Facultades
personal Institucional

administrativo
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Reconocimient  Realizar una
0 publico en publicacién en
Revistas edicion especial Aniversario  Departamento Revista
especializadas del Instituciona  de vinculacion especializada
Institucionales, reconocimiento I Publicaciones ESPOCH
periddicos, al personal
DIRCOM administrativo
Promover el .
: - Realizar de
bienestar fisico,
mental y social manera :
periddico . Unidad de Informes de
del personal e Trimestral X h .
R actividades con vinculacion vinculacion
administrativo
el departamento
en todas las i >
. de vinculacion
ocupaciones
Impulsar una
cultura .
. Realizar cursos
organizacional . Cursos para
A " de liderazgo, Departamento
abierta, positiva . personal
) eventos de Trimestral de talento - .
y atractiva, que o administrativo
capacitacion humano :
retenga y . realizado
4 profesional
potencia el
talento humano
Socializar el Realizar una
area de Salud evaluacion de
ocupacional los trabajadores
para conseguir  en relacion con Departamento Unidad de
el mas alto las Anual de talento seguridad
grado de caracteristicas y humano ocupacional
bienestar fisico, riesgos
psiquico y derivados del
social lugar de trabajo

Fuente: Investigacion
Autor: Vasco, J. 2021
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3.15.4. Actividades del plan de mejoras propuesto

Tabla 24

Actividades dimension estructura

Dimension Estructura
Actividad Establecer e implementar ruta de procesos administrativos
Objetivo Aumentar la eficiencia de las tareas
Accién Curso de capacitacion para la optimizacion de procesos
Recursos Materiales, humanos tecnoldgicos
Fuente: Investigacion
Autor: Vasco, J. 2021
Tabla 25

Actividades dimension responsabilidad

Dimension Responsabilidad — Conflictos
Actividad Implementar foros y espacios de dialogo de manera periodico
entre autoridades y personal administrativo con temas de
interés
Objetivo Crear un espacio de dialogo
Accidn Conformar un foro abierto con representantes de las
autoridades y empleados administrativos
Recursos Materiales, humanos tecnolégicos
Fuente: Investigacion
Autor: Vasco, J. 2021
Tabla 26

Actividades dimension recompensa

Dimensién Recompensa
Actividad Reconocimiento a la excelencia en el desempefio individual al
personal administrativo
Objetivos Realizar 1 reunién anual de reconocimiento al personal
administrativo
Accion Reconocimiento a la excelencia grupal en la reunion anual de

Calidad Productividad
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Recursos Materiales, humanos tecnoldgicos
Fuente: Investigacion
Autor: Vasco, J. 2021
Tabla 27

Actividades dimension recompensa

Dimensién Recompensa
Actividad Reconocimientos publicos (Entrevistas en revistas
especializadas, en periddicos locales o nacionales, en
estaciones de radio o de television, en periddicos murales en
las instalaciones de la empresa u organizacion, en revistas
corporativas internas, etc.)
Objetivos Realizar 1 reunién anual de reconocimiento al personal
administrativo
Accidn Reconocimiento a la excelencia grupal en la reunion anual de
Calidad Productividad
Recursos Materiales, humanos tecnoldgicos
Fuente: Investigacion
Autor: Vasco, J. 2021
Tabla 28

Actividades dimensidon ambiente

Dimension

Ambiente

Actividad

Objetivos
Accidn

Recursos

Diseniar el ambiente laboral con el objetivo de disminuir riesgos
asociados al tipo de actividad: movilidad restringida, posturas
inadecuadas, iluminacion deficiente, entre otros elementos, y
sus consecuencias negativas sobre la salud y el bienestar de las
personas, traduciéndose en lesiones musculo-esqueléticas en
hombros, cuello, manos y mufiecas, problemas circulatorios,
molestias visuales.

Evitar dafos fisicos en los empleados administrativos
Evaluacion del ambiente laboral

Materiales, humanos tecnolégicos

Fuente: Investigacion
Autor: Vasco, J. 2021
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Tabla 29

Actividades dimension riesgo

Dimension Riesgo

Actividad Promover el bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores en Semestral todas las ocupaciones

Objetivos Prevencion de las desviaciones de la salud, control de riesgos y
la adaptacion del trabajo a la gente, y la gente a sus puestos de
trabajo.

Accion Establecer acciones y responsables con el bienestar fisico,

mental y social

Recursos Materiales, humanos tecnoldgicos

Fuente: Investigacion
Autor: Vasco, J. 2021

Tabla 30

Actividades dimension apoyo

Dimension Apoyo
Actividad Impulsar una cultura organizacional abierta, positiva y
atractiva, que retenga y potencia el talento humano
Objetivos Crear un comunicacion participativa y abierta
Accion Implementar foros abiertos con la finalidad de incrementar la

seguridad y cultura organizacional

Recursos Materiales, humanos tecnoldgicos

Fuente: Investigacion
Autor: Vasco, J. 2021

Tabla 31

Actividades dimension desempefio

Dimension Estandares de desempefio

Actividad Crear el area de Salud mental para conseguir el mas alto grado
de bienestar fisico, psiquico y social de los trabajadores en
relacion con las caracteristicas y riesgos derivados del lugar de
trabajo
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Objetivos Crear un ambiente seguro durante la realizacion de las
actividades diarias
Accidn El ambiente laboral y la influencia que éste en su entorno, se
promueve aspectos preventivos, de diagnostico, de
tratamiento, de adaptacién y rehabilitacion de la patologia
producida o relacionada con el trabajo.
Recursos Materiales, humanos tecnoldgicos
Fuente: Investigacion
Autor: Vasco, J. 2021
Tabla 32

Actividades factores de

higiene

Dimension

Factores de higiene — Factores motivacionales

Actividad

Objetivos

Accidn

Recursos

Disefio de un sistema de incentivos atractivo y funcional,
entiéndase que no hablamos solamente de cuestiones materiales
0 de dinero, existe otro numeroso grupo de ellos como el
reconocimiento, la autonomia, el éxito, la satisfaccion, la
amistad, la identificacion, formar parte de un equipo con buenos
resultados y otros.

Permitir y crear condiciones en el desarrollo del trabajo que
lleven a un compromiso mayor a los trabajadores.

Trabajar conjuntamente con el Area de Recursos Humanos en
la creacion de un listado de motivaciones preferentes, asi como
las motivaciones para casos particulares.

Materiales, humanos tecnolégicos

Fuente: Investigacion
Autor: Vasco, J. 2021



66

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

o La investigacion realizada al personal administrativo de la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo tuvo un enfoque hacia el clima organizacional en donde,
se observo factores que permiten que el colaborador, se sienta bien dentro de la
instituciébn en dimensiones sobre los procesos, la responsabilidad, el
reconocimiento, los desafios del entorno, las relaciones interpersonales con sus
compafieros de trabajo y autoridades, el manejo de conflictos, como son evaluados,
y la pertinencia con la organizacion. Por otro lado, se analizé como la satisfaccion
laboral influye en las percepciones y en la experiencia que el colaborador tiene en
la Institucién donde, se diferencian: el factor de higiene, que se relaciona al
ambiente que rodea a las personas, las condiciones de su trabajo, asi como las
relaciones y buenas condiciones laborales; y los factores motivacionales, que se
relacionan al trabajo como si mismo en un estimulo positivo para el colaborador en

su vida personal y profesional.

o La satisfaccion laboral es un estado emocional interno que activa la percepcion
relacionada con el trabajo, el colaborador aporta de acuerdo a la motivacion de su
propio crecimiento personal y profesional, el talento humano en un recurso esencial
para que la institucion alcance el éxito, se marca el balance entre el rol de cada
colaborador y las actividades que finalmente desempefia, desde este punto de vista,
si se habla de factores de higiene el personal administrativo considera que existen
elementos determinantes como las buenas relaciones con las autoridades en un
68,3% mientras que el 31,7% considera que no existen tales relaciones, por otro
lado manifiestan que las relaciones con su comparieros no son las mejores en un
36,3%, un 69% esta de acuerdo con las condiciones laborales y el 92,4% piensan
que la institucion tiene prestigio y estan orgullosas de pertenecer a ella. Desde el
factor motivacional en cambio, se determind que el trabajo los lleva a la satisfaccion
laboral en un 72,8%, y aunque consideran que no existe el reconocimiento necesario
en un 46,7%, manifiestan que la institucion esta pendiente de su crecimiento

profesional en un 61,7%.
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Se realiz6 el analisis de correlaciones de las dimensiones de clima organizacional y
satisfaccion laboral para observar su grado de asociacion, se encontr6 que en lo que
se refiere a las dimensiones de clima organizacional: estructura, reconocimiento,
evaluacion de desempefio existe una correlacion positiva fuerte directamente
proporcional con la satisfaccién laboral y los factores motivacionales en el trabajo.
Asi mismo al observar las dimensiones de clima organizacional que tienen que ver
con responsabilidad, resolucion de conflictos, orgullo tienen una correlacion
positiva; por lo tanto, los factores anteriormente mencionados, se relacionan
directamente con los factores de higiene de satisfaccion laboral de manera positiva
fuerte. De esta forma, se acepta la hipGtesis alternativa es decir, que existe suficiente
evidencia estadisticamente significativa que indica que la mejora del Clima
Organizacional influird en la Satisfaccion Laboral del personal administrativo de la

Escuela Superior Politécnica de Chimborazo.

El plan de mejoras Institucional validado por la Direccion de Aseguramiento de la
Calidad de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, dio paso al plan de
mejoras propuesto en donde, se tom6 en cuenta los resultados de clima
organizacional para mejorar la satisfaccion laboral en el personal administrativo de
la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, las actividades planteadas, se
encuentran bajo lineamientos y formato del plan de mejoras Institucional con
actividades dirigidas a las dimensiones, que se relacionan de manera directa como:
Estructura, responsabilidad en el trabajo, manejo de conflictos, recompensa,
ambiente, riesgo, apoyo, estandares de desempefio, también, acciones dirigidas a
los factores de higiene y motivacionales, relacionadas directamente con los
colaboradores de la institucion.
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Recomendaciones

Por ser un tema importante para la organizacion y todos sus miembros, se
recomienda utilizar como referencia las teorias en cuanto a clima organizacional,
para definir como el ambiente de la institucion influye en el comportamiento de
las personas y en su experiencia a través de dimensiones que determinan un
contexto en donde el individuo, se desarrolla, también, la teoria de satisfaccion
laboral en donde los factores motivacionales y de higiene trabajan sobre las

necesidades del colaborador.

Realizar estudios de satisfaccion laboral de manera periddica para conocer las
necesidades y motivaciones del colaborador donde, se busque el mas alto nivel en
el desarrollo de su trabajo y en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Tomar en consideracion las relaciones de las dimensiones de estudio donde, se ha
entendido como, se asocian cada una de ellas de manera positiva, se determine asi
de manera cuantitativa si la mejora del clima organizacional influira en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Escuela Superior Politécnica
de Chimborazo.

Fortalecer todas las actividades que tienen relacién a las variables de clima
organizacional y satisfaccion laboral, al crear un ambiente en donde el
colaborador sienta que las mejoras, se realizan en pro de su crecimiento personal
y profesional, para que el personal administrativo de la Escuela Superior

Politécnica aprecie que esta incluido en el plan de mejoras institucional.



69

BIBLIOGRAFIA

Alvarez, L. D. (2012). Analisis del clima laboral y su relacion con el nivel de satisfaccion
CEDAL S.A. Quito.

Andrade, K. G. (12 de 03 de 2020). El clima organizacional como factor en la satisfaccion
laboral de una empresa de servicios. (U. C. Guayaquil, Recopilador) Guayaquil,
Ecuador. Recuperado el 30 de 10 de 2020, de
http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=52521-
27372020000100003&Ing=pt&nrm=iso

Andrade, M. K. (12 de 03 de 2020). EL CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTOR
EN LA SATISFACCION LABORAL DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS, 15-22.
Guayaquil, Guayas, Ecuador. doi:DOI:
https://doi.org/10.38147/inv&neq.v13i21.80

Assessment. (4 de 10 de 2018). Assessment Center México . Obtenido de 7 factores clave
que favorecen un buen clima laboral: https://assessmentcenter.com.mx/7-
factores-clave-que-favorecen-un-buen-clima-laboral/

Bandura, A. (31 de 08 de 2020). PSIQUEVIVA El poder de la mente . Obtenido de Teoria
Cognitivo-Social de Albert Bandura: https://psiqueviva.com/teoria-cognitivo-
social-de-albert-bandura/

Céceres, P. M. (04 de 2017). Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Clima
Organizacional en Funcionarios de una Universidad Estatal Chilena. Santiago.
doi:ISSN 0718-2449

Celaya, F. (2009). Clima laboral como estrategia para la administracion de recursos
humanos. México.

Chiang, M. (2010). Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
Madrid: Servicios Editoriales, SL. Obtenido de
https://books.google.com.ec/books?id=v_sFY1XRFalC&pg=PA175&dgq=Model
o+de+Satisfacci%C3%B3n+Laboral+de+Herzberg&hl=en&sa=X&ved=2ahUK
Ewilw9_IXPnuAhVOplkKHQ9iAbEQEAEWAXOECAMQAg#vV=0nepage&q=
Model0%?20de%20Satisfacci%C3%B3n%20Laboral%20de%20Herzberg&f=tru
e

Consejo de aseguramiento de la calidad de la Educacién Superior. (2019). Modelo de
avaluacion externa de Universidades y Escuelas Politécnicas. Quito.

Cordoba, F. G. (2015). El cuestionario. Mexico: Limusa. Recuperado el 4 de 11 de 2020,
de https://books.google.com.ec/books?id=-
JPW5SWuWOUC&pg=PA17&dg=que+es+el+cuestionario&hl=en&sa=X&ved
=2ahUKEwjwwbeb3rTtAhUP2VKKHXFVAWQQ6AEWAHOECAIQAg#V=0ne
page&q&f=true

Diaz, M. (11 de 2018). UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN DE AREQUIPA.
Obtenido de ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN MODELO
DE LITWIN Y STRINGER, EN EL COLEGIO ABC SCHOOL, Y LAS



70

PROPUESTAS DE MEJORA.:
http://bibliotecas.unsa.edu.pe/bitstream/handle/UNSA/7245/EDMvidimp.pdf?se
guence=1&isAllowed=y

Diaz-Bravo, L. (09 de 2013). Scielo. La entrevista, recurso flexible y dinamico. México.

Recuperado el 10 de 01 de 2021, de
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2007-
50572013000300009

Direccion de evaluacion y aseguramiento de la calidad. (2019). Plan de aseguramiento
de la calidad - ESPOCH. Riobamba.

Escuela Superior Politécnica de Chimborazo. (04 de 27 de 2021). ESPOCH. Obtenido de
Mision y vision: https://www.espoch.edu.ec/index.php/antecedentes.html

ESPOCH, D. P. (2019). Plan estratégico de desarrollo institucional 2019-2023.
Riobamba.

Fabregas, F. (2016). Las encuestas de opinion. Madrid: CSIC.

Gan, F. (2015). Clima Laboral. Madrid: Diaz de Santos. Obtenido de
https://books.google.com.ec/books?id=pdgMQdjcaWY C&pg=PA275&dg=El+c
lima+laboral+es+un+concepto+con+amplia+tradici%C3%B3n+en+los+estudios
+e+investigaciones+acerca+del+factor+humano+en+empresas+y-+organizacione
s.&hl=en&sa=X&ved=2ahUKEwjTtMHp1lb7tAhVpulkKHYfnCG

Garcia, J. A. (2015). Calculo del tamafio de la muestra. Obtenido de
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2007505713727157#:~:text=
El1%20c%C3%Allculo%20del%20tama%C3%B10%20de,de%20participantes%
20y%20poder%20estad%C3%ADstico.&text=E|%200bjetivo%20principal %20
de%?20seleccionarla,La%20selecci%C3%B3n%20debe%20ser%

Gonzélez Cornejo, A. (2019). Desarrollo organizacional de la A a la Z. 27. México, D.F,
México: PACJ. Obtenido de https://elibro.net/es/ereader/espoch/40938?page=27

GONZALEZ, J. J. (01 de 05 de 2018). El clima organizacional de la gran empresa
Boyacense, estudio en el Valle de Sugamuxi, Colombia. Recuperado el 5 de 11 de
2020, de http://www.revistaespacios.com/al8v39n37/a18v39n37p03.pdf

Hernandez, R. (2014). Metodologia de la investigacion. México: Mc Graw Hill.

Inca, A. V. (13 de 09 de 2015). El clima organizacional y su influencia en la satisfaccion
de los trabajadores del Centro de. Quito: Quito: UCE. Obtenido de
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/2769/1/T-UCE-0007-72.pdf

Kelcorsc. (25 de 02 de 2015). Satisfaccion Laboral . Obtenido de Teorias de la
Motivacion que explican la Satisfaccion laboral:
https://kelcorsc.wordpress.com/about/

Lopez, P. (2015). Metodologia de la investigacion social cuantitativa. Barcelona.

Martinez, M. J. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. Madrid. Recuperado el 05
de 11 de 2020, de



71

https://elibro.net/es/ereader/espoch/48843?bfpage=1&bfsearch=&bffolder=2662
5&prev=bf

Merino, M. (16 de 09 de 2015). Introduccion a la investigacion. Madrid: ESIC. Obtenido
de https://www.lifeder.com/investigacion-descriptiva/

Montes, S. (2004). Relacién entre las variables cuantitativas . Cuba: ECIMED.

Packer, M. (2015). La ciencia de la investigacién cualitativa. Bogota, Colombia.
Recuperado el 03 de 11 de 2020, de
https://elibro.net/es/ereader/espoch/69474?page=28.

Palacio, E. B. (2019). Seguridad y salud en el trabajo. Mexico: Ediciones de la U.
Recuperado el 05 de 11 de 2020, de
https://books.google.com.ec/books?id=FzSjDWAAQBAJ&pg=PA69&dg=El+a
mbiente+donde+una+persona+desempe%C3%Bla+su+trabajo+diariamente,+el
+trato+que+un+jefe+tiene+con+sus+subordinados,+la+relaci%C3%B3n+entre+
el+personal+de+la+empresa+e+incluso+la+relaci%C3%B3n+

Schiffman, L. (2010). Comportamiento del consumidor. México: Pearson .

Torres, R. (24 de 05 de 2018). FO&CO. Recuperado el 12 de 11 de 20, de Indicadores
clave para medir el clima laboral: https://fococonsultores.es/indicadores-clave-
para-medir-el-clima-laboral/

Uribe, J. (2015). Clima y ambiente organizacional: trabajo, salud y factores
psicosociales . Mexico: El Manual Moderno S.A de C.V .

Vera, C. X. (2016). ESTUDIO DE LA INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES Y SERVIDORAS DEL
PROCESO AGREGADOR DE VALOR DEL MINISTERIO DE INCLUSION
ECONOMICA Y SOCIAL, 14. Guayaquil, Ecuador. Recuperado el 05 de 11 de
2020, de
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/26118/1/TESIS%20FINAL%2002-
01-2016.pdf

Victorio, E. C. (2018). UNIVERSIDAD SAN IGNACIO DE LOYOLA. Recuperado el 13
de 11 de 2020, de LA RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL AREA DE
OPERACIONES DE LAS TRES PRINCIPALES EMPRESAS
ASEGURADORAS DE LIMA:
http://200.37.102.150/bitstream/USIL/3667/1/2018_Victorio-Capillo.pdf



72

AnNexos
Anexo 1. Modelo de Cuestionario

Encuesta de clima organizacional y satisfaccion laboral

Objetivo: Medir el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo
Por favor llene las preguntas segun la siguiente escala:

Escala

Totalmente en desacuerdo
En Desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

rPobhE

Tabla 33

Cuestionario

PREGUNTAS 1 2 3 4

ESTRUCTURA

¢En la organizacién las tareas estan claramente definidas?

¢Usted tiene claro quien toma las decisiones en la organizacion?

¢En la organizacion, se realiza mucho papeleo para los procesos?

¢Sabe quién es su jefe inmediato superior?

¢Las autoridades muestran interés porque los procedimientos, se cumplan?
RESPONSABILIDAD

¢Las autoridades confian en su trabajo realizado?

¢Mi jefe inmediato superior traza planes generales de lo que debo hacer?

¢ Es usted responsable de las funciones asignadas en su trabajo?

¢Sus comparieros de trabajo son responsables y cumplen los objetivos en equipo por el
bien de la organizacion?

RECOMPENSA

¢Piensa usted que en la organizacion hay mucha critica de su trabajo?

¢Piensa usted que la remuneracion recibida est4 de acuerdo a su esfuerzo realizado?
¢En la organizacion existe reconocimiento por su trabajo?

RIESGO

¢La organizacién toma riesgos en momentos oportunos para su desarrollo?
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La organizacion esta preparada para enfrentar situaciones extremas con acciones
emergentes

La organizacion tiene un plan de contingencia para emergencias
La organizacidn tiene la adaptabilidad a los cambios del entorno
AMBIENTE

¢Existe un ambiente laboral adecuado en su trabajo?

¢Usted, se siente bien en su puesto de trabajo?

¢Las personas son reservadas en la organizacion?

Las relaciones autoridades — trabajadores tienden a ser agradables
Existe envidia del trabajo que desempefia actualmente

APOYO

¢Los superiores le brindan apoyo si existe alguna equivocacion de su parte en el
proceso?

¢ Tiene el apoyo de sus compafieros de trabajo para cumplir con los objetivos?
¢La filosofia de la organizacion enfatiza en el factor humano?

ESTANDARES DE DESEMPENO

¢En la organizacion existe un rendimiento bastante alto?

¢En la organizacién existe presion para mejorar constantemente?

¢Aqui es mas importante Ilevarse bien con los deméas que cumplir los objetivos?
¢ Se siente orgulloso de su desempefio?

CONFLICTOS

¢En la organizacién aceptan sus puntos de vista si hay conflictos?

¢La actitud de las autoridades es la adecuada para resolver los conflictos entre las
unidades de las facultades?

¢Los superiores fomentan el dialogo si existen conflictos?
IDENTIDAD

¢Me siento orgulloso de pertenecer a la organizacion?

¢Se siente usted parte de su equipo de trabajo?

¢Existe empoderamiento de sus compafieros hacia la organizacion?
FACTORES DE HIGIENE

¢Las relaciones con su jefe inmediato superior son buenas?
¢Existen buenas condiciones laborales?

¢El prestigio de la institucion es buena

¢Las politicas y directrices de la organizacion son las 6ptimas?
FACTORES MOTIVACIONALES

¢La responsabilidad es base fundamental para el desarrollo de su trabajo?

¢Piensa usted que el trabajo le lleva a la satisfaccion laboral?
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¢Existe el reconocimiento profesional a su trabajo?

¢Piensa usted que la institucion esta pendiente de su crecimiento profesional?

Anexo 2. Guia De Entrevista Para Focus Group

Es un instrumento que contiene los temas, preguntas sugeridas y aspectos a examinar en
una entrevista. Dentro de los temas que se encuentran; conocimiento profesional,

estudios y formacién, historia familiar entre otros.

Preguntas:

¢Las autoridades muestran interés para que los procedimientos, se cumplan?
¢Las autoridades confian en el trabajo realizado?

¢ Es usted recompensado de acuerdo a su desempefio en el trabajo?

¢se siente bien en su puesto de trabajo, como son las relaciones con sus comparfieros de

trabajo y autoridades

¢ Las autoridades apoyan los procesos para el cumplimiento de objetivos?
¢En la organizacidn, se realizan evaluaciones constantes?

¢Actitud de las autoridades para resolver conflictos?

¢Se siente orgulloso de pertenecer a la institucion?

¢ Existen buenas condiciones laborales?

¢Su trabajo le da satisfaccion personal?
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Plan de Accion Institucional (actualizado a Enero 2020)
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A continuacion, se indican las actividades del Plan de Accién Institucional actualizado a

enero del 2020, con sus metas, fechas de ejecucién, unidades responsables y medios de

verificacion.

o FECHA DE MEDIO DE
N ACTIVIDADES METAS EJECUCION RESPONSABLES VERIFICACION
Vademécum de la
normativa Vademécum de la
institucional normativa
Actualizar, actualizado, institucional
organizar, publicar y organizado, actualizado y
difundir a la publicado y Secretaria General, publicado en la
1 co_m/unl_dad dlfundld_o ala Febrero 2020 Dlrec_uon_ Eje _paglna_web
politécnica el comunidad comunicacion y institucional.
vademécum de la politécnica relaciones publicas Informes de
normativa (autoridades, actividades de
institucional vigente. profesores, difusion ala
estudiantes y comunidad
personal politécnica.
administrativo).
Realizar talleres de
SOCIaII_zaC|o_n dela Vicerrectorado
normativa vigente a -
: Incrementar el académico,
la comunidad - .
L conocimiento en la vicerrectorado de
politécnica, sobre . . L Informes de
2 0S Drocesos de comunidad Febrero 2020 investigacion y talleres eiecutados
P - politécnica sobre la posgrado y ) :
docencia, R S
. Y normativa vigente. direccion de
investigacion y - i
. Y vinculacién
vinculacién con la
sociedad.
Vicedecanos, Informes de
Difundir y socializar Socializacion Coordinadores A
- S - socializacion
periddicamente a los periddica a los Académicos de o
. : . - periddica a los
estudiantes el estudiantes del Cada periodo Extensiones -
3 L S estudiantes del
proceso de proceso de académico Direccién de
- - - proceso de
heteroevaluacion heteroevaluacion Evaluacioén y -
] heteroevaluacion
docente. docente. Aseguramiento de
. docente.
la Calidad
Elaborar y aprobar
una
politica mjteltucmnal Politica aprobada
g en Consejo
tome en cuenta el NP
Politécnico.
componente de
. ‘o Reforma del
heteroevaluacion de Méaximo hasta el Conseio Politécnico Realamento de
la periodo académico °J0 POl d -
. . Direccién de Evaluacion
docencia cuya Marzo 2020 — Julio -
4 L Febrero 2020 Evaluacion y Integral al
ponderacion 2020, se ] ~
o . . Aseguramiento de Desempefio del
en ningun caso es implementard la la Calidad personal
menor del 75%, para  politica establecida A
la Ac_ademlco,
S se incluye la
renovacion del e
politica
contrato de los establecida
profesores
ocasionales

y para la
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9

capacitacion
obligatoria en temas
académicos del
personal
académico titular.

Actualizar el
Reglamento de
Régimen Académico
Institucional de
Grado en base a la
normativa nacional.

Actualizar el
Modelo Educativo
Institucional de
manera participativa
en el marco de la
Planificacién
Estratégica
Institucional y las
funciones
sustantivas de
docencia,
investigacion y
vinculacién con la
sociedad.
Actualizar la
normativa e
instrumentos para
los procesos y
procedimientos de
titulacion de grado,
se incluye los
mecanismos para
detectar casos de
plagio.
Elaborar el Manual
de Procesos y
Procedimientos de
Titulacién de Grado,
acorde a la
normativa
institucional.
Elaborar la
normativa e
instrumentos para:
1. El seguimiento
del
desempefio
académico de
los estudiantes de
grado,
que incluye, entre
otros elementos, las
instancias
responsables y la
realizacion de
tutorias
académicas
obligatorias en
casos de bajo
desempefio.

2. La planificacion,
ejecucion y

A partir del periodo
académico Marzo
2020 — Julio 2020,
entraré en vigencia
el nuevo
Reglamento
Régimen Académico
Institucional de
Grado.

A partir del periodo
académico Marzo
2020 — Julio 2020,
entrara en vigencia

el modelo educativo

institucional.

A partir del periodo
académico Marzo
2020 — Julio 2020,
se aplica la nueva

normativa e
instrumentos para
los procesos y
procedimientos de
titulacion de grado

Implementar el
Manual de Procesos
y Procedimientos de
Titulacion de Grado,

acorde a la
normativa
institucional
A partir del
periodo
académico Marzo
2020 — Julio 2020,
entrara en
vigencia la nueva
normativa e
instrumentos
para: el
seguimiento del
desempefio
estudiantil; la
planificacion,
ejecucion y
monitoreo del
acompafiamiento
y tutorias
académicas a los
estudiantes de
grado; la
planificacion,

Consejo Politécnico
Vicerrectorado
Académico
Secretaria
Académica de
Grado

Febrero 2020

Consejo Politécnico
Vicerrectorado
Académico
Direccién de
Desarrollo
Académico

Febrero 2020

Consejo Politécnico

Vicerrectorado
Académico
Direccién de
Desarrollo
Académico

Febrero 2020

Vicerrectorado
Académico
Direccién de
Desarrollo
Académico

Febrero 2020

Direccion de
Consejo
Politécnico
Vicerrectorado
Académico
Desarrollo
Académico

Febrero 2020
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Nuevo Reglamento
de Régimen
Académico

Institucional de
Grado actualizado
y aprobado
mediante
resolucion del
Consejo
Politécnico.

Nuevo Modelo
Educativo
Institucional
actualizado y
aprobado mediante
resolucién del
Consejo
Politécnico

Normativa e
instrumentos
aprobados
mediante
resolucioén del
Consejo
Politécnico

Manual de
Procesos y
Procedimientos de
Titulacién de
Grado, aprobado,
socializado e
implementado

Normativa e
instrumentos
aprobados
mediante
resolucion del
Consejo
Politécnico.



monitoreo del
acompafiamiento y
tutorias académicas
alos

estudiantes de grado.

3. La planificacion,
ejecucion y
monitoreo de
las tutorias a los
estudiantes de grado
en
proceso de
titulacion.

4. Presentacion de
informes sobre: la
ejecucion de tutorias
academicas;
ejecucion de
tutorias de
titulacion; y de
acciones
desarrolladas
para promover la
permanencia del
estudiantado, el
mejoramiento del
desempefio
estudiantil y la
titulacion.
Nota: La normativa
promueve la mejora
de las
tasas de
permanencia
estudiantil, titulacion
institucional y de las
carreras, y
considerar
los mecanismos
para detectar casos
de
plagio en los
procesos de
titulacion.

Implementar un
sistema informatico
para la gestion de la

10 informacion de los
instrumentos

académicos de los

procesos de grado.

Actualizar el
Reglamento de
Régimen Académico
11 de Posgrado y
Educacién Continua
en base a la
normativa nacional.

ejecucion y
monitoreo de las
tutorias a los
estudiantes de
grado en proceso
de titulacion; y,
presentacion de
informes.

Contar con un
sistema informatico
para la gestion de la

informacion de los
instrumentos
académicos de los
procesos de grado a
partir del periodo
académico
septiembre 2020 —
febrero 2021.

Contar con un nuevo
Reglamento de
Régimen Académico
de Posgrado y
Educacién Contintia
actualizado,
aprobado y acorde a
la normativa
nacional.

Julio 2020

Febrero 2020

Vicerrectorado
Académico
Direccién de

Desarrollo
Académico
Direccién de

Tecnologias de la
Informacion y
Comunicacion

Consejo Politécnico
Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Secretaria
Académica de
Posgrado

77

Sistema
informético
implementado y
puesto en
produccion

Nuevo Reglamento
de Régimen
Académico de
Posgrado y
Educacién
ContinGa
actualizado y
aprobado mediante
resolucion del
Consejo
Politécnico.



12

13

14

15

16

Actualizar la
normativa e
instrumentos para
los procesos y
procedimientos de
titulacion de
posgrado, se
incluyen los
mecanismos para
detectar casos de
plagio.

Elaborar el Manual
de Procesos y
Procedimientos de
Titulacién de
Posgrado, acorde a
la normativa
institucional.

Elaborar la
normativa e
instrumentos para: 1.
La planificacion,
ejecucion y
monitoreo de las
tutorias a los
estudiantes de
posgrado en proceso
de titulacién. 2.
Presentacion de
informes sobre: la
ejecucion de tutorias
de titulacion; y de
acciones
desarrolladas para
promovery la
titulacion. Nota: La
normativa promueve
la mejora de la tasa
de titulacion
institucional y de los
programas, y
considerar los
mecanismos para
detectar casos de
plagio en los
procesos de
titulacion.

Actualizar la
normativa
institucional para las
ayudantias de
catedra.

Seleccionar a
estudiantes, que se
integren a las
actividades
académicas a través
de las ayudantias de
catedra, conforme la
normativa
institucional de
ayudantias de
catedras actualizada.

Aplicar la nueva
normativa e
instrumentos para
los procesos y
procedimientos de
titulacion de
posgrado.

Implementar el
Manual de Procesos
y Procedimientos de

Titulacion de
Posgrado, acorde a
la normativa
institucional.

Contar con una
nueva normativa e
instrumentos para la
planificacion,
ejecucion y
monitoreo de las
tutorias de titulacién
a los estudiantes de
posgrado.

Nueva normativa de
ayudantias de
céatedra actualizada y
aprobada.

Contar con al menos
un estudiante por
cada carrera
integrados a las
actividades
académicas a través
de las ayudantias de
catedra.

Consejo Politécnico
Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Posgrado y
Educacion Continua

Febrero 2020

Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Posgrado y
Educacion Continua

Febrero 2020

Consejo Politécnico
Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Posgrado y
Educacion Continua

Febrero 2020

Consejo Politécnico
Vicerrectorado
Académico

Febrero 2020

Consejo Politécnico
Vicerrectorado
Académico
Decanos

Febrero 2020
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Normativa e
instrumentos
aprobados
mediante
resolucion del
Consejo
Politécnico.

Manual de
Procesos y
Procedimientos de
Titulacién de
posgrado,
aprobado,
socializado e
implementado.

Normativa e
instrumentos
aprobados
mediante
resolucion del
Consejo
Politécnico.

Norma actualizada
y aprobada
mediante
resolucion del
Consejo
Politécnico.

Acciones de
personal o
designaciones de
estudiantes
ayudantes de
céatedra.



Elaborar anualmente

el Plan de
Capacitacion
Docente que
17 o
de capacitacion en

areas

profesionalizantes

de cada unidad

académica.

Promover la
participacion del
personal académico
en la oferta de
capacitacion del
Plan Anual de
Capacitacion
Docente.

18

Elaborar una
propuesta con
mecanismos legales
dirigidaala
SENESCYT para
solicitar que la
ESPOCH asuma las
competencias de
admision y
nivelacion.
Realizar al menos
una convocatoria
anual para la
seleccion del
personal académico
titular, conforme la
asignacion
presupuestaria
20 institucional y, se
prioriza las carreras
que no cuenten con
la tasa minima de
titularidad del
personal académico
establecida en los
estandares de
calidad
Elaborar el Plan
Estratégico
Institucional,
participativo, se
considera las
politicas de las
funciones
sustantivas de

21 .
docencia,
investigacion y
vinculacion con la
sociedad; asf como,
las condiciones
institucionales para
el cumplimiento de
sus fines y objetivos.
Actualizar el
Reglamento del
22 Instituto de
Investigaciones, que
considere, entre

19

diversifique la oferta

Contar en cada afio
con el Plan de
Capacitacion
Docente que

diversifique la oferta
de capacitacion en
areas
profesionalizantes
de cada unidad
académica.

Incrementar el
porcentaje de
participacion
docente en la oferta
de capacitacion del
Plan Anual de
Capacitacion
Docente.

La ESPOCH asume
las competencias de
admision y
nivelacion a partir
del periodo
académico marzo
2020 - julio 2020

Mejorar la tasa de
titularidad de la
institucion.

Contar con un nuevo
Plan Estratégico
Institucional
aprobado. Febrero
2020

Contar con un nuevo
Reglamento del
Instituto de
Investigaciones que
reconozca los logros

Vicerrectorado
Académico
Direccién de
Desarrollo
Académico
Decanos
Vicedecanos
Directores de
Carrera

Enero de cada
afio

Vicerrectorado
Académico
Direccién de
Desarrollo
Académico
Decanos
Vicedecanos
Directores de
Carrera

Cada periodo
académico

Unidad de
Admisiony
Nivelacion

Marzo 2020

Cada afio hasta
lograr los
valores
minimos de
titularidad

Rectorado
Vicerrectorado
Académico
Decanos

Consejo Politécnico
Direccion de
Planificacion

Febrero 2020

Consejo Politécnico
Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones

Febrero 2020
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Plan Anual de
Capacitacion
Docente aprobado.

Informes de los
cursos capacitacion
docente.

Propuesta legal
dirigidaala
SENESCYT.

Acciones de
personal de
docentes ganadores
de concursos.

Nuevo Plan
Estratégico
Institucional
aprobado mediante
resolucion del
Consejo
Politécnico.

Nuevo Reglamento
del Instituto de
Investigacion
aprobado mediante
resolucion del



24

otros aspectos: 1.
Difusion obligatoria
de los resultados de

investigacion
mediante la
publicacion de
articulos en revistas
indexadas. 2.
Reconocimiento a
los logros del
personal académico

y del estudiantado

que participen en

investigaciones
cientificas,

tecnoldgicas y/o
creaciones artisticas.

3. Procedimientos

que regulen el
control ético de los
proyectos de
investigacion en

todas sus fases. 4.

Transferencia de los
resultados de
investigacion
mediante la
ejecucion de
proyectos de
vinculacién con la
sociedad.
Actualizar la
normativa
institucional de
investigacion para
priorizar el
financiamiento y
otorgamiento de
becas de
transferencia de
conocimientos por
los resultados de
investigaciones
provenientes de la
ejecucion de
proyectos de
investigacion
legalmente
aprobados y
registrados en el
Instituto de
Investigaciones y de
autoria de maximo 4
autores con filiacion
de IES ecuatorianas,

a fin de evitar una
concentracion de las
publicaciones en el
personal académico.
Promover y orientar

al personal
académico de la
institucion la
publicacion de
articulos en revistas
indexadas
provenientes de la

de las
investigaciones,
regule el control
ético de los
proyectos en todas
sus fases y
promueva la
transferencia de los
resultados de
investigacion
mediante proyectos
de vinculacion con
la sociedad.

Publicaciones de
articulos con origen
en los procesos de
investigacion y
reduccion de la
concentracion de las
publicaciones en el
personal académico.

Publicaciones de
articulos con origen
en los procesos de
investigacion y
reduccion de la
concentracion de las
publicaciones en el
personal académico.

Febrero 2020

Febrero 2020

Consejo Politécnico

Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones
Direccién de
Publicaciones

Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones
Direccion de
Publicaciones

80

Consejo
Politécnico.

Normativa
actualizada y
aprobada mediante
resolucion del
Consejo
Politécnico.

Acciones e

informes de

promocién y
difusion.



ejecucion de
proyectos de
investigacion y con
la autoria de
maximo 4 autores
con filiacién de IES
ecuatorianas, a fin
de evitar una
concentracion de las
publicaciones en el
personal académico.

Implementar un
sistema informatico
integrado de
investigacion,
registro y difusion
de la produccion
académicay
cientifica del
personal académico
de la institucion.

25

Avrticular la
produccién
académicay
cientifica de la
institucion a sus
lineas de
investigacion (a
partir del 2014), se
prioriza la de los
afios 2017, 2018 y
2019.

26

Elaborar una
normativa
institucional que
contemple los
aspectos
relacionados al
registro 'y
certificacion de la
produccion
académicay
cientifica del
personal académico
de la institucion, en
base a lo establecido
en el Reglamento de
Carrera y Escalafén.

27

Actualizar la
informacion de los
grupos de
investigacion.

28

Realizar el
seguimiento y
evaluacion periddica
de las actividades de

Contar con un
sistema informatico
implementado y en

produccién, que
integre la
investigacion y el
registro y difusion
de la produccion
académicay
cientifica del
personal académico
de la institucion.

El 100% de la
produccién
académicay
cientifica esté
articulada a las
lineas de
investigacion de la
institucion.

Contar con una
normativa
institucional para el
registro y
certificacion de la
produccion
académicay
cientifica.

Contar con
informacion
actualizada a la
fecha de los
grupos de
investigacion.

Contar con informes

periédicos de
seguimiento y
evaluacion de los

Febrero 2020

Febrero 2020

Febrero 2020

Febrero 2020

Cada afio

Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones
Direccién de
Publicaciones
Direccion de
Tecnologias de la
Informacioén y
Comunicacién

Direccion de
Publicaciones

Consejo Politécnico
Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Direccion
de Publicaciones

Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones

Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones

81

Sistema
informatico en
produccion.

Informe de

articulacion

enviado a la
DEAC.

Normativa
aprobada mediante
resolucién del
Consejo
Politécnico.

Pagina Web del
Instituto de
Investigaciones
actualizada con
informacion de los
grupos de
investigacion.
Reportes de
informacion de los
grupos de
investigacion.
Pagina Web del
Instituto de
Investigaciones
actualizada con
informacion



30

31

32

33

34

35

los grupos de
investigacion.

Elaborar el Cddigo
de Etica de la
Investigacion en la
ESPOCHy

conformar el Comité

de Etica de
Investigacion.

Legalizar el Comité
de Bioética
Institucional, ante
los organismos
nacionales
pertinentes e inicio
de sus funciones.

Elaborar las politicas
de funcionamiento y
manuales de
procedimientos del
Comité de Bioética
Institucional.

Difundir y transferir
los resultados
obtenidos en los
programas y
proyectos de
investigacion a la
sociedad, como lo
establece el estatuto
y mediante la
ejecucion de
proyectos de
vinculacién.

Asignar en el
Distributivo de la
Jornada de Trabajo
Semanal la carga
horaria real para las
actividades de
investigacion.

Elaborar el
Reglamento de
Patentes que articule
la investigacion al
Cadigo Ingenios.

grupos de
investigacion.

Contar con el
Codigo de Etica de
la Investigacion
aprobado y con el
Comité de Etica de
Investigacion
conformado

Comité de Bioética
legalizado y en
funcionamiento.

Contar con politicas
y manuales de
procedimientos del
Comité de Bioética
Institucional
aprobados

Difusion meditica

de los resultados de

investigacion. Linea
base de proyectos
con posibilidad de
transferencia a la
sociedad. Plan de
transferencia de
tecnologia de los

proyectos
investigacion.

Contar con una
carga horaria que
incluya la
dedicacion real de
los docentes a
actividades de
investigacion.

Contar con el
Reglamento de
Patentes que articule
la investigacion al
Cadigo Ingenios.

Febrero 2020

Febrero 2020

Febrero 2020

Mayo 2020

Febrero 2020

Febrero 2020

Consejo Politécnico
Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones

Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones

Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones
Comité de Bioética

Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones
Direccion de
Publicaciones
Direccién de
Vinculacion
Direccién de
Comunicacién y
Relaciones Publicas

Consejo Politécnico
Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado
Vicerrectorado
Académico Instituto
de Investigaciones
Direccién de
Publicaciones
Direccién de
Desarrollo
Académico

Consejo Politécnico
Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones
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periodica de las
actividades de los
grupos de
investigacion.
Informes de
resultados del
seguimiento y
evaluacion de los
grupos de
investigacion.
Cadigo de Etica de
la Investigacion
aprobado mediante
resolucioén del
Consejo
Politécnico.
Comité de Etica de
Investigacion
conformado.
Certificados de
legalizacion del
Comité de Bioética
Institucional. Actas
de funcionamiento
del Comité de
Bioética
Institucional.

Politicas y manual
de procedimientos
aprobados.

Boletines y
articulos de prensa,
registros de
difusién, etc.
Informe de linea
base. Plan de
Transferencia de
tecnologia.
Informes de
ejecucion de
proyectos de
vinculacién
provenientes de
programas y
proyectos de
investigacion.

Resolucion de
Consejo
Politécnico de
actualizacion del
Distributivo de la
Jornada de Trabajo
Semanal para
asignar carga
horaria real para
las actividades de
investigacion.

Reglamento de
Patentes aprobado
mediante
resolucion del
Consejo
Politécnico.



Elaborar una
normativa para el
funcionamiento de
las comisiones de
investigacion de las
facultades.

Actualizar el Manual
de Procesos de
Investigacion de

acuerdo a la
metodologia
37 aprobada en la
ESPOCHyala
normativa de
investigaciones
vigente y
actualizada.

Realizar un
inventario de la
38 infraestructura
cientifica con que
cuenta la institucion.

Actualizar las lineas
de investigacion de
carreras e
institucionales
conforme a los
dominios
académicos de la
institucion.
Observacién: Se
39 incluye una linea de
investigacion
relacionada a la
investigacion
educativa que
promueva la
innovacion y mejora
de los procesos
académicos de la
ESPOCH
Actualizar el
Reglamento de
Vinculacion con la
Sociedad de la
ESPOCH en el que
conste: 1.
Estrategias claras
para la realizacion
las précticas pre
profesionales. 2.
Procedimientos
claros para la
evaluacion de las
horas de vinculacion
de los estudiantes
que participan en
actividades y
proyectos de
vinculacién con la
sociedad.

Contar con una
normativa que
oriente el
funcionamiento y
trabajo de las
comisiones de
investigacion de las
facultades.

Manual de Procesos
de Investigacion
actualizado.

Contar con el
inventario
actualizado de la
infraestructura
cientifica con que
cuenta la institucion

Nuevas lineas de
investigacion.

La direccion de
vinculacién a través
de la unidad de
servicios a la
sociedad cuente con
estrategias claras
que permitan la
realizacion y control
de las practicas pre
profesionales a
través de convenios;
asf como, la
evaluacion
estudiantil de sus
horas en actividades
y proyectos de
vinculacion.

Febrero 2020

Febrero 2020

Febrero 2020

Febrero 2020

Febrero 2020

Consejo Politécnico

Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones

Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Instituto
de Investigaciones

Unidad de Control
de Bienes

Vicerrectorado de
Investigacion y
Posgrado Decanos
Instituto de
Investigaciones

Consejo Politécnico

Direccién de
Vinculacion
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Normativa para el
funcionamiento de
las comisiones de
investigacion de
las facultades
aprobado mediante
resolucion del
Consejo
Politécnico

Manual de
Procesos de
Investigacion
actualizado y
aprobado.

Cédulas de
inventario de los
laboratorios de
investigacion,
actualizadas y
legalizadas

Lineas de
investigacion
actualizadas

mediante
resolucioén del

consejo
politécnico.

Nuevo reglamento
aprobado mediante
resolucion del
consejo
politécnico.



Definir politicas y
lineas de vinculacién
con la sociedad
articuladas a la
planificacion
nacional, zonal,
local y a los
dominios
académicos de la
institucion.

41

Elaborar y ejecutar
el plan de difusion
de las politicas,
42 areas y lineas de
vinculacion con la
sociedad a nivel de
docentes

Aprobar y difundir
el Manual de
Procesos y
Procedimientos de
Vinculacion.
Observacion: El
manual define el rol
de cada responsable,
se considera los

43 procesos de
adquisicion y
ejecucion financiera
y, se procura reducir
la tramitologia y las
discrecionalidades
para ejecutar los
presupuestos en los
tiempos planificados
en los proyectos
Aprobar e
implementar
politicas que
motiven al personal
académico para que
participen en
proyectos o

44 programas de
vinculacion, a través
de la valoracién para
los ascensos,
concursos de
merecimientos u
otros incentivos de
carécter académico.

Contar con politicas
y lineas de
vinculacién con la
sociedad priorizadas
y articuladas a la
planificacion
nacional, zonal,
local y a los
dominios
académicos de la
institucion.
Contar con
estrategias de
comunicacion y
difusiéon masiva a la
comunidad
politécnica, sobre las
politicas, areas y
lineas de vinculacién
con la sociedad.

Contar con el
manual de procesos
aprobado y
difundido.

Incrementar la tasa
de docentes al 50%
al afio 2022, que
presentan o sean
parte de programas y
proyectos de
vinculacion.
Incentivos o
reconocimientos
normados y
reglamentados.

Consejo Politécnico
Direccién de
Vinculacion

Febrero 2020

Direccion de

Febrero 2020 . .,
Vinculacion

Direccién de
Planificacién
Direccién de
Vinculacion

Febrero 2020

Consejo Politécnico

Vicerrectorado
Académico
Decanos Direccion
de Vinculacién

Febrero 2020
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Convocatorias,
actasy
resoluciones de
consejo
politécnico.
Politicas y lineas
de vinculacion
publicadas en la
pagina web
institucional.

Plan de difusion.
Informes de
difusion.

Publicaciones en la

pagina web
institucional.

Manual de
Procesos y
Procedimientos
aprobado y
difundido en la
comunidad
politécnica.
Publicaciones en la
pagina web
institucional.

Politicas aprobadas
mediante
resolucion de
Consejo
Politécnico e
implementadas por
las unidades
responsables.



