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RESUMEN EJECUTIVO

La Direccion de Vinculacién con la Sociedad (DIVISO) de la Universidad Técnica
de Ambato esta ubicada en el campus de Huachi Chico, el problema de estudio
abordado fue el deficiente uso de Préacticas de Alto Rendimiento enmarcado por el
manejo tradicional sin innovacion en los puestos de trabajo, la investigacion
permitio determinar el impacto del uso de las Practicas de Alto Rendimiento en el
nivel de satisfaccion del personal operativo. La metodologia empleada se detalla a
continuacion: el enfoque fue cuantitativo pues se emple6 modelos estadisticos para
comprobacion de hipotesis, las modalidades de investigacion se enfatizaron en la
bibliografica y de campo con niveles de investigacion correlacional y explicativa,
la poblacion fue de 49 colaboradores. Los resultados alcanzados al comprobar las
hipdtesis de estudio permitié conocer la correlacion que existia entre las dos
variables, es asi que los valores calculados R (coeficiente de relacion de Pearson)
fueron: 0,286 en la relacion entre Justicia [1] - Calidad de vida laboral [1], 0,356 de
Calidad de vida laboral [1] — Apoyo para el desempefio [1], 0,502 de Gestion del
Talento [1] — Seguridad laboral [2] y 0,483 de Comunicacion [1]- Calidad de vida
laboral [1], se denota una correlacidn positiva entre los factores tanto de la variable
independiente con dependiente. Por lo cual se considerd el desarrollar el Plan
Integral de Talento Humano.

Descriptores: Practicas de alto Rendimiento (PAR), nivel de desempefio,

efectividad, desarrollo, reconocimiento, compromiso, satisfaccion, motivacion.
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EXECUTIVE SUMMARY

The Directorate of Linkage to Society (DIVISO) of the Technical University of
Ambato is located in the campus of Huachi Chico, the problem of study was the
poor use of Practices of High Performance framed by the traditional management
without innovation in the positions of Work, the investigation allowed to determine
the impact of the use of the High Performance Practices in the level of satisfaction
of the operative personnel. The methodology used is detailed below: the approach
was quantitative because statistical models were used to test hypotheses, the
research modalities were emphasized in the bibliographical and field with levels of
correlational and explanatory research, the population was 49 collaborators. The
results obtained when checking the hypotheses of study allowed to know the
correlation that existed between the two variables, so that the calculated values R
(Pearson's ratio coefficient) were: 0.286 in the relation between Justice [1] - Quality
of working life [1], 0,502 Talent Management [1] - Labor Security [2] and 0.483 of
Communication [1] - Quality of working life [1], We denote a positive correlation
between the factors of both the independent variable and dependent variable.

Therefore, it was considered Developing the Integral Plan of Human Talent.

Key words: Practices of High Performance (PAR), level of performance,

effectiveness, development, recognition, commitment, satisfaction, motivation.
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INTRODUCCION

Las Précticas de Alto Rendimiento en el Ecuador y esencial en la diferentes
Universidades son deficientemente ampliadas por el desconocimiento, por lo cual
el desarrollar la investigacion permitira dar solucion a los problemas. Es asi que se
considero plantear una propuesta que sea factible y viable para mejorar el nivel de
satisfaccion del personal operativo.

El trabajo de investigacion esta estructurado en seis apartados que a continuacién

se menciona:

Capitulo I: Esté constituido por el problema de investigacion que es la carencia o
necesidad que amerita ser resuelto, para lo cual fue necesario plantear el problema
de una forma mas ampliada y contextualizada en forma Macro, Meso y Micro;
también se estructuro el arbol de problemas para poder redactar el Analisis Critico
que se refiere a las causas que dieron origen al problema y Prognosis que es, si no
se soluciona el problema que podria pasar. A continuacion, se formulé el problema
en forma de pregunta, se delimito el estudio para que sea facil el desarrollo, ademas
se justificd la investigacion considerando factores para la redaccion como:
pertinencia, importante, novedoso, utilidad y factividad, esto permitié definir los
objetivos de investigacion que no es otra cosa que lo que queremos lograr con la

investigacion.

Capitulo Il: Para el desarrollo del Marco Tedrico fue necesario iniciar con los
antecedentes investigativos que refiere a informacién de investigaciones pasadas
en relacion al tema de investigacion, para lo cual se considerado tomar en cuenta
cuatro epigrafes el primero que se trata del origen y evolucion, que es la referencia
de donde sale las variables de estudio coémo han evolucionado en el tiempo en este
epigrafes se cree conveniente ir mencionando década y afios para mejor la
compresion como se muestra en la estructura del capitulo. Posterior a ello, se

realizaron el analisis de las teorias segun los diferentes autores, y la una valoracion



critica de las teorias discerniendo lo objetivo de lo subjetivo, posterior se
fundamento filosoficamente y legal mediante teorias y leyes relacionadas al tema,
también fue importante el categorizar las variables para poder organizar el marco

tedrico, con lo cual se definid la hipotesis y las variables.

Capitulo I11: EI Marco Metodolégico es la esencia de la investigacion, pues es
como se desarroll6 la investigacion, en este capitulo se definié el enfoque a utilizar
que fue el cuantitativo en vista que se comproho las hip6tesis; las modalidades de
investigacion fueron: bibliogréfica pues facilito el desarrollo del marco teorico y la
de campo en vista que se aplicd las técnicas e instrumentos en el lugar de los hechos
es decir en la DIVISO. El nivel de investigacion fue correlacional porque se buscé
las relaciones entre las variables, y de caracter explicativa pues permitid
comprender las causas y efectos que dieron origen al aparecimiento del problema;
la poblacion de estudio fue de 49 personas quienes conforman el personal operativo,
a continuacion, se operacionalizaron las variables de estudio de forma individual.
Finalmente se propuso un plan de recoleccion de informacion y procesamiento
donde se establecio las técnicas en este caso fueron: observacion, encuesta y
entrevista y los instrumentos; lista de cotejo, cuestionario y cuestionario

estructurado sucesivamente.

Capitulo IV: El anélisis e interpretacion de resultados corresponde al desarrollo de
todos los instrumentos y técnicas empleadas, para realizarlo se empleé el software
SSPS version 23.0, que permitio la tabulacion y grafica de los items. A
continuacion, en el capitulo se realizd un resumen de las interpretaciones de cada
instrumento utilizado, posterior se comprobd la hipétesis mediante el modelo

estadistico Analisis Factorial Exploratorio y la Correlacion de Pearson.

Capitulo V: La conclusiones y recomendaciones fueron redactadas acorde a los
objetivos de la investigacion siendo el sustento el analisis e interpretacion de

resultados de las técnicas de investigacion y los modelos estadisticos empleados.



Capitulo VI: Para el desarrollo de la propuesta, fue conveniente el definir los datos
informativos, los antecedentes de la propuesta que hace referencia a los resultados
arrojados por la investigacion, se justifico la importancia de realizar la propuesta,
se establecio el objetivo mediante el analisis de factibilidad para luego sustentar
tedricamente con el fin de solucionar el problema, el mismo que tiene diferentes
definiciones y teoricas que permite el desarrollo y aplicabilidad. Ademas, esta
descrito la metodologia a emplear para el desarrollo de la propuesta, esto se refiere
también al modelo operativo, administracion, monitoreo y evaluacion de la
propuesta. Finalmente se afiadié la bibliografia y los anexos que se convierten en

evidencia de la investigacion.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1 Tema

Las Précticas de Alto Rendimiento y el Nivel de Satisfaccion del Personal
Operativo de la Direccion de Vinculacion con la Sociedad de la Universidad

Técnica de Ambato.

1.2 Planteamiento del problema

El planteamiento del problema se refiere el describir de una manera amplia
el problema de investigacion relacionandolo con el entorno y la poblacion a
intervenir (Fidias, 2012). Por otra parte, el planteamiento facilita la generacion de
un modelo orientado para el desarrollo definiendo el significado y origen
(Ferndndez, Hernandez, & Baptista, 2010; Bernal, 2010).

1.2.1 Contextualizacién

1.2.1.1 Macro

La formacion de politicas en la Gestion del Talento Humano en los
diferentes paises del mundo es insuficiente en la medida que no son aplicables en
todos los casos, pues el conocimiento no prevalece ni es heterogéneo. Ademas, para
las diferentes organizaciones es limitada de acuerdo con estudios realizados a
Multinational Corporation (MNCSs). Es asi que Quintanilla, Sanchez, & Susaeta
(2010) determinan un alto porcentaje de empresas que no utilizan practicas de alto
rendimiento, es decir 65%, de las empresas encuestadas afirman tener comités
enfocados al estudio y desarrollo del talento humano. Sin embargo, las diferencias

entre paises son importantes como se observa en la siguiente ilustracion.



lustracion N° 1 Formacién de la Politica del RRHH Internacional
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Elaborado por:Fernando Navarrete
Fuente: Quintanilla, Sanchez, & Susaeta (2010)

Se puede apreciar que, en comparacion del estudio, Espafa es el pais con
menor formacién de politicas de Talento Humano con un 53% y paises con mayor
formacion de politicas son los americanos con un porcentaje del 83% y los
britanicos, con un 79%, los mismos que tienen relacién con estudios realizados con
anterioridad en Empresa Multinacional IESE Business School y Fundacion BBVA.
Donde las Préacticas de Alto Rendimiento (PAR) segun el estudio mencionado,
define grupos que son: préacticas relativas a equipos de participacion considerando
los atributos, como la existencia de grupos de resolucion de problemas y existencia
de equipos de trabajo con responsabilidad en determinadas areas. Ademas se
integraron las practicas relativas a retribucion que incluyen los sistemas de
retribucion variable, participacién en acciones y participacion en beneficios y
finalmente las précticas relativas a la evaluacion del desempefio que permitiran el
uso de sistemas formales y continuos de feedback “hacia arriba”, “por pares” o de
“360 grados” para evaluar el desempefio y decisiones de despido o reubicacion
basadas en los resultados de la evaluacion del desempefio como expresa la

ilustracion (Quintanilla, Sdnchez, & Susaeta, 2010).



lustracion N° 2 Intensidad en el uso de Practicas de Alto Rendimiento
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Elaborado por:Fernando Navarrete
Fuente: Quintanilla, Sanchez, & Susaeta (2010)

En base a esta informacion, se clasificaron a las empresas en dos tipos

atendiendo a la intensidad en el uso de estas préacticas:

e Tipo 1 (intensidad alta): empresas que utilizan mas de la mitad de las
practicas de alto rendimiento citadas

e Tipo 2 (intensidad baja): empresas que utilizan como maximo la mitad de
dichas practicas.

Con esta clasificacion, aproximadamente dos tercios de las empresas
encuestadas se sitan en el tipo 2 y un tercio en el tipo 1. Las empresas
multinacionales norteamericanas (MNCs por su sigla en inglés), las que con mas
intensidad las usan (78%). El porcentaje, aunque algo menor, también es elevado
en las MNCs britanicas, con un 73% de empresas en el tipo 1. En las empresas de
nacionalidad espafiola el porcentaje baja drasticamente hasta situarse en el 58%. En
las MNCs procedentes del resto de Europa, el 65% hace un uso intensivo de estas

practicas (Quintanilla, Sanchez, & Susaeta, 2010).

También ha surgido claras diferencias atendiendo al tamafio de la MNC. La
relacion positiva con el niamero de colaboradores resulta evidente: entre las

empresas con menos de 1000 colaboradores, sélo el 52% corresponde al tipo 1,



mientras que el porcentaje se incrementa en diez puntos para las MNCs que tienen
entre 1000 y 5000 colaboradores, hasta el 62%. Un aumento muy similar se observa
para las MNCs con méas de 5000 colaboradores: el 71% de estas empresas reportan
un uso intensivo de practicas de alto rendimiento (Quintanilla, Sdnchez, & Susaeta,
2010). Otro factor que explica la variabilidad en el uso intensivo de estas practicas
es el grado de integracién de la funcion de Talento Humano. La diferencia
encontrada entre las que la tienen integrada a través de un comité de directivos
sénior y las que no, es remarcable; 30 puntos las separan: 76% las que si la tienen
integrada frente al 46% en las que no.

En América del Sur especificamente en Brasil se ha considerado la iniciativa
de la empresa SEMCO que aprovechando la década de 1990 donde crecio la
industria de la construccion naval, comienza un nuevo sistema de gestion del talento
humano, empleando nuevas estrategias para mejorar el rendimiento laboral, para lo
cual realizaron varias estrategias con muchas empresas Multinacionales
Norteamericanas para definir las Practicas de Alto Rendimiento. Al referirse a las
(PAR), se puede considerar el andlisis realizado en SEMCO, una compaiiia
brasilefia que tenia problemas por no utilizar las PAR, por lo cual se ha considerado
emplear innovadoras practicas en la gestion del talento humano, su disefio
organizativo y la generacion de una identidad propia, como base de su ventaja

competitiva (Montoya & Montoya, 2012).

El mismo opera en un entorno altamente competitivo y dindmico que obliga
a buscar nuevas alternativas para mejorar el nivel de satisfaccion, es asi que
considerd el innovar los procesos, servicios y productos. Se debe considerar que la
innovacién planteada por la empresa se enfoca a las normas y procedimientos
necesarios para el mejoramiento de la gestion del talento humano que sin duda
permitiria adquirir una ventaja competitiva. Es asi que la empresa segun estudios
realizados considera que para tener un nivel de satisfaccion adecuado se recomienda
emplear las PAR como herramienta, lo cual se puede precisar en el desarrollo de

las actividades y el cumplimiento de compromisos.



1.2.1.2 Meso

La Ministerio de Relaciones Exteriores y Movilidad Humana canaliza la
cooperacion internacional, de manera que ésta complementa los esfuerzos
nacionales, apostados al desarrollo del talento humano y al cambio de la matriz
productiva. Por ello, se han establecido lazos firmes con varios paises de la Union
Europea para consolidar intercambios que permitan desarrollar las capacidades
ecuatorianas. Es asi el fortalecimiento del talento humano orientado a las
instituciones publicas, fortalece la institucionalidad del pais, y la calidad de los
servicios publicos. Con el desarrollo de capacidades de los funcionarios se
promueve un Estado que responda a las necesidades de sus mandantes de forma
efectiva, aprendiendo de las experiencias de otros paises. Pero mejorar la atencion
al cliente el esfuerzo de hoy no es suficiente, pues mas de 90% de las instituciones
publicas ecuatorianas no utilizan Practicas de Alto Rendimiento para mejorar el
nivel de satisfaccion laboral en los puestos de trabajo y con ello procurar una mayor
satisfaccion de los usuarios y clientes (Ministerio de Relaciones Exteriores y
Movilidad Humana, 2017).

De acuerdo con estudios realizados en el Ecuador, acerca del nivel de
satisfaccion laboral y condiciones de trabajo en las Instituciones Pablicas, se debe
recalcar la gran inversion que se encuentra realizado el Gobierno para el desarrollo
del Talento Humano, con lo cual se han generado politicas para la formacién y
capacitacion del personal mediante planes de formacion. Para ello esta invirtiendo
en sistemas de informacion como el Quipux que permite relacionarse a los
colaboradores para mejorar el manejo de documentos y la atencién a los usuarios.
Por otra parte, se esta cambiado en el Ecuador la forma de gestionar el Talento
Humano realizando concursos de mérito para ingresar a las empresas publicas, pues
anteriormente se realizaban de una forma empirica y no se tomaba en cuenta el
desarrollo de las competencias, entendiendo a la competencia como el conjunto de
conocimientos, destrezas y habilidades. Para ello existen programas de capacitacion

constantes otorgados por el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion (Secap) y la



Contraloria del Estado para los diferentes puestos e instituciones publicas, con lo
que se busca mejorar el servicio a los usuarios disminuyendo tiempos y recursos no

requeridos (Direccion de Planificacion e Inversion, 2015).

Terén & Leal (2009, pag.35), expresa lo siguiente:

Estudios realizados en materia de satisfaccion laboral en la Provincia de
Tungurahua, destacan que la ventaja competitiva basica de las empresas no radica
en los recursos naturales, energéticos o financieros, ni mucho menos en la
tecnologia; la mayor ventaja competitiva de las empresas en este milenio radica en
el nivel de preparacion y de Gestion del Talento Humano.

A continuacion, se podré evidenciar los indicadores mas frecuentes identificados

en relacion del alto rendimiento en el Ecuador.

Tabla N° 1 Indicadores de alto rendimiento

Subdimensiones Gerentes Empleados
Desviacion Desviacion
Promedio |estandar |Promedio |estdndar
Admision de personas 4,64 0,48 2,67 0,89
Aplicacion de personas 4,54 0,62 3,07 0,94
Compensacion de personas 14,13 0,83 3,25 45
Desarrollo de personas 4,44 0,58 3,09 0,52
Mantenimiento de las
condiciones laborales 4,25 0,92 4,15 0,24
Monitoreo de personas 4,5 0,44 3,3 0,47

Elaborado por:Fernando Navarrete
Fuente: Teran & Leal (2009, péag. 3)

De acuerdo con Teran & Leal.(2009), concluyen:

En cuanto a la variable Gestion de Talento Humano, se evidencia en sus
dimensiones un promedio para el personal gerencial de 4.42, con una muy baja
dispersion de las respuestas de 0.64; ubicAndose dentro de la categoria muy alta:
sefialando que se desarrolla la admisién, aplicacién, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y monitoreo de las personas. En cuanto a la variable cultura
organizacional, se alcanzé un promedio para el personal gerencial de 4.72, con una
muy baja dispersidn de 0.42; ubicandose dentro de la categoria muy alta: sefialando
con este mismo nivel se ejecutan acciones orientadas a los valores, enfoque de
direccion, principios, autonomia, sistema de apoyo, y direccion estratégica; los
cuales son necesarios para establecer una cultura acorde con los objetivos de las
empresas analizadas. Para los colaboradores, se alcanzé un promedio de 3.52, con



una muy baja dispersion de 0.50; ubicAndose dentro de la categoria alta; sefialando
que con este mismo nivel se emplean las acciones que permiten el establecimiento
de una cultura efectiva dentro de las organizaciones, logrando que su personal se
sienta plenamente identificado con las actividades que realiza.

1.2.1.3 Micro

En el Direccion de Vinculacion con la Sociedad (DIVISO), de la
Universidad Técnica de Ambato no se ha visto una renovacion del modelo de
gestion en el campo administrativo y operativo, pues existe un deficiente uso de
Préacticas de Alto Rendimiento, enmarcado al manejo tradicional sin innovacion en
los puestos de trabajo. Esta situacion se puede apreciar en cada uno de los puestos
de trabajo de la Direccion, en vista que no se han realizado estudios internos acerca
de la efectividad de la institucion en relacion al nivel de satisfaccion laboral del
personal operativo y usuarios, es decir los estudiantes, publico en general y
colaboradores. Por otra parte, las PAR estan relacionadas estrechamente con la
efectividad individual es decir por el trabajo que desempefian cada uno de los
colaboradores al ejecutar sus actividades, este factor es predominante en la
institucion pues la mayoria de reclamos y conflictos se dan por la forma inadecuada
al atender a los usuarios, lo cual promueve el descontento e impaciencia en los

tramites (Universidad Técnica de Ambato, 2015).

Un parametro que es fundamental y en el que existe una gran dificultad para
aplicarlo de forma eficiente es el desarrollo del personal, pues la Direccion de
Talento Humano no cuenta con un plan de desarrollo para el personal,
comprendiendo como desarrollo, la capacitacion y estudios complementarios, que
sin duda podrian mejorar el nivel de satisfaccion y la predisposicion para realizar
las actividades de una mejor manera. Asi mismo al no contar con programas de
reconocimiento al trabajo realizado, se convierte en un factor negativo y de mucho
cuidado, pues toda persona busca un reconocimiento ya sea econémico, 0 no para
sentirse valorado. Finalmente, es necesario recalcar que no existen politicas para
generar el compromiso de los colaboradores, que sin duda podria resumirse en el
inadecuado uso de las Practicas de Alto Rendimiento que se deberian aplicar para

mejorar el nivel de satisfaccién (Universidad Técnica de Ambato, 2015).
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1.2.2 AnAlisis critico

El desconocimiento de politicas por parte de las autoridades, se debe a que
no se actualizan las précticas para tener un mayor rendimiento de los colaboradores.
Aquello se encuentra enmarcado por la inexistencia de planes para mejorar las
condiciones en los puestos de trabajo, lo que con lleva a un inadecuado desarrollo
organizacional de la Direccidn de Vinculacion con la Sociedad de la Universidad
Técnica de Ambato. Por otra parte, una de las causas de mayor influencia en el
problema, es el limitado compromiso de los colaboradores de la Direccion, pues las
actividades no las realizan por servir al usuario si no simplemente las hacen por una
remuneracion que perciben mensualmente, lo que promueve la pérdida de tiempo
en los procesos administrativos y operativos, es decir en cada actividad que realiza,
dando origen multiples problemas con los usuarios como: demora en los tramites y

pérdida de tiempo.

El inadecuado nivel de comunicacion interna entre los diferentes
departamentos se siente afectado, por el manejo de canales de comunicacion que ha
debilitado la confianza y respeto de todos los colaboradores, incrementando los
reclamos de los usuarios por la dificultad en tomar decisiones que satisfagan los
requerimientos de los usuarios y pablico en general. La Direccion al no contar con
un plan actualizacion y formacion en procesos operativos para los colaboradores ha
perjudicado para que no puedan conocer sobre las Practicas de Alto Rendimiento y
asi poder aplicarlas en sus puestos de trabajo denotando que exista desmotivacion
por parte de los colaboradores afectando la realizacion de las actividades diarias y
funciones que sin duda pueden incidir directamente en el nivel de satisfaccion
interno. La mencionada problematica se da por el escaso presupuesto que maneja
la Direccion para la aplicacién de nuevas practicas para el mejoramiento del
desempefio de los colaboradores debido a que existe una despreocupacion hacia el
usuario, el cual debe ser atendido prioritariamente por la gran importancia que
representa, debido a que puede promover la insatisfaccion e incremento de

problemas en la Direccion como: demora en los tramites y pérdida de tiempo.
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1.2.3 Prognosis

Si el problema identificado persiste se podrd evidenciar el limitado
desarrollo organizacional en vista que las actividades en los puestos de trabajo
continuardn mal realizadas o ejecutadas por el inadecuado uso de Practicas de Alto
Rendimiento. De ser este el caso, la Direccion de Vinculacion con la Sociedad de
la Universidad Técnica de Ambato perderan recursos como el tiempo en los
tramites de los usuarios, por lo cual no se tendra una adecuada comunicacion entre
los compafieros de trabajo, existira un mayor incremento de reclamos por parte de
los usuarios y la presencia de afectaciones de caracter servicial en comparacion con
las otras entidades y departamentos de la institucion. Finalmente, al no plantear una
solucion para el deficiente uso de las Précticas de Alto Rendimiento en el personal
operativo de la Direccidn de Vinculacion con la Sociedad, existira una situacion de
incertidumbre en el nivel de satisfaccion del personal operativo al momento que
entre en el proceso acreditacion de las Facultades y Universidad en general en vista
que uno de los indicadores definidos por el CES es agilidad en los procesos

operativos de los colaboradores.

1.2.4 Formulacion del problema

El formular el problema es la concrecion del planteamiento en forma de una
pregunta adecuada que debe estar limitada en cuanto a espacio, tiempo y poblacion
(Fidias, 2012). Ademas, en la investigacion la formulacion dependerd de la
experiencia del investigador y el domino del tema para considerar, si elaborar una
pregunta o varias preguntas que deben estar acorde al problema y titulo de estudio
(Ferndndez, Hernandez, & Baptista, 2010; Bernal, 2010).

¢De qué manera el deficiente uso de las Préacticas de Alto Rendimiento
impactan en el nivel de satisfaccion del personal operativo de la Direccion de

Vinculacién con la Sociedad de la Universidad Técnica de Ambato, 20167?
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1.2.5 Delimitacién

La delimitacion del problema consiste en indicar con exactitud el problema:
en el espacio, el tiempo o periodo que se empleard en la investigacion (Fidias,
2012). Lo cual ratifican Fernandez, Herndndez, & Baptista (2010) quienes
consideran que la delimitacién no solo depende de la poblacion, sino de otras
razones practicas. Ademas, al plantear se debe considerar que toda investigacion es
diferente y requiere una delimitacion acorde a la necesidad del estudio (Bernal,
2010).

1.2.5.1 Delimitacion de contenido cientifico

e Linea de investigacion: Desarrollo territorial y empresarial
e Campo: Gestion del Talento Humano
e Area: Subsistema de Aplicacion del Personal

e Aspecto: Practicas de Alto Rendimiento y nivel de satisfaccion

1.2.5.2 Delimitacién temporal

e Para la recoleccién de la informacion sera necesario tomar en cuenta los
afnos 2015, 2016.

e El presente proyecto tiene una duracion de 7 meses comprendidos octubre
2016 hasta abril 2017.

1.2.5.3 Delimitacién espacial

La investigacion se realizara en la Universidad Técnica de Ambato, Direccion de

Vinculacién con la Sociedad.
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1.2.6 Preguntas directrices

e ;Cudles son las Préacticas de Alto Rendimiento empleadas en la actualidad

en la Direccién de Vinculacion con la Sociedad?

e ;Qué factores integran el nivel de satisfaccion en los puestos de trabajo?

e (Cuél es la correlacion estadistica que existe entre el uso de las PAR y el

nivel de satisfaccién de la DIVISO?

e Existe un modelo de Practicas de Alto Rendimiento que mejore el nivel de
satisfaccion del personal operativo de la Direccion de Vinculacién con la

Sociedad de la Universidad técnica de Ambato?

1.3 Justificacion

La justificacion esta enfocado a la resolucién del problema por lo cual se debe
exponer los motivos y por qué se realiza la investigacion (Bernal, 2010). A lo
anterior mencionado Fidias (2012) considera que en este apartado se debe sefialar
las razones por que la investigacion es necesaria y con qué aportes significativos
contribuira desde el punto teorico y practico. Ademas, se afiade que la justificacion
debe responder a varias preguntas entre ellas estan: qué ocurre, cdmo ocurre,
cuando ocurre, quienes estan involucrados, donde ocurre, qué aspectos no se han
resuelto (Bautista, 2009).

La investigacion es pertinente debido que se podra conocer las dificultades
generadas en la Direccion de Vinculacidn con la Sociedad al existir un deficiente
uso de las Préacticas de Alto Rendimiento dando origen a una inadecuada atencion
a los usuarios en general, debido a la variabilidad de los colaboradores y el grado
de integracion en el trabajo (Quintanilla, Sanchez, & Susaeta, 2010). Lo cual se
debe cambiar y aprovechar las potencialidades de cada individuo generando el

desarrollo de nuevas estrategias para mejorar el nivel de satisfaccion laboral.
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Han trascurrido varios siglos para que se puede perfeccionar las Practicas
de Alto Rendimiento, en los cuales han surgido diferentes teorias e investigaciones.
Las mismas que se basan en la piramide de las necesidades de Abraham Harold
Maslow, en la cual se identifica las diferentes necesidades que pueden tener las
personas. Es asi que mediante el conocimiento de las necesidades se puede
categorizar las diferentes précticas convirtiéndose en una antesala para el desarrollo
de la investigacion. Pues la importancia radica en diagnosticar las practicas que se
estan utilizando en la Direccion y el analisis los factores que integran el nivel de
satisfaccion del personal operativo. Sin duda los hallazgos encontrados
contribuyeran para dar solucion al problema detectado y al mismo tiempo seré de
utilidad para investigaciones posteriores en las diferentes empresas del Pais,

contribuyendo al desarrollo del talento humano (Montoya & Gutiérrez, 2010).

La necesidad de mejorar el nivel de satisfaccion del personal en el mundo
es un esfuerzo de todos, para lo cual se han realizado varias investigaciones en el
campo de la Gestion del Talento Humano, lo cual Montoya & Gutiérrez (2010)
mencionan que, estos temas se deben investigar en profundidad con un criterio de
mejoramiento continuo del personal, para el efectivo desenvolvimiento de las
actividades diarias en sus diferentes puestos de trabajo con el fin de alcanzar
mejores niveles de satisfaccion personal operativo. Por tal motivo en nuestro pais y
especificamente en la DIVISO, es novedoso e interesante el tratamiento del tema
de estudio ya que no existe alguna investigacion parecida o igual que se haya realizo
en alguna empresa, ha ello se suma lo expresado por Montoya & Montoya (2012)
quienes en el estudio realizado a la organizacion SEMCO de Brasil en relacion a
las précticas de alto rendimiento fue atraido por no existir temas relacionados y que
el estudio fomento la innovacién en la gestion del talento humano, generando un

disefio organizacional moderno y una propia identidad.
El desarrollo de la investigacion facilita el conocer las Précticas de Alto

Rendimiento que se utilizan y las que no, para poder tomar decisiones para cambiar

las falencias existentes, también se analizo los factores que integran el nivel de
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satisfaccion laboral en los puestos de trabajo, los mismos que son varios y
estudiados acorde al modelo planteado en la investigacion, cuyas dimensiones
fueron: efectividad de la empresa, efectividad individual, desarrollo,
reconocimiento y compromiso (Zenteno & Durén, 2016). Al ser minucioso el
estudio, los hallazgos encontrados permitiran el disefio del Plan Integral de Talento
Humano para implementacion de las PAR en la DIVISO, el cual disminuira los

tiempos en los procesos académicos y atencion a los usuarios.

La factibidad esta dada por la existencia de investigaciones en los diferentes
paises, que para el estudio contribuyeron con la literatura y sustento cientifico. Por
otra parte, existe la predisposicion de ayudar por parte de las autoridades,
coordinadores y personal operativo, quienes colaboraran al momento que se aplique
las técnicas e instrumentos para el levantamiento de la informacion. Finalmente se

cuenta con los recursos necesarios: economicos, tecnolégicos y logisticos.

1.4 Objetivos

El objetivo es el aspecto que se desea indagar y conocer sobre la investigacion
(Fidias, 2012).Por otra parte, se considera que los objetivos son lo que se aspira
lograr, los cuales se deben expresar de una forma clara y precisa es asi que el
desarrollo del estudio estara orientado por los objetivos (Fernandez, Hernandez, &
Baptista, 2010; Bernal, 2010).

1.4.1 Objetivo general
Determinar el impacto del uso de las Practicas de Alto Rendimiento en el

nivel de satisfaccion del personal operativo de la Direccion de Vinculacion con la

Sociedad de la Universidad Técnica de Ambato.

1.4.2 Objetivos especificos

e Diagnosticar cuales son las Practicas de Alto Rendimiento empleadas en la

actualidad en la Direccion de Vinculacion con la Sociedad.
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Analizar qué factores integran el nivel de satisfaccion en los puestos de trabajo.

Determinar la correlacion estadistica que existe entre el uso de las PAR y el

nivel de satisfaccion de la DIVISO.

Proponer un Plan de Practicas de Alto Rendimiento que mejore el nivel de
satisfaccion del personal operativo de la Direccién de Vinculaciéon con la
Sociedad de la Universidad técnica de Ambato.
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CAPITULO Il

2 MARCO TEORICO

El marco tedrico o marco referencial es el resultado de la revision
documental-bibliografica, la misma que consiste en la recopilacion de ideas y
posturas de los autores dado un sentido l6gico a la investigacion (Fidias, 2012). Sin
duda, lo que se busca es explicar las teorias desde su origen, evolucién y como se
encuentra los estudios en referencia al tema de investigacion (Fernandez,
Hernandez, & Baptista, 2010; Bernal, 2010).

2.1 Antecedentes investigativos

Las Practicas de Alto Rendimiento en el Talento Humano han tenido una
evolucion en los Gltimos afos y a su vez se puede apreciar el cambio de tendencias
y costumbres. La primera Practica de Alto Rendimiento que podemos citar, sucedio
durante el paleolitico cuando los cazadores se agrupaban para conseguir mamiferos
grandes lo que permitia alcanzar el éxito, esto se debia al aparecimiento de la
especializacion o division de areas considerando sus diferentes virtudes y
condiciones para la caza, es asi que por ejemplo los hombres con mayor fuerza y
agilidad salian de caza. Las mujeres y los nifios se dedicaban a la recoleccion de

frutos y los adultos mayores prepararan las armas y herramientas (Ferrer, 2014).

En la edad media surgen los llamados campesinos quienes trabajan en las
tierras del Sefior Feudal y aparece la relacion de dependencia que no era otra cosa
que la gratitud del campesino con el Feudal. Asi mismo con el nacimiento de las
ciudades y la aparicion de la burguesia hacia el siglo XIIl, se crean los Gremios que
eran grupos de profesionales y aparece la terminologia del maestro que ensefia a los
discipulos en una determinada tarea como: la herreria, carpinteria, vidrieros, sastres,

etc.
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En la primera revolucion industrial aparece el incremento de mercado y
demanda en donde la gestion empresarial brillo por su ausencia por no tener
conocimientos para administrar la produccion y los recursos humanos en referencia
que los trabajadores se ausentaban mucho de sus puestos de trabajo y se
incrementaba el abandono. Este fue un paso decisivo para llegar a la Gestion de los
Recursos Humanos la cual se pretendia que se encargue de estabilizacion y lealtad
de los trabajadores (Ferrer, 2014).

Finalmente, como se puede apreciar han tardado siglos para perfeccionar las
buenas Practicas de Alto Rendimiento, y esto se ha logrado con el aparecimiento de
autores, teorias y de investigaciones. Una de las teorias que se basa, es la de
Abraham Harold Maslow que habla de la pirdmide de las necesidades que reflejan
las necesidades del ser humano. Aquellas necesidades mas basicas se encuentran en
los escalones inferiores y las mas ansiadas, las encontramos en los escalones
superiores, las mismas que se basan las investigaciones a continuacion (Montoya
& Gutiérrez, 2010).

Para este estudio se ha tomado como punto de partida investigaciones
relacionadas con las dos variables de anélisis, en vista que no se han podido
encontrar investigaciones idénticas relacionadas con el presente proyecto, se
mencionaran trabajos de investigacion, articulos cientificos de diferentes
universidades. La preocupacion de las empresas por el nivel de satisfaccion ha sido
creciente desde su concepcidn, pues se le atribuye impacto directo en el resultado y
satisfaccion de los colaboradores en las organizaciones. El presente trabajo revisa
los conceptos y constructos adicionales en la medicién del nivel de satisfaccion, los
que se vinculan con Préacticas de Alto Desempefio (PAR). A la vez se investiga la
relacion del nivel de satisfaccién en el desempefio de una empresa de recursos
naturales en Chile (Zenteno & Duran, 2016).

En el estudio realizado se identifico la medicion de las diferentes
dimensiones que mide el nivel de satisfaccion para evaluar un modelo propuesto.

Ademas, se investigo la importancia de los factores del nivel de satisfaccion en la
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prediccién de variables de resultado, tales como satisfaccion, desempefio y
motivacidn. Para esto se utilizaron las técnicas estadisticas de analisis factorial y
regresion logistica. Los factores del nivel de satisfaccion en esta muestra son:
remuneracion y justicia; equipos auto gestionados, trabajo en equipo Yy liderazgo;
calidad y efectividad; comunicacién; sustentabilidad ambiental; reduccion del
miedo e incremento de la confianza; seguridad laboral, y apoyo para el desempefio.
Los factores mas relevantes e influyentes son los primeros: remuneracion y justicia;

equipos autogestionados, trabajo en equipo Yy liderazgo, y calidad y efectividad.

El objetivo principal de este trabajo, es analizar la repercusion que tiene una
disminucion del uso de la autoridad formal en las préacticas de alto rendimiento en
recursos humanos. De esta manera, se estudia la relacion e influencia que la
direccion tiene en la seleccidn de sus practicas. Para conseguirlo, se analizan los
cambios que conlleva en una organizacion una disminucion del uso de la autoridad
formal, y se determinan cudales son las repercusiones gque estos cambios provocan
en su gestion en general, y en particular en las practicas de alto rendimiento. Para
analizar en un campo de estudio poco explorado como es este y proponer la
elaboracién de esta investigacion, se ha elegido el método del caso con el fin de
profundizar en determinados conceptos y relaciones que la literatura en algunos
casos pasa por alto. El objetivo es poder determinar una serie de proposiciones que
se puedan corroborar en investigaciones futuras en las que participen un mayor

namero de empresas (Zenteno & Duran, 2016).

El presente articulo de reflexion trata de determinar si las practicas de
recursos humanos orientadas a mejorar el compromiso de los colaboradores con la
empresa reportan una identidad comdn y diferenciadora del resto de empresas,
logrando de esta forma una ventaja competitiva. Ademas de la fundamentacion
tedrica, para analizar el objetivo principal sefialado se han utilizado elementos como
el método del caso, que ayudan a determinar nuevas variables de estudio y permiten
comprobar si existen realidades empresariales que consigan alcanzar, a traves de
las Précticas de Alto Rendimiento, un mejor desempefio y pertinencia con las

organizaciones. En esta parte de andlisis empirico, se analiza la organizacion
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SEMCO, que es una compafiia brasilefia que ha atraido el interés de los expertos
por las innovadoras practicas en la gestion del talento humano, su disefio
organizativo y la generacion de una identidad propia, como base de su ventaja
competitiva (Montoya & Montoya, 2012).

2.2 Fundamentacién Filosofica

Filoséficamente la investigacidn estara encaminada en un paradigma critico
propositivo; porque no solo se va a realizar un analisis de forma sencilla sobre la
problematica y las variables de la investigacion , si no también se debe realizar un
estudio minucioso de las PAR y su impacto en el nivel de satisfaccion del personal
operativo de la Direccion de Vinculacion con la Sociedad, para ello se trabajo con
las causas y efectos identificados en el arbol de problemas, pero este estudio no
queda en andlisis de una forma pasiva si no que se busca es proponer una solucion
para el problema detectado, que contribuya al desarrollo de la institucion mediante
la utilizacién adecuada de los conceptos y definiciones de los autores (Bernal,
2010). Sin duda lo que se quiere alcanzar por medio es este paradigma es que el
personal operativo cambie su forma de realizar sus actividades diarias en los
puestos de trabajo por medio de un criterio de anélisis y reflexion mediante nuevas

Practicas de Alto Rendimiento.

2.2.1 Fundamentacién Epistemoldgica

Se fundamenta por medio del empleo del método deductivo, es decir de lo
general a lo particular, debido que se realizo el levantamiento de la informacion
tomando de referencia al pais, analizando todos los factores inmersos en el sector
educativo para luego hablar exclusivamente de los problemas que tiene la
institucion, entre ellos la Direccion no usa adecuadamente las Practicas de Alto

Rendimiento para mejorar el nivel de satisfaccion laboral (Bernal, 2010).
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2.2.2 Fundamentacion Axioldgica

La investigacién se fundamentara axiolégicamente en vista que en las
instituciones y empresas se encuentran ligados los trabajadores y funcionarios
publicos al respeto y cumplimento de las politicas y valores institucionales, por lo
cual se debe enfatizar la gran necesidad de concientizar al personal que al realizar
sus tareas deben practicar la ética y moral en todo momento para engrandecer a la
Direccion a la que se deben. EIl accionar de los funcionarios publicos de la
Institucion en mencion debe realizarse de una forma adecuada dando prioridad a la
atencion al usuario respetando su forma de actuar y de solicitar las cosas, para lo
cual se considera de suma importancia ser flexible y paciente (Naranjo, 2004).

2.2.3 Fundamentacion Sociologica

Se debe enfatizar que el motor de toda organizacion es el Talento Humano
y de alli la gran importancia que representa, pues el ser humano durante el trascurso
de la vida va adquiriendo nuevas competencias que se trasforman, esto se logra
gracias a la interaccion de las personas en las diferentes circunstancias de la vida,
pues toda persona no para de aprender y adquirir nuevos conocimientos. Para la
institucion debe ser un trabajo arduo el desarrollo de las competencias del personal
operativo en vista que se debe considerar, que por ser un organismo del estado debe
cumplir objetivos y desarrollar sus actividades de una forma eficiente a fin de
promover el desarrollo de actividades adecuado, que satisfaga las necesidades de
los usuarios. Esto se logrard sin duda mediante el compromiso de todos los
miembros de la institucion, que deberan permanentemente definir planes de

formacidn para el personal (Naranjo, 2004).

2.2.4 Fundamentacion Ontoldgica

Se pretende definir el conocimiento de una forma mas profunda en vista que
existen diferentes factores que se encuentran relacionados con el tema de
investigacion, considerado la identificacion de la poblacién para poder generar

soluciones que sean transcendentales para un futuro (Naranjo, 2004).
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2.3 Fundamentacion Legal

Segun la Constitucion de la Republica:

Art. 124.- La administracion publica se organizard y desarrollard de manera

descentralizada y desconcentrada.

La ley garantizard los derechos y establecerd las obligaciones de los servidores
publicos y regulara su ingreso, estabilidad, evaluacion, ascenso y cesacion. Tanto
el ingreso como el ascenso dentro del servicio civil y la carrera administrativa, se

haran mediante concursos de méritos y de oposicidn.

Solo por excepcion, los servidores publicos estaran sujetos a un régimen de libre

nombramiento y remocion.

Las remuneraciones que perciban los servidores publicos seran proporcionales a sus

funciones, eficiencia y responsabilidades.

En ningun caso la afiliacion politica de un ciudadano influira para su ingreso,

ascenso o separacion de una funcién publica.

De acuerdo con la Ley Organica del Servicio Publico:

Art. 2.- Objetivo. - EI servicio publico y la carrera administrativa tienen por
objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los
servidores publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia,
calidad, productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la conformacion,
el funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del talento humano

sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion.
Art. 52.- De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de Administracion

del Talento Humano. - Las Unidades de Administracion del Talento Humano,

ejerceran las siguientes atribuciones y responsabilidades:
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j) Realizar la evaluacion del desempefio una vez al afio, considerando la naturaleza
institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios

externos e internos;

p) Coordinar anualmente la capacitacion de las y los servidores con la Red de

Formacion y Capacitacion Continuas del Servicio Publico; v,

Como indica la Ley Organica del Servicio Publico:

Art. 53.- Del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano.- Es el
conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar
e impulsar las habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y los
servidores publicos con el fin de desarrollar su potencial y promover la
eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no

discriminacion en el servicio publico para cumplir con los preceptos de esta Ley.

Art. 69.- De la Formacion de las y los servidores publicos. - La formacion es el
subsistema de estudios de carrera y de especializacion de nivel superior que otorga
titulacion segun la base de conocimientos y capacidades que permitan a los
servidores publicos de nivel profesional y directivo obtener y generar
conocimientos cientificos y realizar investigacion aplicada a las areas de prioridad

para el pais, definidas en el Plan Nacional de Desarrollo.

Art. 70 .- Del subsistema de capacitacion y desarrollo de personal.- Es el
subsistema orientado al desarrollo integral del talento humano que forma parte del
Servicio Publico, a partir de procesos de adquisicion y actualizacién de
conocimientos, desarrollo de técnicas, habilidades y valores para la generacion
de una identidad tendiente a respetar los derechos humanos, practicar
principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su

comportamiento y actitudes frente al desempefio de sus funciones de manera
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eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres humanos y ejercer de

esta forma el derecho al Buen Vivir.

Art. 73.- Efectos de la formacion y la capacitacion. - La formacién y capacitacion
efectuada a favor de las y los servidores publicos, en la que el Estado hubiese
invertido recursos econdémicos, generara la responsabilidad de transmitir y de poner
en practica los nuevos conocimientos adquiridos por un lapso igual al triple del

tiempo de formacion o capacitacion.
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2.4 Categorias fundamentales

Practicas de Alto
Rendimiento

Nivel de

Satisfaccion
IMPACTO

V.D

A
v

Gréfico N° 1Categorias Fundamentales Vi
Elaborado por: Fernando Navarrete
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Constelacion de Ideas Conceptuales de la Variable Independiente

Grafico N° 2 Constelacion de ideas de la V.1

Elaborado por: Fernando Navarrete
Fuente: Zenteno & Durén, (2016)



Constelacién de Ideas Conceptuales de la Variable Dependiente

Grafico N° 3 Constelacion de ideas de la V.D.

Elaborado por: Fernando Navarrete
Fuente: Zenteno & Durén, (2016)



2.5 VARIABLE INDEPENDIENTE

La variable independiente es la que se emplean en los experimentos,
estimulos, influencias o intervenciones (Fernandez, Hernandez, & Baptista, 2010). A

ello se suma que este tipo de variables buscan explicar los elementos que inciden, en otras

palabras, no depende de otra variable (Del cid, Méndez, & Sandoval, 2011; Fidias, 2012).

2.5.1 Gestion del Talento humano

“La gestion del talento humano tiene como finalidad: optimizar los
procesos, maximizar los beneficios, mejorar la prestacion de los servicios, y

modificar la relacion con los usuarios y clientes” (Duran, 2016).

“Es establecer y mantener una eficaz y eficiente direccion de los recursos
humanos de la empresa, aportando y desarrollando aquellos (segun criterios de
calidad, cantidad, plazo y coste), asi como alcanzar unas relaciones efectivas con

los mismos” (Interconsulting Bureau S.L, 2015, pag. 42).

Segun Aguilar (2014) menciona que: “la gestion del talento humano a lo
largo de la historia ha estado ligada al acto de trabajar, y por ello ha llamado la

atencion de diferentes formas y ha sido interpretada de muchas maneras”.

La Gestion del Talento Humano: “Es la forma en que la organizacion
maneja sus actividades de reclutamiento, seleccién, formacién, remuneracion,

prestaciones, comunicacion, higiene y seguridad en el trabajo” (Chiavenato, 2009,

pag. 2).

Segun Puchol (2003) expresa que:

Es el conjunto de las actividades relacionadas con los Recursos Humanos, dentro
del cual caben las siguientes subfunciones que, eventualmente pueden concretarse
en las siguientes Direcciones: Administracion de Personal, Relaciones Laborales y
Recursos Humanos propiamente dichos. El esquema del departamento y sus
funciones queda reflejado. (pag. 29)
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Segun Puchol (2003, pag. 29) “La Gestién de Recursos Humanos es una
funcién de: Seleccidn, promocion interna; procesos sustractivos. F + D. Formacion.
Desarrollo. Planes de carreras. Compensacion. Evaluacion del Desempefio. Clima

y motivacion. Servicios Sociales...”.

Es el uso de formas mas adecuada de todos los recursos necesarios para la
realizacion de reclutamiento, seleccion, formacién del talento humano en una

organizacion.

2.5.2 Subsistema de Aplicacion de personas

Aguilar (2014) considera que: “Es integrar a los nuevos miembros a los
equipos de trabajo de las empresas y serciorarse que comprendan y compartan

principios y valores”.

Segun Capuano (2014) afirma que: “Esta aplicacion del enfoque de
competencias abarca las areas tradicionales de la gestion del talento humano en la

organizacion: seleccion, remuneracion, capacitacion, evaluacion y promocion”.

“Es el conjunto de procesos, conocimientos y habilidades requeridas para

llevar a cabo la produccion” (Interconsulting Bureau S.L, 2015).

“Acto de cubrir y de mantener cubiertos los puestos de la estructura de la
organizacion” (Koontz & Weihrich, 2013).

El subsistema de aplicacion de personas se considera el de mayor

importancia en la gestion de las personas pues:

Son los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Implican la formacion y el desarrollo, la administracion del conocimiento y de las
competencias, el aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras,
y los programas de comunicacion y conformidad. (Chiavenato, 2009, pag. 16)
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La Gestion del Talento humano esté direccionada aplicar adecuadamente a

las personas con el fin de:

Desarrollar a las personas no significa Unicamente proporcionarles informacion
para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas y, asi, sean mas
eficientes en lo que hacen. Significa, sobre todo, brindarles la informacion béasica
para gque aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos y para que
modifiquen sus habitos y comportamientos y sean mas eficaces en lo que hacen.
Formar es mucho mas que solo informar, toda vez que representa un
enriquecimiento de la personalidad humana, y las organizaciones empiezan a darse
cuenta de ello. (Chiavenato, 2009, pag. 366)

El subsistema de aplicacién de personas estd encaminado a la generacion de
procesos para capacitar e incrementar sus capacidades y habilidades para realizar
en el puesto de trabajo, esto corresponde a la generacion de una mayor informacion

y conocimientos que permita ser eficiente.

2.5.3 Evaluacion de Desempefio

“Constituye en el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado, poniendo énfasis en que cada persona no es competente para todas las
tareas y no estd igualmente interesada en todas las clases de tareas” (Capuano,
2014).

“La evaluacion de desempeii6 es la consecucion de las metas y planes, asi

como el desempefié del administrador” (Koontz & Weihrich, 2013).

“La evaluacion de desempefio es una técnica de direccion imprescindible en la
actividad administrativa. Es un medio por que permite detectar problemas de supervencion
del personal, de integracion del empleado a la empresa o al puesto gque ocupa

actualmente...” (Rodriguez, 2007).

“La evaluacion del desempefio es una valoracion, sistematica, de la
actuacién de cada persona en funcién de las actividades que desempefia, las metas
y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de
desarrollo” (Chiavenato, 2009, pag. 245).
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Segun Varela & Desster (2011) consideran varias razones de gran interes

conocer la evaluacion del personal es por lo cual:

Existen tres razones principales para evaluar el desempefio de los subalternos.
Primera, las evaluaciones brindan informacion relevante sobre la cual el supervisor
puede tomar decisiones acerca de promociones e incrementos de salario. Segunda,
la evaluacion permite al jefe y subalterno desarrollar un plan para corregir cuales
quiera deficiencias que la evaluacion llegue a descubrir, asi como para reforzar las
cuestiones que el trabajador hace de manera correcta. (pag. 227)

Evaluacion del desempefio significa calificar el desempefio actual y/o anterior de
un trabajador en relacion con sus estandares. Aunque “evaluar e 1 desempefio” por
lo general trae a la mente herramientas especificas de evaluacion, como el formato
de evaluacion de ensefianza, los formatos reales tan sélo son parte del proceso en
su conjunto. La evaluacién del desempefio también supone que se han establecido
estandares de éste, y también que se dara a los trabajadores la retroalimentacion y
los incentivos para ayudarlos a solventar las deficiencias en el desempefio, o para
que continten desempefidndose de forma sobresaliente. (pag. 222)

Sin duda la evaluacion de desempefio de los puestos de trabajo es

indispensable en las organizaciones es por lo cual se define en:

Es un sistema formal de revision y evaluacién del desempefio laboral individual o
de equipos. Aunque la evaluacién del desempefio de equipos es fundamental
cuando éstos existen en una organizacion, el enfogue de la ED en la mayoria de las
empresas se centra en el empleado individual. Sin importar el énfasis, un sistema
de evaluacion eficaz evalta los logros e inicia planes de desarrollo, metas y
objetivos (Mondy & Noe, 2005, pag. 252).

La evaluacion de desempefio se considera como la valoracion que se da al calificar
el desempefio actual o anterior de un determinado colaborador con el fin de
identificar los diferentes factores que influyen en el desarrollo de las actividades de
un determinado puesto de trabajo, para poderlo potenciar y lograr los objetivos y

metas planteadas en la organizacion.
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2.5.4 Précticas de Alto Rendimiento

“Las Préacticas de Alto Rendimiento son conceptos, practicas, variables,
ideas y componentes que en su conjunto logran comprometer a la fuerza laboral

de una organizacion” (Zenteno & Duran, 2016, pag. 120).

“Bajo la perspectiva universalista las practicas de RRHH no necesariamente
deben ser congruentes con la estrategia de la organizacion, y, por lo tanto, existen
unas Précticas de alto Rendimiento (PAR) que garantizan de modo independiente

el desempefio 6ptimo del capital humano™ (Luna & Camps, 2006).

La importancia del concepto de PAR es dificil de exagerar, es por cual se

puede precisar:

Desde el punto de vista de la practica empresarial, su existencia supondria una
especie de “receta magica” para los responsables de RRHH de las empresas, ya que
implicaria que cualquiera que fuese el contexto estratégico de la empresa, el uso de
estas PAR incrementaria el desempefio. Un enfoque contingente consideraria estas
PAR solo en el entorno de una estrategia competitiva de diferenciacion, mientras
que esta perspectiva universalista las recomienda en cualquier contexto estratégico.
(Luna & Camps, 2006, pag. 27)

Para Cespedes, Jerez, & Valle (2005) “Las Practicas de Alto Rendimiento
pueden influir directamente y positivamente sobre la capacidad de la organizacion

para poder aprender y mejorar sus procesos”.

Las practicas de alto rendimiento son consideradas como las ideas, variables y
componentes que proyecta el compromiso de la fuerza laboral y es considerada
como una estrategia diferenciadora para el mejor desenvolvimiento de un

trabajador.

2.5.4.1 Efectividad de la empresa

Las empresas requieren muchos elementos para poder desarrollarse por lo

cual se considera fundamental referirse a la efectividad:
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Grado de cumplimiento de los objetivos planificados o sea es el resultado o el
producto de dividir el Real/Plan o lo que es lo mismo: los resultados obtenidos
entre las metas fijadas o predeterminadas. Es el grado de cumplimiento de la
entrega del producto o servicio en la fecha y momento en que el cliente realmente
lo necesita. (Pérez A. , 2013)

“La efectividad de la empresa es que debe tener la capacidad de analizar,
planear, implementar y controlar las actividades” (Maldonado, Martinez, & Pinzon,
2012).

“Consiste en estudiar el mercado al que van dirigidos sus productos y
servicios, distinguir las oportunidades que brinda el mercado, seleccionar ade-
cuadamente el segmento del mercado” (Maldonado, Martinez, & Pinzon, 2012).

La efectividad de la empresa no es otra cosa que el grado de compromiso y
cumplimiento de objetivos y metas establecidas en un tiempo pre determinado en

relacion con los compromisos adquiridos con los clientes o usuarios.

2.5.4.1.1 Cultura

“La cultura organizacional es un aspecto oculto, un fendmeno inconsciente
y poderoso; como analogia, la cultura es a un grupo lo que la personalidad es a un
individuo” (Maynez, 2016).

“La cultura organizacional es un aspecto oculto, un fendmeno inconsciente
y poderoso; como analogia, la cultura es a un grupo lo que la personalidad es a un
individuo” (Maynez, 2016).

La cultura es algo perfectamente visible y tangible. Comprender la cultura de una
sociedad, de una empresa o de un grupo, permite entender por qué las personas
actlan y trabajan de determinada manera. En las empresas se suele hablar
indistintamente de cultura, filosofia, ideologia, clima, estilo, etc., lo cual da lugar a

que no se interprete cada una de ellas en forma adecuada.
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Los paradigmas culturales se forman alrededor de ciertas presunciones basicas.
Estas son:

1. Larealidad y la verdad.

2. La humanidad y la naturaleza

3. La naturaleza del género humano.

4. La actividad humana. (Maristay, 2011, pag. 38)

Segun Hellriegel & John (2012) expresan que:

La cultura es la forma caracteristica en que poblaciones diferentes o sociedades
humanas organizan su vida. Los antrop6logos que trabajan en diversas culturas han
demostrado con claridad la importancia del papel de la cultura en la formacion de
la personalidad. Las personas nacidas en una sociedad dada estan expuestas a los
valores de la familia, de la cultura y a las normas de comportamiento aceptables.
La cultura también define cémo deben desempefiarse los diferentes papeles en esa
sociedad. Por ejemplo, la cultura de Estados Unidos por lo general recompensa a
las personas independientes y competitivas, mientras que en la cultura japonesa se
recompensa a las personas cooperativas y orientadas al grupo. (pag. 39)

“La cultura comprende valores compartidos, habitos, usos y costumbres,
cddigos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y objetivos que se transmiten

de una generacion a otra” (Chiavenato, 2009, pag. 120).

“El concepto de cultura se mezcla o se sustituye con alguna frecuencia, con
valores, clima, etc., refiriéndose con bastante ligereza al “cambio cultural”, o

expresiones como “culturas fuertes o débiles” (Aguirre, 2002).

La cultura es el conjunto de habitos costumbres y caracteristicas que tienen una
determinada poblacion que es perfectamente visible y tangible que esta reflejada en

la transcendencia de generacion en generacion.

2.5.4.1.2 Innovacion

Ramirez (2012) “La innovacion hace referencia a todo cambio, basado en
conocimiento de cualquier tipo, siempre que genera valor y cuando tenga

consecuencias econémicas directas”.
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“La innovacién se considera, hoy, como uno de los recursos mas
importantes de desarrollo de las economias, creando nuevas tecnologias y

conocimientos” (Mejia, Mendieta, & Bravo, 2015).

“Es la capacidad de la organizacion para crear algo completamente nuevo
y diferente. En el dinamico y cambiante mundo de los negocios, la capacidad de
innovacion es una fuerte ventaja competitiva para las organizaciones” (Chiavenato,
2009, pag. 15).

“El proposito de una junta puede ser estimular la creatividad de las personas,
dejarlas que presenten libremente ideas y sugerencias innovadoras. Por ejemplo,
una junta de lluvia de ideas puede generar alternativas innovadoras para un producto

0 servicio” (Chiavenato, 2009, pag. 416).

“Proceso de convertir ideas creativas en productos, servicios 0 métodos de

operacion utiles” (Robbins & Decenzo, 2008, pag. 432).

La innovacion se considera como la capacidad que tiene una organizacion para
estimular la creatividad y el cambio para la generacion de nuevas ideas para hacer

a la organizacion mas dindmica y competitiva.

2.5.4.1.3 Direccionamiento

“Busca desarrollar y sostener la capacidad de generacion de valor, asi como
los procesos para la alineacion, despliegue y seguimiento de la estrategia, la
estructura y la cultura hacia el alcance de los propdsitos organizacionales” (Riascos
, Zapata, & Ramirez, 2008).

“El direccionamiento se define como el conjunto de procesos y actividades
cotidianas, para entregar los servicios a un cliente cumpliendo los requerimientos”
(Riascos , Zapata, & Ramirez, 2008).

36



“Es un enfoque gerencial que permite a la alta direccion determinar un
rumbo claro, y promover las actividades necesarias para que toda la organizacion

trabaje en la misma direccion” (Aguilera, 2010).

“El direccionamiento es un modelo de gestion que se caracteriza por tener
una vision directiva global y una gestion adecuada de recursos, para proporcionar
capacidades, fortalecer y facilitar el cumplimiento de los propoésitos
organizacionales” (Martinez & Briafio, 2012, pag. 93).

El direccionamiento es una manera como guiar a las organizaciones con una vision
de directiva en general, la misma que permite proporcionar varias herramientas que
estan acompafadas por capacidades que permiten afianzar los objetivos y metas

propuestos.

2.5.4.1.4 Direccionamiento estratégico

“El direccionamiento estratégico es utilizado frecuentemente en la industria
manufacturera y de servicios, pero también en las organizaciones de presentacion
de servicios educativos como una forma importante de proyectarlas al futuro”
(Riascos , Zapata, & Ramirez, 2008).

“El proceso administrativo de crear una vision estratégica, establecer los
objetivos y formular una estrategia, asi como implantar y ejecutar dicha estrategia,
y después, con el transcurso del tiempo, iniciar cualesquier ajustes correctivos en la
vision, los objetivos, la estrategia, 0 su ejecucion que parezcan adecuados”
(Aguilera, 2010).

Segun Camacho (2002, pag. 2) el direccionamiento estratégico: “ES un
enfoque gerencial que permite a la alta direccion determinar un rumbo claro, y
promover las actividades necesarias para que toda la organizacion trabaje en la

misma direccion”.
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Lainez & Bellotas (1991, pégs. 503-504) “Plantean que el objetivo principal
de la direccion estratégica es formular la estrategia y los planes de actuacion

empresarial, intentando anticiparse a previsibles acontecimientos futuros”.

El direccionamiento estratégico es la asignacion de una direccion de la alta gerencia
para establecer los objetivos claros y alcanzables que permita anticiparse a

acontecimientos en el futuro en todos los departamentos de la organizacion.

2.5.4.1.5 Gestién del talento

“La gestion del talento humano es una filosofia gerencial sobre valores,
creencias, roles, organizaciones, sociedad. Ademas, evalia por qué las
organizaciones son lentas al asumir cambios y desarrollar gestion” (Rondon &
Ammar, 2016).

“La gestion del talento se centra en el conjunto pool de empleados que estan
situados a la cabeza en términos de rendimiento y de competencias, y que se
considera que son lideres o profesionales clave ya sea en el momento presente o en

algun momento futuro” (Bjorkman & Smale, 2010).

“cQué es lo que mueve a un profesional a rendir mas de lo estrictamente

necesario?” (Ramirez D. , 2005).

“La gestion del talento es la responsable de la excelencia de organizaciones
exitosas y del aporte de capital intelectual en plena era de la informacion”
(Jaramillo, 2005, pag. 107).

“La ventaja de la organizacion frente a los competidores del mercado se
constituye actualmente en el liderazgo efectivo del talento humano, de manera que
se pueda asegurar que las personas puedan cumplir la misién organizacional de

manera adecuada” (Jaramillo, 2005, pag. 107).
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La gestion del talento es el proceso por el cual las organizaciones buscan la
excelencia del talento humano, es decir desarrollar sus conocimientos, habilidades
y destrezas el puesto de trabajo con el fin de tener una ventaja competitiva.

2.5.4.1.6 Imagen externa

“La imagen se va creando por un conjunto de impresiones de los individuos
cuando se enfrentan a un objeto determinado. Definiéndose, como: el conjunto de
significados por los que se llega a conocer un objeto, y a través del cual las personas
lo describen, recuerdan y relacionan” (Perrozo & Alcala, 2008).

“Esa actividad simbiotica se traduce en que cada individuo representa y
manifiesta, tanto interna como externamente, el accionar de la empresa en la
sociedad” (Briancon, 2007).

Sin duda la imagen de los colaboradores es primordial es por lo cual:

Todas las inversiones que se realizan en el cuerpo, ya sea el ejercicio de algin
deporte, el suefio profundo y tranquilo en el silencio o la compra de un traje, son
inversiones que de alguna forma deben mejorar la imagen de los trabajadores e
influir en su desempefio en el trabajo hasta hacerlos mas competitivos. El cuidado
del cuerpo humano es un aspecto fundamental en el momento de competir por las
mejores plazas de trabajo. Todo lo que podamos hacer para mantener la lozania de
la piel, la fuerza de los masculos, la lucidez de la memoria y la fortaleza del espiritu
son ganancias para contribuir a nuestra propia formacion integral. (Cabrales, 2009,
pag. 159)

“El proceso mediante el cual los individuos tratan de controlar la impresion
que los demas tienen de ellos se determina manejo de la imagen” (Robbins, 1999,
pag. 416).

La imagen externa es la apariencia que tienen nuestros clientes o usuarios a partir
de la forma de vestirse o de realizar las actividades cumpliendo con la ética y
respeto en todo el momento, otro de los factores que se relaciona con la imagen

externa esta ligado a la forma de vestirse y como se identifican con la sociedad.
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2.5.4.1.7 Medio ambiente

“Mucha gente cree que el ambiente desempefia una funcién importante en
el modelado de la personalidad; de hecho, el ambiente tiene un papel mas
importante que las caracteristicas heredadas” (Hellriegel & John, 2012, pag. 39).

La satisfaccion en el trabajo es parte de la satisfaccion de la vida es sin duda

parte fundamental para que las personas motivadas:

La naturaleza del ambiente de un empleado fuera de su trabajo influye
indirectamente en sus sentimientos respecto de éste. De modo similar, como el
empleo constituye una parte importante de la vida de muchos trabajadores, la
satisfaccion laboral influye en la satisfaccion general de la vida (Newstromn, 2011,
pag. 219).

“El medio ambiente ha sido abordado en el ambito educativo, considerando
la forma de pensar de los sujetos, de los profesores y estudiantes, quienes son los

principales actores del hecho educativo” (Calixto, 2008).

“El medio ambiente es esencial para nuestro bienestar. Sus cambios nos
afectan a todos y es motivo de preocupacion ya que se cree, cada vez con mayor
conviccion, que la actividad humana actual lo esta afectado negativamente” (Pérez,
2007). El medio ambiente estd muy ligado a las Practicas de Alto Rendimiento
pues permite moldear la personalidad e influye directamente en los sentimientos y

emociones de los colaboradores la realizar su trabajo.

2.5.4.2 Efectividad individual

“Se resalta la importancia de conocer la efectividad individual, pues
facilita identificar todos los logros alcanzados de las personas acorde a la
planificacion de las actividades” (Manoel, Nascimiento, Oliveira, Aparecida, &
Silva, 2015).
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“Radica en las funciones manifiestas, salario y las condiciones de trabajo;
éstas justifican los sentimientos negativos de los trabajadores hacia el empleo”
(Lépez, 2007).

“El concepto de efectividad abordado con este tipo de enfoque econémico
quiere decir que el propoésito se ha logrado bajo las condiciones reales del lugar
donde se llevo a cabo” (Bouza, 2000, pag. 54).

“Este concepto involucra la eficiencia y la eficacia, es decir, el logro de los
resultados programados en el tiempo y con los costos mas razonables posibles.
Supone hacer lo correcto con gran exactitud y sin ningin desperdicio de tiempo o
dinero” (Mejia C. , 1998, pag. 2).

La efectividad individual en el puesto de trabajo esta involucrada la eficiencia y
eficacia para realizar las tareas esto se puede dar si el trabajador cuenta con todas

las herramientas y recursos para efectuarlo optimizando recursos tiempo.

2.5.4.2.1 Compromiso

“La relevancia del compromiso radica en el hecho de que es un indicador de
actitudes laborales y ha sido vinculado a ciertos resultados organizacionales tales

como el desempefio, el ausentismo, la rotacion de personal, entre otros”

(Maldonado, Ramirez, Garcia, & Chairez, 2014).

El compromiso organizacional consiste en la intensidad de la participacion
de un colaborador y su identificacién con la organizacion. Un fuerte compromiso

organizacional se caracteriza por:

El apoyo y aceptacion de las metas y valores de la organizacion;

La disposicidn a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion; y
El deseo de mantenerse dentro de la organizacion.

El compromiso organizacional va mas alla de la lealtad y llega a la contribucion
activa en el logro de las metas de la organizacion. Es una actitud hacia el trabajo
mas amplia que la satisfaccién, porque se aplica a toda la organizacion y no sélo al
trabajo. Es mas, por lo comin el compromiso consiste en algo mas estable que la
satisfaccion, pues es poco probable que los acontecimientos cotidianos lo cambien.
(Hellriegel & John, 2012, pag. 54)
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“El compromiso organizacional es un conjunto de vinculos que mantienen
a un sujeto apegado a una organizacion en particular” (Rios, Téllez, & Ferrer,

2010).

“Define que el compromiso organizacional como un ... estado psicologico

que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion” (Loli, 2007).

“Compromiso es una situacion en la cual cada parte en conflicto esta

dispuesta a renunciar a algo” (Robbins, 1999, pag. 442).

El compromiso del colaborador es parte fundamental para el uso de las Practicas de
alto Rendimiento, pues consiste en la participacion activa e involucramiento total
para efectuar sus labores, para ello se debe considerar el tener el apoyo de todos los

colaboradores de la organizacion.

2.5.4.2.2 Comunicacion

“El conjunto de acciones comunicativas, que involucra al pablico interno y
externo de la organizacion y que tiene como proposito el logro de objetivos y metas

corporativas, organizacionales o empresariales” (Fernandez & Useche, 2015).

“La comunicacién exige claridad, pero mas adn, empatia, la cual consiste
en saber entenderlos sentimientos de otra persona y tratar los aspectos emocionales

de la comunicacion” (Koontz & Weihrich, 2013).

Hay palabras que pueden llevar a cualquier campo. “Comunicacion” es una de ellas.

La intervencion de muchos tipos de especialistas ha hecho que se le endilguen
cuestiones que no tienen que ver con ella o, por el contrario, que se la ignore por
considerar que es una de esas cosas absurdas que nada tiene que ver con los
resultados de la empresa. (Maristay, 2011, pag. 32)
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Segun Maristay (2011) expresa que:

Una vez definido el sistema, hay que comunicar a los empleados la decision de
evaluar las tareas y cual es el propdsito de la direccion de la empresa. Hay que
alejar de este proceso las sospechas de aumento de remuneraciones o beneficios, o
acerca de cualquier ajuste de personal. (pag. 114)

““La comunicacién es una herramienta necesaria para posibilitar el desarrollo
de la democracia y la ciudadania” (Red Distrital de Comunicacion Interna; Alcaldia
Mayor de Bogota, 2007).

“La comunicacion es un elemento esencial en la vida de las organizaciones,
gracias e este proceso, a través del cual se ponen en comun las experiencias y
vivencias del ser humano, es posible que las personas realicen acciones conjuntas,

generen acuerdos...” (Arras, Jaquez, & Fierro, 2008).

La comunicacion es el vinculo que existen entre todos los colaboradores de una
organizacion dispuestos a relacionarse mediante la interaccion, en el caso de la
comunicacion en un puesto de trabajo se refiere como se brindan las instrucciones

para la ejecucion de las actividades y como se realizan las mismas.

2.5.4.2.3 Trabajo en equipos

“Define equipos de trabajo como aquel grupo, donde los esfuerzos
individuales dan como resultados un desempefio mayor que la suma de sus

aportaciones individuales” (Malpica & Romer, 2014).

“Es un grupo pequefio de personas con habilidades complementarias que
estdn comprometidas con un proposito en comun, establecen unas metas de
desempefio y se dirigen a un resultado del que son mutuamente responsables”
(Koontz & Weihrich, 2013, pag. 331).

“Una agrupacion de dos 0 méas personas que interacttian de forma dinamica,
interdependiente y adaptativa hacia una misién u objetivo valorado, que tienen
asignados unos roles o funciones especificas para desarrollar y que tienen una

membrecia limitada en el tiempo” (Bayona & Heredia, 2012).
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“Un equipo es un numero pequefio de colaboradores, con competencias
complementarias (habilidades, capacidades y conocimientos), comprometidos con
metas de desempefio comunes y relaciones interactivas de las que se consideran a

si mismos mutuamente responsables” (Hellriegel & John, 2012, pag. 196).

“El trabajo en equipo estd definido en el diccionario como dos o mas
personas que trabajan para lograr una meta comin o compartida en virtud de su
colaboracion” (Ardila & Gomez, 2005).

lustracion N° 3 Etapas del desarrollo de equipos

Maduro
[eficiente
efectivo)

<Madurez del equipo>

Fracaso
Maduro Fracaso
{ineficiente Fracaso
inefectivo)
Formacion Conflictos Normalizacion Desempefio Conclusion
Etapa

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
Fuente: Hellriegel & John. (2012)

El trabajo en equipo es un factor predominante para mejora la productividad de la

empresa por lo cual:

En nuestros dias es habitual escuchar que hay que trabajar en equipo, que se
requieren personas que trabajen en equipo, que el trabajo en equipo es fundamental
para alcanzar resultados. Sin embargo, cuando se investiga un poco mas acerca de
esta afirmacidn, se encuentra que se llama trabajo en equipo al que se realiza con
alto nivel de cooperacién y bajo nivel de conflicto en un grupo de trabajo
organizacional dentro de los esquemas habituales. (Maristay, 2011, pag. 29)
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El trabajo en equipo es conjunto de colaboradores con diferentes (habilidades,
destrezas y conocimientos) que buscan un objetivo en comdn, por lo cual es vital
en las organizaciones el emplear esta Practica de Alto Rendimiento, la misma que
esta ligada al nivel de cooperacion de cada individuo que integra el equipo.

2.5.4.2.4 Recursos

“El hombre es inherente a su persona y es una de las caracteristicas
principales que lo distingue del resto de las criaturas” (Palomino, 2015).
“Los recursos son considerados a todas las personas que conforma una

organizacion, indistintamente por su tamafio o activdad economica” (Guzman,

Pérez, & Noda, 2010).

“Cada persona aporta ciertas capacidades a la organizacion. Dichas
caracteristicas son la principal razon por la cual los aspirantes son aceptados para
trabajar” (Chiavenato, 2009, pag. 32).

Segun Chiavenato (2009, pag. 173) ” Es aquel formado por la gente, por sus
talentos y competencias. La competencia de una persona es su capacidad de actuar

en diversas situaciones y crear tanto activos tangibles como intangibles”.

“Los integran las personas que trabajan para una organizacion, las cuales
poseen habilidades y conocimientos acerca del sistema de trabajo que son de gran

valor para los administradores” (Rodriguez, 2007).
Al refernos a la Gestion del Talento Humano, los recusos son considerados a cada

individo que realiza una determinada tarea en un puesto de trabajo, involucrando

diferentes capacidades y habilidades especificas requeridas.
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2.5.4.2.5 Superior inmediato

“Es la cabeza de una organizacion. Se trata de una persona que se encuentra
en el puesto superior de una jerarquia y que tiene las facultades necesarias para
mandar a sus subordinados” (Palomino, 2015).

“Derecho inherente que otorga un puesto a ejercer la libertad en la toma de

decisiones que afectan a otros” (Koontz & Weihrich, 2013).

“Principio por el cual se establece que un colaborador debe tener uno y sélo
un supervisor ante quien es directamente responsable” (Robbins & Decenzo, 2008,
pag. 98).

“Control sobre personas que se encuentran fuera de las areas directas de

responsabilidad de un individuo” (Robbins & Decenzo, 2008, pag. 99).

Para el desenvolvimiento de las actividades en las organizaciones se debe

considerar la participacion de varios miembros:

El principio de unidad de mando ayuda a preservar el concepto de una linea
continua de autoridad. Declara que una persona debe tener sdlo un superior ante
quien ser responsable directamente. Si se rompe la unidad de mando, un
subordinado podria que atender demandas o prioridades conflictivas de varios
superiores. (Robbins, 1999, pag. 482)
El superior inmediato es la persona que se encuentra en la parte superior de un
organigrama estructural de una organizacion y el encargado de la supervision y
delegacion de actividades los subordinados de una unidad especifica, y a su vez

debe reportar informes a una unidad superior.

2.5.4.2.6 Seguridad y salud ocupacional

“Los factores psicosociales en el trabajo son interacciones entre trabajo,
medio ambiente, satisfaccion y condiciones organizativas, capacidades del
trabajador, necesidades, cultura y situacion personal, todo lo cual, puede influir en

la salud” (Investigacidn clinica, 2017).
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“Es un conjunto de conocimientos y técnicas dedicados a reconocer, evaluar
y controlar los factores del ambiente relacionados con el trabajo que pueden causar
enfermedades o deteriorar la salud” (Werther, Davis, & Guzman, 2014, pag. 376).

“Se considera la salud ocupacional como la participacién de distintos
sectores geograficos, con representantes comprometidos y dispuestos a compartir y
liderar procesos en distintos frentes en relacion con la salud del trabajador”
(Gutiérrez, 2013).

La seguridad y salud ocupacional es un factor que puede representar el éxito

o fracaso de las organizaciones.

La Gltima de estas disciplinas relacionadas con la salud es la Seguridad industrial.
Se ocupa de la prevencion de accidentes y de las soluciones que eviten accidentes
futuros. En este tema, como en los anteriores, algunas legislaciones establecen la
obligacion de tener especialistas segun la cantidad de empleados en el sector y, en
general, distinguiendo si se trata de oficinas o de areas fabriles. (Maristay, 2011,
pag. 159)

Segun Jaramillo (2005) expresa:

El desempefio del personal va de la mano con la creacion de un ambiente sano y
seguro; es por esto que la legislacion de cada pais se ocupa de crear normas
minimas que regulen las practicas de servicio y produccion del negocio en aspectos
como implementos de seguridad, manejo de herramientas, brigadas, bomberos,
servicios médicos, etc., orientados a evitar enfermedades y accidentes. Dichas
normas tendran que interiorizarse e incorporarse en pautas y conductas de gestion
ambiental de los procesos de la empresa. (pag. 113)

La seguridad es un factor predominante en la Gestion del Talento Humano, pues un
colaborador adquiere un mayor compromiso para realizar las tareas en un puesto
cuando existe un ambiente sano y seguro, lo cual comprende el contar con todas las

medidas de seguridad.
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2.5.4.3 Desarrollo y reconocimiento

“Desarrollar consiste en confrontar a las personas de la organizacion para
identificar sus destrezas innatas, pues las personas poseen gran habilidad...”
(Vargas Z. , 2003).

Segun Maristay (2011) define que:

El desarrollo de los recursos humanos en la empresa es parte del proceso de
desarrollo de un ser humano. Este desarrollo no es solamente el aumento de la
instruccion, sino también la formacion ética, el aprendizaje de la convivencia social
y el desarrollo de la persona en cuanto tal. (pag. 125)

“Por desarrollo personal, o crecimiento personal, se entiende como el afan
de superacion que motiva a avanzar hacia delante, o aquello que la persona puede
hacer més alla de su desarrollo natural en funcion de la edad” (Arias, Portilla, &
Villa, 2008).

El desarrollo y reconocimiento del personal sin duda es el factor
predominante para mejorar el desempefio laboral, por lo cual se debe identificar lo

siguiente:

Como el salario, las prestaciones e incentivos que reflejen el reconocimiento por
un buen trabajo. Las personas esperan gque Se reconozca y recompense su
desempefio. Esto sirve de refuerzo positivo para que ellas perfeccionen su
desempefio y para que se sientan satisfechas con lo que hacen. (Chiavenato, 2009,

pag. 30)

“Los premios de reconocimiento son pagos o créditos concedidos a los
colaboradores o a los equipos que han hecho aportaciones extraordinarias a la
organizacion. La idea es comunicar lo que hicieron y convertirlos en modelo para
los demas colaboradores” (Chiavenato, 2009, pag. 449).

El desarrollo y reconocimiento siempre buscan los trabajadores lo que esto significa
es que, si perciben un buen salario, prestaciones e incentivos se denomina
(reconocimientos) y cuando las organizaciones realizan capacitaciones y programas

de formacion nos referimos a desarrollo del personal.
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2.5.4.3.1 Gestion de desempefio

“La gestion de desempefio de una organizacion se refiere al grado de que
sus éxitos logran los objetivos de esta. El desempefio exitoso es el producto de una
conducta eficiente (Kraenau, Santos, & Canales, 2015).

“Es el resultado de la dindmica de la produccién de bienes y servicios de
una organizacion, que constituye la razén de ser de la misma” (Morris, Rodriguéz,
Vizén, Martinez, & Araujo, 2013).

“El desempefio organizacional puede definirse a partir de diferentes
factores, entre los que incluye: a) eficiencia, relacionada con las entradas y las
salidas de recursos; b) efectividad, relacionada con el crecimiento del negocio y la
satisfaccion del empleado; y finalmente, c) resultados financieros, relacionados con
el retorno de activos, la inversion y el crecimiento de la utilidad” (Yamakawa &
Ostos, 2011).

“Consiste en todos los procesos organizacionales que determinan qué tan
bien se desempefian los colaboradores, los equipos y, finalmente, la organizacion.
Cada funcion de R H contribuye a este desempefio” (Mondy & Noe, 2005, pag.
252).
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lustracion N° 4 EI proceso de evaluacion del desempefio
AMBIENTE EXTERNO

AMBIENTE INTERNO

Plan de
Identificar les metas de desempeno
Comunicar las melas )

Establecer criterics de desempano

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
Fuente: Mondy & Noe (2005, pag. 256)

La gestion de desempefio son procesos organizacionales encaminados al desarrollo
de los trabajadores mediante un conjunto de fases de evaluacion y la toma de

correctivos para mejorar permanentemente.

2.5.4.3.2 Oportunidades de desarrollo

“El proceso de desarrollo del personal debe estar en funcion de potenciar el
crecimiento académico, el mérito individual y profesional, el desempefio laboral,

en funcion de los propdsitos organizacionales...” (De Soto, 2006).

Para mejorar las capacidades del personal es conveniente fomentar el

crecimiento profesional:

Las personas tienen necesidades diferentes y tratan de satisfacerlas. El
comportamiento humano estd motivado por diversas necesidades, como veremos
en el capitulo dedicado a la motivacion. La evidencia sugiere que cada individuo
puede tener mas de una necesidad prioritaria al mismo tiempo. Asi, en las
organizaciones, las personas estan motivadas por numerosas Yy Vvariadas
necesidades. (Chiavenato, 2009, pag. 183)
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“Por desarrollo personal, o crecimiento personal, se entiende como el afan
de superacién que motiva a avanzar hacia delante, o aquello que la persona puede
hacer mas alla de su desarrollo natural en funcion de la edad” (Arias, Portilla, &
Villa, 2008).

El desarrollo de las personas es parte fundamental para mejora del

desempefid en tal sentido se debe:

Confrontar a las personas de la organizacion para identificar sus destrezas innatas,
pues las personas poseen gran habilidad para este tipo de comunicacion y para
quienes no la poseen, si deberan tomar conciencia que es una habilidad que requiere
de mucha consistencia en la practica. (Vargas Z. , 2003)

Las oportunidades de desarrollo de los colaboradores tienen mucho que ver con las
diferentes necesidades y cosas que quieren cada uno de los colaboradores, lo que
esté ligado a la motivacién que es una de las Practicas de Alto Rendimiento.

2.5.4.3.3 Reconocimiento y respeto

“El reconocimiento al talento humano de las organizaciones es la estrategia

maés efectiva para desarrollar y hacer crecer cualquier negocio” (Aguilar, 2014).

“Es reconocer resultados, ideas, cambios estratégicos y esfuerzos
sinérgicos, por mas sencilla que parezca esta accion, tiene un impacto sumamente
positivo, tanto en un empleado como en todo un equipo de trabajo, resultando en

un mejor ambiente, confianza y mayor productividad” (Capuano, 2014).

Las personas buscan reconocimiento en sus interacciones con los demas por
tal motivo:

El reconocimiento se define como una accion de apreciacion de otro. Se aplica a
todos los tipos de reconocimiento, como el contacto fisico, verbal y no verbal entre
las personas. En la mayoria de las organizaciones, el método principal de
reconocimiento es verbal, como “Pedro, tuviste un excelente registro de ventas el
mes pasado”. Como ejemplos de reconocimientos fisicos se pueden mencionar una
palmada en la espalda y un firme apretdn de manos.
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Los reconocimientos pueden ser positivos, negativos 0 mixtos. Los
reconocimientos positivos contribuyen a que el receptor se sienta bien cuando los
recibe. Los reconocimientos negativos dafian fisica o emocionalmente, y hacen que
el receptor no se sienta tan bien consigo mismo. (Newstromn, 2011, pag. 283)

“Lo importante de esta idea es que, para motivar al individuo, se recomienda
poner de relieve el logro, el reconocimiento, el trabajo en si, la responsabilidad y el

crecimiento, y se debe cuidar también de los factores extrinsecos” (Vargas, 2011).

El reconocimiento y respeto que busca los colaboradores en el puesto de trabajo o

en una organizacion es parte fundamental para mejorar el desempefio.

2.5.4.3.4 Calidad de vida laboral

“Filosofia y préactica en la administracion que mejora la dignidad del
empleado, introduce un cambio cultural y ofrece oportunidades de crecimiento y

desarrollo” (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2016, pag. 175).

“La Calidad de Vida Laboral es una variable psicosocial que incorpora
factores intrinsecos, ligados a la experiencia subjetiva en el trabajo y factores
objetivos, propios del contenido del trabajo y del ambiente laboral” (Pérez & Zurita,
2014).

“La calidad de vida laboral es un programa cuyo enfoque se centra en el

disefio de los puestos y un adelanto prometedor” (Koontz & Weihrich, 2013).

“La calidad de vida es un fendmeno socioldgico y psicolégico y ademas
presenta una combinacidn de factores estadisticos y también psicolégicos” (Huerta,
Pedraja, Contreras, & Martinez, 2011).
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Segun Newstromn (2011) expresa como:

El término se refiere a la condicion favorable o desfavorable de un ambiente laboral
general para el personal. Los programas CVL son otra forma en que las
organizaciones reconocen su responsabilidad de desarrollar empleos y condiciones
laborales excelentes tanto para el personal como para la salud econémica de la
organizacion. Los elementos de un programa CVL normal incluyen muchos temas
analizados en este libro dentro del area general del comportamiento organizacional
de apoyo: comunicaciones abiertas, sistemas de compensacion equitativa, interés
por la seguridad laboral y carreras satisfactorias para los empleados, un supervisor
comprensivo y participacion en la toma de decisiones. Muchos programas CVL
iniciales se centraban en el enriquecimiento del puesto, tema importante en esta
seccion. Ademas de mejorar el sistema laboral, los programas CVL suelen destacar
el desarrollo de las habilidades de los empleados, la disminucion de la tension
ocupacional y el desarrollo de mas relaciones de cooperacién entre los empleados
y la administracion. (pag. 254)

La calidad de vida en el trabajo se refiere a las condiciones del ambiente
laboral en todos sus aspectos respecto de las personas. Un ambiente de trabajo

puede ser malo para la calidad de vida por:

Condiciones fisicas inaceptables de luz, aire, ruido, etcétera.
Maltrato a las personas por parte de los jefes.

Exigencia excesiva respecto de los resultados.

Grupos de personas que subestiman o maltratan a otro.

Tipo de trabajo desmotivante. (Maristay, 2011, pag. 24)

“La perspectiva de la calidad del entorno de trabajo tiene como meta

conseguir mejorar la calidad de vida mediante el logro de los intereses

organizacionales” (Segurado & Agullo, 2002).

La calidad de vida laboral esta dada por las condiciones favorables o no favorables
que estan involucradas en el ambiente de trabajo de cada trabajador, esto también

se debe si existe desarrollo para el personal como: capacitacion y ascensos.

2.5.4.3.5 Remuneracién y beneficios

Para que se puede definir adecuadamente la remuneracion que se desea

percibir.
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Se obtiene como parte de un acuerdo previo en el que una persona que acttia como
jefe, cliente, o empleador adquiere, compra o reserva los derechos y deberes de una
persona a través de un contrato hablado o escrito para que este cumpla con una
serie de tareas o finalice la entrega de un producto. (Capuano, 2014)

Cunado las personas realizan un trabajo, ellos quieren recibir una

compensacion, es por lo cual conveniente referirnos que:

La remuneracion de los empleados se refiere a todas las formas de pago o
retribucion dirigidas a los trabajadores y que se derivan de sus actividades con la
empresa. Tiene dos componentes principales: pagos en efectivo (como sueldos,
salarios, incentivos, comisiones y bonos) y prestaciones (como seguros, dias de
vacaciones y prima vacacional). (Varela & Dester, 2011, pag. 262)

“La remuneracion es un proceso de intercambio, en el cual, por una parte,
la organizacion espera obtener trabajo y, por la otra, la persona espera recibir una
compensacion por su trabajo” (Chiavenato, 2009, pag. 286).

“Constituye un medio para satisfacer las necesidades que motivan al
personal; por lo tanto, la remuneracion puede motivar al empleado en la medida en

que permita satisfacer estas necesidades” (Rodriguez, 2007).

“La remuneracion es el paquete de recompensas cuantificables que un
colaborador recibe por su trabajo. Incluye tres componentes: la remuneracion
bésica, los incentivos salariales y la remuneracion indirecta/prestaciones” (Aguirre,
2002).

“Implica una prestacion laboral de servicios entre el obrero y el patrén, y
remuneracion” a la cuota nominal en que se expresa dicha retribucion al trabajo por

su contribucion al producto final” (Rionda, 2001).
La remuneracion es un factor predominate en el alto desempefio de los

colaboradores y se refiere al proceso de intercambio del trabajo por parte del

trabajador y el dinero por parte del empleador.
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2.5.4.4 Compromiso

“Es la capacidad y voluntad de orientar los propios intereses y comportminto
hacia las necesidades y prioridades de la mepresa, para cotribuir al larog de Iso
objetivos de ésta” (Interconsulting Bureau S.L, 2015, pag. 152).

“El compromiso normativo es el grado en que un individuo se siente
obligado moralmente a pertenecer a su organizacién bajo un sentimiento de

correspondencia” (Maldonado, Ramirez, Garcia, & Chairez, 2014).

“El compromiso afectivo fue definido como los lazos emocionales que

unen al individuo con la organizacion” (Omar & Florencia, 2008).

El compromiso es parte fundamental del desarrollo del nivel de satisfaccion

es por lo cual se define como:

El apoyo o compromiso organizacional percibido se define como la percepcién de
los empleados del grado en que sus organizaciones valoran sus contribuciones y se
preocupan de su bienestar. Dicha percepcion reviste especial importancia ya que
aumenta el apego del trabajador a la organizacion, fortalece la expectativa de
recompensa para desarrollar un mayor esfuerzo, asi como la interpretacion de que
las pérdidas y ganancias organizacionales son también del trabajador, quien
valorara mas su empresa y adoptara sus valores y normas. (Bishop, Scott, &
Burroughs, 2000; Rhoades & Eisenberger, 2002)

Meyer & Alle (1991, pag. 1) definieron: “El compromiso como un estado
psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual
presenta consecuencias respecto a la decision para continuar en la organizacion o

dejarla”.

Porter, Steers, Mowlay, & Boulian (1974) definen al compromiso

organizacional como:

La fuerza relativa de la identificacion de un individuo e involucramiento con una
organizacion particular, caracterizada por una creencia en y aceptacion de metas
organizacionales y valores, disposicién para ejercer esfuerzo individual hacia
metas organizacionales y un fuerte deseo de mantener su membresia en la
organizacion. (pag. 503)
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El compromiso es la relacion que existe entre el colaborador y la empresa y esto
esta antecedido por los acuerdos y prestaciones que existente entre ellos los mismos
que generan un comportamiento de agradecimiento y fidelidad.

2.5.4.4.1 Satisfaccion al cargo

“Actitud que tienen los trabajadores hacia su puesto. Se deriva de la
percepcién que tienen de los puestos.” (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2016,
pag. 177).

“Eselegir una linea de accion que es satisfactoria o lo suficientemente buena
en cada situacion” (Koontz & Weihrich, 2013).

La satisfaccion es algo intangible que en un puesto de trabajo refleja mucho

al realizar las actividades, por consiguiente:

La satisfaccion laboral se suele referir a las actitudes de un solo empleado. Por
ejemplo, un administrador puede concluir: “Antonio Ortega parece muy
complacido con su reciente ascenso”. Cuando se promedian las evaluaciones
individuales de satisfaccion con las de todos los miembros de la misma unidad de
trabajo, el término general que se emplea para describir la satisfaccién total del
grupo es estado de animo. Es especialmente importante vigilar el estado de animo
del grupo, pues es frecuente que los individuos copien los papeles sociales de sus
compafieros de labores y adapten sus actitudes para igualarse con el grupo.
(Newstromn, 2011, pag. 218)

El término satisfaccion en el puesto se refiere a la actitud general de un individuo
hacia su puesto. Una persona con un alto nivel de satisfaccién en el puesto tiene
actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto
tiene actitudes negativas hacia él. Cuando la gente habla de actitudes de los
empleados, lo mas frecuente es que se refiere a la satisfaccién en el puesto. De
hecho, los dos términos se utilizan de manera intercambiable. A causa de la gran
importancia que los investigadores del CO le han dado a la satisfaccién en el
puesto, revisaremos esta actitud con bastante detalle mas adelante en este capitulo.
(Newstromn, 2011, pag. 218)

“Se entiende el significado de motivacion como el crear en alguien un

generador gue lo lleve a moverse por si mismo” (Vargas , 2011).
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“Definen que es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva,
un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo” (Davis & Newstrom,
2003).

La satisfaccion al cargo se refiere a algo intangible que se refleja en un puesto de
trabajo al realizar una actividad y esto se puede observar en las actitudes de los

colaboradores al poner su predisposicion y generacion de compromiso.

2.5.4.4.2 Compromiso general

“Sensacion de identificacion, participacion y lealtad que expresa el
empleado hacia la compania” (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2016, pag.
224).

“Se identifica en las empresas como el vinculo de lealtad o membresia por el cual
el trabajador desea permanecer en la organizacion, debido a su motivacion implicita”
(Peralta, Santofimio, & Sagura, 2007).

El comprometer al personal es una tarea muy dificil porque el talento

humano es muy dificil complacerlo por lo que se considera:

El compromiso con la organizacion reduce el absentismo y, por tanto, incrementa
la disponibilidad de fuerza de trabajo. El absentismo se refiere al nimero de
personas que faltan a trabajar, a la frecuencia y motivos con que lo hacen, y a la
cantidad de tiempo de trabajo perdido por dicha causa. Las faltas pueden ser
voluntarias (decididas por las personas) o involuntarias (por causas de fuerza
mayor que impiden que la persona se presente a laborar). El absentismo impone
costos muy elevados a las organizaciones. (Chiavenato, 2009, pag. 12)

“El compromiso general refleja le grado en que la persona se identifica con

una organizacion y se compromete con los objetivos de ésta” (Kinicki & Kreitner,
2003, pag. 159).
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“Compromiso como proceso de identificacion y de creencia acerca de la
importancia de su labor y la necesidad y utilidad de las funciones que realiza en el
trabajo” (Alvarez de Mon, y otros, 2001).

El compromiso general se refiere al compromiso de toda la organizacion en funcion
los objetivo y metas que se plantea para alcanzarlo esto esta dado por el nivel de

aceptacion y fidelidad.

2.6 VARIABLE DEPENDIENTE

Las variables dependientes son las que se observan sus efectos sobre otras
variables (Fernandez, Hernandez, & Baptista, 2010, pag. 121). Por otra parte, se
consideran como las causas que dan origen a diferentes efectos al desarrollar el
estudio mediante la modificacion por accion de la variable independiente (Del cid,
Meéndez, & Sandoval, 2011; F idias, 2012).

2.6.1 Desarrollo Organizacional

“Es un proceso de cambio en la cultura de una organizacion mediante la
utilizacion de la tecnologia, investigacion y teoria de la ciencia del

comportamiento” (Interconsulting Bureau S.L, 2015, pag. 72).

Segun Koontzf, Harold & Weihrich (2013, pag. 225) ”Desarrollo
organizacional (DO) es el enfoque sistematico, integrado y planeado para mejorar
la efectividad de los grupos de personas y de la totalidad de la organizacion o de

una unidad organizacional importante”.

Segun Monday (2012, pag. 215) “El desarrollo organizacional en un intento
planeado y sistematico para introducir cambios en la organizacion por lo general

tendiente a lograr un ambiente mas enfocado en el comportamiento”.
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En palabras de Dessler, Gary & Vela (2011) expresa que:

El desarrollo organizacional se dirige a cambiar actitudes, los valores y las
creencias de los trabajadores, de modo que éstos sean capaces de identificar e
implementar cambios (como reorganizaciones), por lo general con la ayuda de un
agente de cambio o consultor externo. (pag. 205)

“El desarrollo organizacional (DO) es el proceso planeado que consiste en
mejorar una organizacion desarrollando su estructura, sistemas y procesos para

aumentar la eficacia y lograr las metas deseadas” (Mondy & Noe, 2005, pag. 227).

“El desarrollo organizacional es el conjunto de técnicas o herramientas
usadas para implantar el cambio organizacional” (Kinicki & Kreitner, 2003, pag.
409).

Es una herramienta administrativa que permite identificar los diferentes fendmenos
y factores de la organizacion para buscar cambiar la forma de pensar y actuar en los

procesos de la organizacion.

2.6.2 Comportamiento Organizacional

Para lvancevich, Konopaske, & Matteson (2016) expresan que:

Es el estudio del comportamiento, actitudes y desempefio humano en un entorno
organizacional; implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de
disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender
sobre las percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales
mientras se trabaja en grupos y dentro de la organizacidn en su conjunto, asi como
analizar el efecto del ambiente externo en la organizacion en sus recursos humanos,
misiones, objetivos y estrategias. (pag. 10)

“El comportamiento organizacional conocido como CO, es el campo de
estudio que investiga el efecto que los individuos, los grupos y la estructura tienen
en la forma de actuar de las organizaciones y su proposito es mejorar el desempefio

de esta” (Enrique & Krieger, 2012, pag. 9).
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“El comportamiento organizacional se define como la compresion,
prediccion y administracién del comportamiento humano en las organizaciones”
(Luthans, 2009, pég. 19).

En palabras Newstromn (2011) expresa que:

El comportamiento organizacional (CO) es el estudio sistematico y aplicacion
cuidadosa del conocimiento sobre la forma como la gente —individuos y grupos—
actla en las organizaciones. Se esfuerza por identificar formas en que la gente actla
con mayor eficacia. El comportamiento organizacional es una disciplina cientifica,
a cuya base de conocimientos se agrega todo el tiempo un gran nimero de estudios
de investigacion y avances conceptuales. Es también una ciencia aplicada, en tanto
la informacion sobre précticas eficaces en una organizacion se extiende a muchas
otras. (pag. 3)

De acuerdo con Chiavenato (2009) expresa que:

El CO es un campo de estudio que trata de prever, explicar, comprender y
modificar el comportamiento humano en el contexto de las empresas. EI CO se
enfoca en los comportamientos observables (conversar, trabajar) y en las acciones
internas (pensar, percibir y decidir); también estudia el comportamiento de las
personas (como individuos o como miembros de unidades sociales mayores) y
analiza el comportamiento de esas unidades mayores (grupos y organizaciones).

(pag. 7)

El CO tiene caracteristicas distintivas. Es un campo del conocimiento
humano vital para comprender el funcionamiento de las organizaciones. Las

principales caracteristicas del CO son las siguientes:

1. ElI CO es una disciplina cientifica aplicada. Esta ligado a cuestiones practicas
cuyo objeto es ayudar a las personas y a las organizaciones a alcanzar niveles de
desempefio mas elevados.

2. El CO se enfoca en las contingencias. Asi, procura identificar diferentes
situaciones de la organizacién para poder manejarlas y obtener el méaximo
provecho de ellas.

3. EI CO utiliza métodos cientificos. Formula hipétesis y generalizaciones sobre la
dinamica del comportamiento en las organizaciones y las comprueba
empiricamente.

4. El CO sirve para administrar a las personas en las organizaciones.

5. EI CO se enriguece con aportaciones de varias ciencias del comportamiento, entre
ellas: Es el estudio minucia de los diferentes factores que se relacionan en una
organizacion, los comportamientos de cada individuo para tomar las acciones mas
adecuadas para el mejoramiento de la organizacion. Idalberto. (Chiavenato, 2009,

pag. 8)
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Es el estudio de diferentes comportamientos, actitudes y desempefio del humano
mediante la aplicacion de diferentes métodos, técnicas y estrategias acorde a los

valores y creencias de la organizacion, sin descuidar el aprendizaje y la innovacion.

2.6.3 Fuerzas de Comportamiento Organizacional

“Las fuerzas del comportamiento que se consideran para canalizar las metas
son seis: poder de los recursos humanos; globalizacidn; diversidad cultural; rapidez
del cambio; el nuevo contrato psicolgico entre trabajador y empleador; y

tecnologia” (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2016).

“En la actualidad, un complejo conjunto de fuerzas afecta la naturaleza de
las organizaciones. Una amplia variedad de asuntos y tendencias en estas fuerzas
se clasifica en cuatro areas: Gente, estructura, tecnologia y el ambiente en que

funciona la organizacion “ (Duran, 2016).

“Al analizar las fuerzas del comportamiento organizacional se de arrancar
desde el contexto y enfoque que incluye un juego de variables que permitan conocer
los elementos estratégicos que incidan de manera directa o indirecta en su

desempefio” (Enrique & Krieger, 2012, pag. 15).

Las cuatro fuerzas afectan al comportamiento organizacional, ilustraremos

un poco cada una en las secciones siguientes:

e Gente: La gente constituye el sistema social interno de la organizacién. Dicho
sistema consiste en individuos y grupos; y los hay grandes y pequefios. Hay
grupos formales e informales, oficiales y extraoficiales. Los grupos son
dinamicos: se forman, cambian y dispersan. (Newstromn, 2011, pag. 4)

e Estructura: La estructura define la relacion y el uso formales de la gente en
las organizaciones.

e Tecnologia: La tecnologia proporciona los recursos con que la gente trabaja,
y afecta las tareas que realiza. El gran beneficio de la tecnologia es que permite
a los colaboradores hacer mas y mejor trabajo, pero también la limita en
diversas formas.
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e Ambiente: Los ambientes son internos o externos, y todas las organizaciones
funcionan en su interior. Toda organizacion es parte de un sistema mayor que
contiene muchos otros elementos, como el gobierno, las familias y otras
organizaciones. (Newstromn, 2011, pag. 5)

“El conjunto de fuerzas que afectan a las empresas, las mismas que pueden
clasificarse en cuatro areas: personas, estructura, tecnologia y entorno en que opera

un negocio” (Psicologia y Empresa, 2010).

El comportamiento organizacional trata de prever, explicar, comprender vy
modificar el comportamiento humano en el contexto de las empresas para lo cual
se requiere identificar las cuatro fuerzas que son: gente, estructura, tecnologia y

ambiente.

2.6.4 Nivel de Satisfaccion

“El nivel de satisfaccion de un trabajador es considerado como un indicador
de la calidad, el cual puede variar por el entorno laboral y los encargados de dirigir

la empresa” (Paz, 2012).

“Es la disposicion psicoldgica, que tiene el sujeto a su trabajo, lo cual
provoca actitudes que estan determinadas por diversos factores que deben ser
estudiados pues tiene diversas consecuencias, en la empresa, su supervivencia
depende directamente de la satisfaccion de sus miembros” (Herrera & Sanchez,
2012).

“La sensacion que transmite el local, la forma en que interactdan las personas,

el trato a los clientes y proveedores, etcétera” (Chiavenato, 2009, pag. 126).

De acuerdo con Chiavenato (2007), menciona lo siguiente:

El concepto de motivacion —a nivel individual— conduce al nivel de satisfaccion
—a nivel de la organizacién—. Los seres humanos estan continuamente implicados
en la adaptacion a una gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer sus
necesidades y mantener su equilibrio emocional. Eso se puede definir como un
estado de adaptacion. (pag. 58)
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En palabras Chiavenato (2001), menciona lo siguiente.

En términos mas practicos, el nivel de satisfaccion depende del estilo del liderazgo
utilizado, de las politicas y los valores existentes, de la estructura organizacional
de las caracteristicas de las personas que participan en la empresa, de la naturaleza
del negocio (ramo de actividad de la empresa) y de la etapa de vida de la empresa.
(pég. 314)

El nivel de satisfaccion es el conjunto de factores que interviene directamente en la
forma de actuar de cada individuo en una organizacion, en la satisfaccion y el

equilibrio emocional.

2.6.4.1 Satisfaccion al cargo

“Es la idea de la organizacion como sistema social exige cierta
consideracion sobre los beneficios que reciben sus participantes y sus clientes”

(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2016, pag. 26).

“Es un respuesta afectiva o emocional a diversos aspectos del trabajo que se
desempefia” (Kinicki & Kreitner, 2003, pag. 154).

La satisfaccion laboral se suele referir a las actitudes de un solo empleado. Por
ejemplo, un administrador puede concluir: “Antonio Ortega parece muy
complacido con su reciente ascenso”. Cuando se promedian las evaluaciones
individuales de satisfaccion con las de todos los miembros de la misma unidad de
trabajo, el término general que se emplea para describir la satisfaccién total del
grupo es estado de animo. Es especialmente importante vigilar el estado de animo
del grupo, pues es frecuente que los individuos copien los papeles sociales de sus
compafieros de labores y adapten sus actitudes para igualarse con el grupo.
(Newstromn, 2011, pag. 218)

“El grado de satisfaccion en el trabajo ayuda a atraer talentos y a retenerlos,

a mantener un nivel de satisfaccién saludable, a motivar a las personas y a

conquistar su compromiso” (Chiavenato, 2009, pag. 13).
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“Satisfaccion en el trabajo una actitud general hacia el trabajo de uno, la
diferencia entre la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y lo
cantidad que ellos creen que deberian recibir” (Robbins, 1999, pag. 25).

La satisfaccion al cargo estd ligada estrechamente con el nivel de
satisfaccion de los colaboradores pues las actitudes y comportamientos, los cuales

permiten la generacién de un compromiso total y relevante.

2.6.4.1.1 Remuneracién

“Es el conjunto de gratificaciones y servicios que los empleados reciben a
cambio de su labor (sueldos, salarios, prestaciones, etc)” (Werther, Davis, &

Guzman, 2014, pag. 244).

La remuneracion es el paquete de recompensas cuantificables que un
colaborador recibe por su trabajo. Incluye tres componentes: la remuneracion
bésica, los incentivos salariales y la remuneracion indirecta/prestaciones.
(Chiavenato, 2009, pag. 286). “La remuneracion es la funcion de Talento Humano
que maneja las recompensas que las personas reciben a cambio de desempefiar las

tareas de la organizacion”

“Constituye un medio para satisfacer las necesidades que motivan al
personal; por lo tanto, la remuneracion puede motivar al empleado en la medida en

que permita satisfacer estas necesidades” (Rodriguez, 2007).

“Remuneracion regular asignada por el desempefio de un cargo o servicio

profesional” (Varela, 2006, pag. 18).

La remuneracion ya sea monetaria 0 no monetaria es el factor predominate

para que exista un nivel de satisfaccion:
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Si bien son importantes también los aspectos no monetarios del trabajo como la
realizacion personal, la responsabilidad, el reconocimiento y la calidad de las
relaciones interpersonales con los colegas y jefes, se sabe que la satisfaccion que
los trabajadores derivan de esos factores de motivacion es casi siempre vaga y
pasajera. Por contraste, la remuneracién monetaria se ve como el resultado real e
inequivoco de una decision tomada conscientemente por la administracion de la
empresa. Ademas, los vinculos entre la posicion social, la remuneracién y la
autoestima confieren a la compensacién monetaria un valor simbdlico a la vez que
material. (Cherchiglia, y otros, 1998, pag. 113)

La remuneracién es el conjunto de incentivos y otras prestaciones involucradas a la
satisfaccion de los colaboradores en vista que si existen unas adecuadas

prestaciones la satisfaccion sera grupal y se podréa lograr los objetivos.

2.6.4.1.2 Justicia

Ambito de investigacion de la ciencia organizacional que se enfoca en las
percepciones Yy juicios de los empleados sobre la justicia en los procedimientos y
decisiones de sus organizaciones (lvancevich, Konopaske, & Matteson, 2016, pag.
153).

“El enfoque de justicia considera qué tan equitativa es la distribucion de los
costos y beneficios generada por las acciones y con base en ello juzga el caracter

ético de las conductas” (Enrique & Krieger, 2012, pag. 184).

“Se derivan de la legislacion vigente, que afecta directa o indirectamente a
las organizaciones al ayudarlas o imponerles restricciones o limites a sus
operaciones. Las leyes de cardcter comercial, civil, laboral, fiscal, etc., son
elementos normativos para la vida de las organizaciones” (Chiavenato, 2009, pag.
34).

“Es la proporcion de equidad la cual puede cambiar mediante los intentos

de modificacidn de los resultados o ajuste de las aportaciones” (Kinicki & Kreitner,
2003, pag. 171).
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“Esta practica se refiere a la imparcialidad que muestra la organizacion

acerca de los métodos, mecanismos y procesos para tomar decisiones que afectan a

los colaboradores” (Tejada & Arias, 2005, pag. 298).

La justicia es un factor predominante el en nivel de satisfaccion del personal debido
que el personal no se siente conforme con algunas decisiones referentes a premios
y compensaciones pues hay casos en los que se ha evidenciado que ciertos
colaboradores que menos trabajan y mas prestaciones adquieren, lo cual no es justo,
y esto provoca que se impongan restricciones para realizar el trabajo.

2.6.4.1.3 Equipos autogestionados

“Es un grupo formado miembros que poseen las habilidades necesarias para
llevar a cabo una tarea relativamente completa” (Koontz & Weihrich, 2013, pag.
332).

Una de las herramientas del facultamiento (empowerment) son los equipos

auto administrados, se conocen como equipos autosuficientes o autodirigidos.

Son grupos de trabajo naturales que reciben mucha autonomia y, a cambio, se les
pide que controlen su propio comportamiento y produzcan resultados
significativos. La combinacion de facultamiento y capacitacion para planificar,
dirigir, supervisar y controlar sus propias actividades distingue a estos equipos de
muchos otros. Poseen un alto grado de autonomia y libertad, junto con la capacidad
de actuar como administradores. (Newstromn, 2011, pag. 342)

Una version mas formal del enfoque de decisiones en grupo es el de los equipos
autodirigidos. Algunas veces conocidos como grupos de trabajo semiauténomos o
equipos sociotécnicos, los equipos autodirigidos son grupos de trabajo naturales a
los que se concede gran autonomia para tomar decisiones, de los cuales se espera
gue controlen su propia conducta y resultados. Un rasgo clave es el papel minimo
(0 muy reducido) del administrador, en tanto que los miembros del equipo
aprenden nuevas destrezas. (Newstromn, 2011, pag. 206)

“Son esencialmente independientes, realizan tareas operativas y asumen
responsabilidades administrativas tradicionales, como planear, programar y evaluar

el desempefio” (Chiavenato, 2009, pag. 285).
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“Son equipos que evolucionan del os grupos normales como parte del
movimiento del a delegacidn del as facultades de decision (empowerment) y los
valores culturales mas igualitarios en un nimero creciente de organizaciones”
(Luthans, 2009, pég. 323).

“Son grupos de empleados a los que se concede la supervision

administrativa de su trabajo” (Kinicki & Kreitner, 2003, pag. 264).

Los equipos autogestionados son los que poseen autonomia es decir libertad para
realizar las acciones adecuadas para lograr resultados significativos y esto se puede
dar gracias a la combinacion de diferentes factores y etapas para alcanzarlo.

2.6.4.1.4 Trabajo en equipo

“Implica la intencion de colaborar y cooperar con otros, formar parte de un
grupo, trabajar juntos, como opuesto a hacerlo individual o competitivamente”
(Interconsulting Bureau S.L, 2015, pag. 157).

“La funcion basica del trabajo en equipo consiste en alcanzar uno o varios
objetivos compartidos por todos sus integrantes, aun cuando cada uno de ellos, de
manera individual, tiene también sus propias metas” (Enrique & Krieger, 2012, pag.
205).

El trabajo en equipo representa un factor de predominate para identificar el

desempefio realizado durante las actividades:

Un equipo de tareas es un pequefio grupo colaborativo que tiene contacto regular
y participa en una accion coordinada. La frecuencia de la interaccion entre los
miembros del equipo y su existencia continua distingue con claridad a un equipo
de tarea de un grupo de toma de decisiones de corto plazo (comité) o de un equipo
de proyectos de una estructura matricial. (Newstromn, 2011, pag. 331)
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“Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo
coordinado. El resultado de sus esfuerzos individuales es un nivel de desempefio
mayor que la suma de aquellas contribuciones individuales” (Robbins, 1999, pag.
286).

El trabajo en equipo es un conjunto de individuos con diferentes conocimientos,
habilidades y destrezas que buscan lograr un objetivo en comin con el uso minimo

de recursos disponibles en la organizacion.

2.6.4.2.1 Satisfaccion general

“Es la idea de la organizacion como sistema social exige cierta
consideracion sobre los beneficios que reciben sus participantes y sus clientes”

(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2016, pag. 26).

“Es un modelo que propone que la satisfaccion depende del grado en que
las caracteristicas del trabajo permiten que le individuo satisfaga sus necesidades”
(Kinicki & Kreitner, 2003, pag. 156).

“La satisfaccidn esta relacionada con el cumplimiento de las expectativas.
Una persona con expectativas muy altas estara insatisfecha hasta que las pueda
cumplir. En cambio, si sus expectativas estan mas de acuerdo con su situacion,

entonces se sentira mas satisfecha” (Maristay, 2011, pag. 18).

En palabras de Newstromn (2011) expresa que:

La satisfaccion en el trabajo es un conjunto de emociones y sentimientos favorables
o desfavorables del empleado hacia su actividad laboral. La satisfaccion en el
trabajo es una actitud afectiva, una sensacion de relativo gusto o disgusto hacia
algo (por ejemplo, un empleado satisfecho puede comentar: “Me gusta hacer una
gran variedad de tareas”). Estos sentimientos de satisfaccion concernientes al
trabajo son muy diferentes a partir de otros dos elementos presentes en las actitudes
del empleado. (pag. 216)
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Al tener una satisfaccion general de todos los colaboradores de la

organizacion permite distinguir:

Las organizaciones exitosas procuran ser excelentes lugares para trabajar e
intrinsecamente gratificantes para las personas. La satisfaccion en el trabajo tiene
mucho que ver con la calidad de vida en el trabajo, tema que exploraremos mas
adelante y que se refiere a como se siente la persona dentro de la organizacion.
(Chiavenato, 2009, pag. 13)

La satisfaccién general es un compromiso que adquieren los colaboradores en
conjunto por medio de las prestaciones y remuneraciones que perciben por una

determinada actividad o trabajo que desempefian.

2.6.4.2.2 Comunicacion

“La comunicacion exige claridad, pero mas aun, empatia, la cual consiste
en saber entenderlos sentimientos de otra persona y tratar los aspectos emocionales
de la comunicacion” (Koontz & Weihrich, 2013).

El factor que predomina para un adecuado desempefio en duda es la

comunicacion, por lo cual se la define:

La comunicacion es la transferencia de informacién y el entendimiento de una
persona con otra. Es una forma de llegar a los demés transmitiéndoles ideas,
hechos, pensamientos, sentimientos y valores. Su meta es que el receptor entienda
el mensaje como se pretendi6. Cuando la comunicacion es eficaz, constituye un
puente de significados entre dos personas, de manera que cada una comparta lo que
siente y sabe. Con este puente, ambas partes cruzan con seguridad el rio de
malentendidos gque algunas veces separa a la gente. (Newstromn, 2011, pag. 49)

Hay palabras que pueden llevarnos a cualquier campo. “Comunicacion” es

una de ellas la cual se define:

La intervencion de muchos tipos de especialistas ha hecho que se le endilguen
cuestiones que no tienen que ver con ella o, por el contrario, que se la ignore por
considerar que es una de esas cosas absurdas que nada tiene que ver con los
resultados de la empresa. (Maristay, 2011, pag. 32)
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“La comunicacion en una organizacion comprende maltiples interacciones
que abarcan desde las conversaciones telefonicas informales hasta los sistemas de
informacién mas complicados” (Munch, 2010, pag. 109).

“La comunicacion se define como: el intercambio de informacién entre el
emisor y receptor, asi como la inferencia (percepcién) de significado entre ellos”
(Kinicki & Kreitner, 2003, pag. 300).

Se considera la comunicacion como el vinculo de transferencia de informacion y
entendimiento de una persona con otra de una forma clara y precisa para que se

pueda ejecutar una accion o actividad dentro de la organizacion.

2.6.4.2.3 Calidad

“Predomina la idea de que, para sobrevivir, las organizaciones deben disefiar
y elaborar productos y tratar a los clientes en forma cercana a la perfeccion, lo que
significa que la calidad es ahora un imperativo” (lvancevich, Konopaske, &
Matteson, 2016).

La calidad es una herramienta basica para una propiedad inherente de
cualquier cosa que permite que esta sea comparada con cualquier otra de su misma

especie. La palabra calidad tiene multiples significados de la forma bésica:

Se refiere al conjunto de propiedades inherentes a un objeto que le confieren
capacidad para satisfacer necesidades implicitas o explicitas. Por otro lado, la
calidad de un producto o servicio es la percepcion que el cliente tiene del mismo,
es una fijacion mental del consumidor que asume conformidad con dicho producto
o servicio y la capacidad del mismo para satisfacer sus necesidades. Por tanto, debe
definirse en el contexto que se esté considerando. (Pérez A. , 2013)

La palabra calidad tiene muchos significados:

Puede significar capacidad para satisfacer siempre las necesidades del cliente, sea
interno o externo. Puede significar la adecuacion a cierta finalidad o uso, el grado
en que algo cumple las exigencias o la medida en que se cifie a una norma que se
ha tomado como referencia. (Chiavenato, 2009, pag. 14)
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“Es el conjunto de atributos o propiedades de un objeto que nos permite
emitir un juicio de valor acerca de él. En este sentido, se habla de la nula, poca,
buena o excelente calidad de un objeto” (Rodriguez, 2007).

La calidad se refiere a la satisfaccion de las necesidades del cliente o usuarios
mediante la atencion y la forma de atender, pues son propiedades intangibles.

2.6.4.2.4 Justicia

“Percepcion de justicia en la distribucion de recursos y recompensas en una

Organizacion” (lvancevich, Konopaske, & Matteson, 2016, pag. 153).

“El enfoque de justicia considera qué tan equitativa es la distribucion de los
costos y beneficios generada por las acciones y con base en ello juzga el caracter

ético de las conductas” (Enrique & Krieger, 2012, pag. 184).

“Se derivan de la legislacion vigente, que afecta directa o indirectamente a
las organizaciones al ayudarlas o imponerles restricciones o limites a sus
operaciones. Las leyes de caracter comercial, civil, laboral, fiscal, etc., son
elementos normativos para la vida de las organizaciones” (Chiavenato, 2009, pag.
34).

“Esta préactica se refiere a la imparcialidad que muestra la organizacion

acerca de los métodos, mecanismos y procesos para tomar decisiones que afectan a

los colaboradores” (Tejada & Arias, 2005, pag. 298).

“Es la percepcion acerca de como se asignan o distribuyen los recursos y
retribuciones” (Kinicki & Kreitner, 2003, pag. 171).
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La justicia se considera la imparcialidad con la que se debe llevar las
compensaciones y remuneraciones analizando adecuadamente el compromiso de
cada uno de los colaboradores para que exista un nivel de satisfaccion con la

organizacion.

2.6.4.2.5 Liderazgo

“Capacidad de desempefiar el papel o rol de lider de un grupo o equipo. EL
liderazgo implica el deseo de guiar a los demas y suele estar asociado,
generalmente, a posiciones que tienen una autoridad formal” (Interconsulting
Bureau S.L, 2015, pag. 158).

“Es el arte o proceso de influir en las personas de modo que se esfuercen de
manera voluntaria y entusiasta hacia el logro de las metas del grupo” (Koontz &
Weihrich, 2013, pag. 302).

“El liderazgo es la capacidad que posee una persona para influir y guiar a

sus seguidores hacia la consecucion de una vision” (Munch, 2010, péag. 110).

“Propiciar el liderazgo en la organizacion significa orientar a las personas,
definir objetivos y metas, ampliar horizontes, evaluar el desempefio y ofrecer

realimentacion” (Chiavenato, 2009, pag. 289).

“Habilidad que tiene un individuo para influir en otros para actuar de cierta
manera mediante la direccién, el aliento, la sensibilidad, la preocupacién y el
apoyo” (Robbins & Decenzo, 2008, pag. 247).

“Es influir en los empleados para que persigan voluntariamente los objetivos

organizacionales” (Kinicki & Kreitner, 2003, pag. 352).
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El liderazgo es la capacidad que posee una persona para poder influir y guiar a sus
colaboradores con el fin de alcanzar los objetivos, para lo cual se debe tener

sensibilidad y apoyo en todo momento.

2.6.4.2.6 Efectividad

“La efectividad de la empresa es que debe tener la capacidad de analizar,
planear, implementar y controlar las actividades” (Maldonado, Martinez, & Pinzon,
2012).

“Consiste en estudiar el mercado al que van dirigidos sus productos y
servicios, distinguir las oportunidades que brinda el mercado, seleccionar ade-

cuadamente el segmento del mercado” (Maldonado, Martinez, & Pinzon, 2012).

Las empresas requieren muchos elementos para poder desarrollarse, lo cual

se considera fundamental referirse a la efectividad:

Grado de cumplimiento de los objetivos planificados o sea es el resultado o el
producto de dividir el Real/Plan o lo que es lo mismo: los resultados obtenidos
entre las metas fijadas o predeterminadas. Es el grado de cumplimiento de la
entrega del producto o servicio en la fecha y momento en que el cliente realmente
lo necesita. (Pérez A. , 2013)

“El concepto de efectividad abordado con este tipo de enfoque econémico
quiere decir que el propoésito se ha logrado bajo las condiciones reales del lugar

donde se llevo a cabo” (Bouza, 2000, pag. 54).

La efectividad se refiere al cumplimiento de los objetivos planificados con los
resultados logrados en un determinado puesto de trabajo en relacién con las

actividades que realiza optimizando los recursos disponibles.
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2.6.4.3 Motivacion del cargo

“Es mantener una actitud abierta para aprender de los otros, especialmente

de las personas que tiene a su cargo” (Interconsulting Bureau S.L, 2015, pag. 159).

“La motivacién es un término general que aplica a todos los impulsos,
anhelos, necesidades, deseos y otras fuerzas similares” (Koontz & Weihrich, 2013,
pag. 282).

“La motivacién de afiliacion es un impulso para relacionarse socialmente
con las personas; es decir, trabajar con personas compatibles y experimentar un

sentido de comunidad” (Newstromn, 2011, pag. 109).

“Deseo de hacer algo condicionado por la capacidad de esa accion para

satisfacer alguna necesidad del individuo” (Robbins & Decenzo, 2008, pag. 217).

“Una parte fundamental de su responsabilidad es estimular a sus
subalternos(seguidores) para que cumplan con sus responsabilidades en una forma
adecuada y constructiva. La funcion de estimular a otros para que se desempefien

productivamente se llama proceso de motivacion” (Varela, 2006, pag. 22).

La motivacion del cargo esta dada por la profunda responsabilidad que adquieren
los jefes inmediatos de la organizacidén para lograr estimular y comprometer al

personal a realizar las actividades de una forma divertida y dinamica.

2.6.4.3.1 Remuneracién

“Es el conjunto de gratificaciones y servicios que los empleados reciben a
cambio de su labor (sueldos, salarios, prestaciones, etc)” (Werther, Davis, &
Guzman, 2014, pag. 244).
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“Pagos Yy retribuciones a los colaboradores con base en sus habilidades,

conocimientos y destrezas” (Robbins & Decenzo, 2008, pég. 233).

“Constituye un medio para satisfacer las necesidades que motivan al
personal; por lo tanto, la remuneracion puede motivar al empleado en la medida en

que permita satisfacer estas necesidades” (Rodriguez, 2007).

“Remuneracion regular asignada por el desempeiio de un cargo o servicio

profesional” (Varela, 2006, pag. 18).

La remuneracion siempre es predominante en el nivel de satisfaccion del personal
en medida de las remuneraciones que perciben acorde a las habilidades, destrezas

y conocimientos que poseen.

2.6.4.3.2 Seguridad Laboral

“La seguridad laboral, es el derecho a la permanencia en el trabajo por parte

del trabajador de manera regular” (Juan, 2014).

Ademas de las recompensas otorgadas, es necesario proteger los beneficios

vigentes para los colaboradores y otros factores como:

La seguridad durante un cambio es esencial. Muchas empresas garantizan a los
trabajadores proteccién contra reduccion de sueldos cuando se introducen nuevas
tecnologias y métodos. Otras ofrecen readiestramiento y retrasan la instalacion de
equipo ahorrador de mano de obra hasta que la rotacion laboral normal absorbe a
los trabajadores desplazados. Los derechos de antigiiedad, las oportunidades de
progreso y otros beneficios se protegen cuando se realiza un cambio. Los sistemas
de quejas dan a los empleados la sensacién de seguridad de que sus prestaciones
estaran protegidas y las diferencias se resolveran de manera justa. Todo esto ayuda
a los empleados a sentirse seguros ante un cambio. (Newstromn, 2011, pag. 370)
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“La seguridad en el trabajo busca la prevencion de accidentes y administra
los riesgos ocupacionales. Su finalidad es profiléctica, se anticipa a efecto de que

los riesgos de accidentes sean minimos” (Chiavenato, 2009, pag. 479).

“La estabilidad laboral, es menester acoger el principio desde una visién
mas amplia, es decir, que no se restrinja tan solo al trabajador dependiente, sino que

prospere incluso a nivel del mercado de trabajo” (Socorro, 2007).

En palabras de Montoya (2006), expresa que:

La seguridad de los trabajadores en sus empleos es un principio dotado
de doble proyeccion: de una parte, posee una proyeccion eminentemente
social, que se refiere al interés del trabajador a permanecer vinculado a
la empresa (interés obvio puesto que el trabajo es medio de vida y vehiculo de
insercion social de quienes lo prestan), y, de otro lado, una proyeccion
eminentemente econdémico-pro ductiva, que se refiere al interés del empresario
en adaptar el volumeny la duracién del trabajo a las necesidades productivas,
organizativas o de otra indole, de la empresa. (pag. 123)

La seguridad laboral tiene como fin disminuir los accidentes laborales y saber
administrar los riesgos ocupacionales para incrementar el nivel de satisfaccion del

personal.

2.6.4.3.3 Incrementar la confianza

“Término con que se refiere a los lazos que establecen los empleados entre
si, la forma en que perciben que encajan en el puesto, la organizacion y la
comunidad, y los sacrificios que haria si tuviera que abandonar la organizacion”

(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2016, pag. 194).

“El incrementar la confianza de los subordinados o trabajadores en general
consiste en crear un clima laboral que sea apoyado y direccionado por la gerencia”
(Werther, Davis, & Guzman, 2014).
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Para Newstromn (2011) considera la confianza en la organizacion promueve

el adecuado desempefio y a la vez:

Ya se sefiald que la falta de confianza es un problema en los equipos. La confianza
es esencial para que el equipo sea eficaz y comienza cuando el administrador del
grupo demuestra honradez, integridad, apertura y disposicion a permitir que los
miembros del equipo ejerzan influencia. Por fortuna, la confianza se gana al ofrecer
elogios frecuentes, cumplir las promesas, demostrar interés, respetar a los demas,
actuar de forma responsable y compartir la informacion de manera oportuna. (pag.
337)

Segun Maristay (2011) expresa que:

Un manager debe lograr que quienes trabajan con él le tengan confianza y se
sientan parte del grupo y de la empresa. Pero para que una persona confie en su
superior, éste tiene que ser transparente. La misma transparencia que reclamamos
en la sociedad en general, las personas la demandan de la organizacion. (pag. 72)

Incrementar la confianza de los colaboradores no es una tarea facil al considerar
que ganar la confianza de los subordinados representa una tarea muy compleja y
que se arranca con la integracion y planificacion de eventos recreativos y de

desarrollo profesional.

2.6.4.3.4 Constancia

“Componente emocional de una actitud; suele aprenderse de padres,

maestros y compafieros” (lvancevich, Konopaske, & Matteson, 2016, pag. 84).

“Es la capacidad para producir un esfuerzo mayor con el fin de producir un
efecto en si mismo, de convertirse al momento de realizar las acciones”

(Interconsulting Bureau S.L, 2015).

“La constancia tiene que ver en gran media con a la autoestima, en donde se

puede autopercibir la imagen y la actitud del trabajador” (Luthans, 2009, pag. 128).
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Para lograr resultados en las organizaciones se considera importante el ser

perseverante y constante pues:

La organizacion contribuye a reducir la rotacion de personal (turnover), es decir,
el flujo constante de salidas (renuncias o despidos) y entradas (admisiones) de
personas a la organizacion, o el ingreso de personas para compensar las salidas de
integrantes de la organizacion. (Chiavenato, 2009, pag. 12)

La constancia se refiera a la capacidad de la organizacion para retener y promover
la confianza del personal, para reducir la salida del personal con el fin de

incrementar el nivel de satisfaccion.

2.6.4.4 Compromiso

“Sensacion de identificacion, participacion y lealtad que expresa el
empleado hacia la compania” (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2016, pag.
224).

“Desarrolla compromisos explicitos y concretos con los objetivos y metas
de la organizacion para poder alcanzarlos para todos los miembros que componen

su capital humano” (Interconsulting Bureau S.L, 2015, pag. 217).

En palabras de Newstromn (2011) el factor predominante y ligado al

desempefio es:

Compromiso Primero, y tal vez antes que cualquier otra cosa, la participacién
significa un compromiso trascendente mas gque una simple actividad fisica. Una
persona que participa compromete su ego, en lugar de sélo hacer una tarea.
Algunos gerentes confunden la realizacién de una tarea con la participacién eficaz.
Pasan por las acciones de participacion, pero nada mas. Convocan a juntas, piden
opiniones y asi sucesivamente, pero todo el tiempo esta muy claro para los
empleados (0 lo suponen con toda seguridad) que su gerente es un patron
autocratico que no quiere que le aporten nuevas ideas. Estas acciones
administrativas vacias constituyen una pseudo participacion (un falso compromiso,
o tan sélo una fachada), con el resultado de que los empleados no comprometen su
ego. (pag. 195)
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“Es una estrategia basica y esencial. Desarrollan una estrategia clara y

concentran todos sus esfuerzos en aplicarla correctamente” (Chiavenato, 2009, pag.

132).

El compromiso es el grado de aceptacién del personal al realizar su trabajo acorde

al ambiente que percibe y sobre todo al comparierismo y respeto que existe entre

todos los involucrados en la organizacion.

2.6.4.4.1 Sustentabilidad ambiental

“Son consideraciones serias de las implicaciones de las acciones d3e una

compaiiia sobre la sociedad” (Koontz & Weihrich, 2013).

La sustentabilidad ambiental es necesaria para el nivel de satisfaccion por

lo que debe comprender que:

Responsabilidad social: Toda accion que emprenden las organizaciones incluye
costos y beneficios. En afios recientes se registrd una fuerte demanda social para
mejorar la relacion costo beneficio y posibilitar que la sociedad obtenga beneficios
de las organizaciones y que estos beneficios se distribuyan con equidad. La
responsabilidad social es el reconocimiento de la significativa influencia de las
organizaciones sobre el sistema social, la cual debe considerarse y equilibrarse de
manera adecuada en todas las acciones organizacionales. (Newstromn, 2011, pag.
85)

“Satisfacer las obligaciones legales y sociales (las actuales y las previstas)

y atender los problemas y las tendencias que estan surgiendo, aun cuando afecten

indirectamente a la empresa” (Chiavenato, 2009, pag. 52).

Segun Robbins (1999) define que:

La sustentabilidad del ambiente de una organizacion estd compuesta por aquellas
instituciones o fuerzas fuera de ella que potencialmente afectan su desempefio.
Estas suelen incluir proveedores, clientes, competidores, dependencias
gubernamentales reguladoras grupos de presion publicos y otros similares.
(Robbins, 1999, pag. 500)
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La sustentabilidad ambiental estd compuesta de las diferentes instituciones y
fuerzas que estan involucradas para el desenvolvimiento de las actividades en los

puestos de trabajo.

2.6.4.4.2 Seguridad laboral

“La seguridad laboral don iguales para todos los trabajadores sin importar
el tiempo que han laborado ni el monto del as contribuciones que han efectuado”
(Werther, Davis, & Guzman, 2014, pag. 292).

“La seguridad laboral, es el derecho a la permanencia en el trabajo por parte

del trabajador de manera regular” (Juan, 2014).

En palabras de Montoya (2006), expresa que:

La seguridad de los trabajadores en sus empleos es un principio dotado
de doble proyeccion: de una parte, posee una proyeccién eminentemente
social, que se refiere al interés del trabajador a permanecer vinculado a
la empresa (interés obvio puesto que el trabajo es medio de vida y vehiculo de
insercion social de quienes lo prestan), y, de otro lado, una proyeccién
eminentemente econdémico-pro ductiva, que se refiere al interés del empresario
en adaptar el volumen y la duracién del trabajo a las necesidades productivas,
organizativas o de otra indole, de la empresa. (pag. 470)

“La estabilidad laboral, es menester acoger el principio desde una vision
mas amplia, es decir, que no se restrinja tan solo al trabajador dependiente, sino que

prospere incluso a nivel del mercado de trabajo” (Socorro, 2007).

Ademas de las recompensas compartidas, es necesario proteger los

beneficios vigentes para los colaboradores existen otros factores como:

La seguridad durante un cambio es esencial. Muchas empresas garantizan a los
trabajadores proteccién contra reduccion de sueldos cuando se introducen nuevas
tecnologias y métodos. Otras ofrecen readiestramiento y retrasan la instalacion de
equipo ahorrador de mano de obra hasta que la rotacion laboral normal absorbe a
los trabajadores desplazados. Los derechos de antigiiedad, las oportunidades de
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progreso y otros beneficios se protegen cuando se realiza un cambio. Los sistemas
de quejas dan a los empleados la sensacion de seguridad de que sus prestaciones
estaran protegidas y las diferencias se resolveran de manera justa. Todo esto ayuda
a los empleados a sentirse seguros ante un cambio. (Newstromn, 2011, pag. 370)

“La gente con una alta necesidad de capacitacion, es probablemente que se
resista al cambio, ya que éste amenaza sus sentimientos de seguridad” (Robbins,
1999, pég. 633).

La seguridad laboral son todos los factores involucrados en el desempefio de las
actividades las mismas que deben garantizar la proteccion y desarrollo de cada uno
de los individuos de la organizacion en general respetando sus costumbres y

tradiciones.

2.6.4.4.3 Apoyo para el desempefio

“Es la predisposicion para emprender acciones, mejor resultados o crear

oportunidades” (Interconsulting Bureau S.L, 2015, pag. 165).

“Este concepto representa el grado en que la persona se involucra personal

mente en su papel en el trabajo” (Kinicki & Kreitner, 2003, pag. 158).

“Consiste en proporcionar a los empleados todos los elementos de apoyo o

recursos necesarios para realizar su trabajo” (Kinicki & Kreitner, 2003, pag. 188).

Hay varios factores que permiten tener un mejor nivel de satisfaccion por el

contar con herramientas es mejor por lo cual se detalla que:

El trabajo en equipo tiene mas probabilidades de desarrollarse cuando la
administracion crea un nivel de satisfaccion favorable. La creacion de este
ambiente implica motivar a los miembros a pensar como equipo, proporcionar el
tiempo adecuado para las reuniones y mostrar fe en la capacidad de los miembros
para obtener logros. Estas medidas de apoyo ayudan al grupo a seguir los primeros
pasos que se requieren para el trabajo en equipo. Como estos pasos contribuyen a
estimular una mayor cooperacion, confianza y compatibilidad, los supervisores
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necesitan desarrollar una cultura organizacional que genere estas condiciones.
(Newstromn, 2011, pag. 335)

Se considera que el apoyo para alcanzar los objetivos de la empresa esta

enmarcados al apoyo:

De acuerdo con las investigaciones de Elsenberger, Huntington, Hutchinson, &
Sowa (1990) si las personas perciben que la organizacion se interesa por ellas,
procura su bienestar y les brinda ayuda ante problemas personales cuando es
necesario, las consecuencias son muy favorables para la organizacién en cuanto al
desempefio y permanencia. Asi, se espera que este factor se constituya en un
antecedente importante del Compromiso. (pag. 7)

El apoyo para el desempefio lo debe desarrollar la administracion de la
organizacion, pues para mejorar el nivel de desempefio del personal se debe crear
un ambiente adecuado de trabajo, compromiso, lealtad, seguridad y sobre todo el

respeto a cada uno de los colaboradores.

2.7 Referencia del entorno

Segun la Asamblea Contituyente del Ecuador (2010) define que:

El Sistema de Educacion Superior tiene como finalidad la formacion académica y
profesional con visién cientifica y humanista; la investigacion cientifica y
tecnoldgica; la innovacién, promocién, desarrollo y difusién de los saberes y las
culturas; la construccién de soluciones para los problemas del pais, en relacion con
los objetivos del régimen de desarrollo. Estara integrado por universidades y
escuelas politécnicas; institutos superiores técnicos, tecnoldgicos vy
pedagdgicos; y conservatorios superiores de muisica y artes, debidamente
acreditados y evaluados. Estas instituciones, sean publicas o particulares, no
tendran fines de lucro. Ademas, se regird por un organismo publico de
planificacion, regulacion y coordinacion interna del sistema y de la relacién entre
sus distintos actores con la Funcion Ejecutiva; y por un organismo publico técnico
de acreditacion y aseguramiento de la calidad de instituciones, carreras vy
programas, gue no podra conformarse por representantes de las instituciones objeto
de regulacion.

La educacion superior en el Ecuador El sistema de educacion superior del

Ecuador impulsa la transformacion social inclusiva. Las politicas institucionales de
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las universidades ecuatorianas, a fecha de hoy, se apoyan en sus necesidades y en
el cumplimiento de la normativa vigente, excepcionalmente rica en el &mbito de la

inclusion. Las mas destacadas son:

Las instituciones de Educacion Superior (IES) se encuentran condicionados
por el incremento de la demanda estudiantil, las carreras que se oferten a nivel
nacional y fundamentalmente la integracion del trabajo docente con lo cientifico. A
ademas se considera que la calidad administrativa y los servicios pueden impactar
significativamente en los resultados de la institucién (Moreira, 2016). La actual
dinamica Econdmica y cultura del Ecuador esta incentivando que las IES adopten un
proceso de revisidn y reorganizacion administrativa, cuyas debilidades se han
evidenciado a partir de los resultados de las evaluaciones que ha realizado el Consejo
de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la Educacién Superior
(CEAACES). Por tal razon lo que se pretende en las universidades es generar mayor

participacion para lograr los objetivos individuales.

2.7.2 Universidades

La Universidad es el lugar en que se ensena el conocimiento universal. Esto
implica que su objeto es, por una parte, intelectual, no moral; y por la otra, que es
la difusion y extension del conocimiento, m'as que el avance del conocimiento. Si
su objeto fuese el descubrimiento cientifico y filoséfico, yo no veo por qué una
universidad debia tener estudiantes; si fuese el entrenamiento religioso, yo no veo
como puede ser la casa de la literatura y de la ciencia. Segun Duarte & Navarro
(2014) “La Universidad debe continuar siendo el lugar en el que nada esta
resguardado de ser cuestionado, un recinto en el que se cuente con el derecho a la

autocritica, la retroalimentacion”.

“En el caso de las Universidades, de un total de 59 Universidades existentes
en el pais, en el 2015, 18 eran particulares autofinanciadas (que no reciben fondos
publicos), 8 eran particulares cofinanciadas (que reciben fondos publicos), y 33 eran
publicas”. (Ponce, 2016)
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“En total se ofertan 9.333 carreras, de las cuales 4.310 pertenecen a pregrado
y 3.301 pertenecen a posgrado. A nivel de pregrado la oferta es similar entre las
instituciones publicas y las privadas...”. (Ponce, 2016)

La Universidades de América Latina que demuestran una tasa de graduacién
por los diferentes paises le ubica al Ecuador en el sexto puesto en referencia al
nimero de estudiantes universitarios y el indice de graduados en un determinado

nivel o programa, independientemente de la edad (Ceaaces, 2014).

lustracion N° 5 Tasa Bruta de Ingreso y graduacion por paises

América Latina

Argentina 14,0 1,38
Brasil 19,0 1,67
Chile 15,0 1,44
Colombia 11,0 1,29
Cuba 21,0 2,18
Ecuador 3,5 15
El Salvador 9,0 1,46
México 19,0 1,09
Panama 25,0 2,40
Venezuela 15,0

Guatemala 2,0 0,33
Otros paises

Espafia 36,0 1,63
EE.UU. 35,0 1,42
Alemania 29,0 1,35

Elaborado por: Fernando Navarrete
Fuente: (Ceaaces, 2014).

El ecuador cuente con Universidades (publicas y privadas), las publicas son
las que concentren en la mayor cantidad de estudiantes, pero por la existencia de
una gran demanda de estudiantes las privadas han tenido un gran incremento. En
los ultimos afios el incremento ha sido considerable de estudiantes universitarios.
Asi, hacia el 2013 las 26 universidades publicas matriculaban al 68,6% (frente al
81.49% de las 15 existentes en 2008), de las cuales, dos (la Universidad de
Guayaquil y la Universidad Central) aseguraban el acceso del 37.1% de aspirantes

a este tipo de establecimientos (118.245 personas). Las 42 privadas, por su parte,
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ya concentraban el 31.4% de la matricula (frente al 18.51% de las 6 existentes en
2008). Deltotal de la matricula privada, las 9 cofinanciadas representabanel 59%
y las 33 autofinanciadas el 41% del total de matriculados en este tipo de entidades.
Empero, relacionandola con el total de la poblacion universitaria, la matricula de
las cofinanciadas represento, en el 2013, el 18.5% vy la de las autofinanciadas el
12.9% del total global, evidenciandose el acceso restringido a este tipo de
establecimientos de educacion superior (Ceaaces, 2014).

Ilustracion N° 6 Matricula segun tipo de universidades

Total Hombres Mujeres  Total
TOTAL 186818 | 211894 252715 464609
100% 100%
Publicas 152071 14220 175957 318577
81,50% 68,60%
Privadas 34547 69274 76758 146032
18,50% 31,30%

Elaborado por: Fernando Navarrete
Fuente: (Ceaaces, 2014).

La costa concentra comodamente la matricula publica, mientras en la sierra
hay una mayor competencia entre universidades pablicas y privadas. Cabe resaltar
que, aunque la costa cuenta con una mayor poblacion entre 20 y 24 afios, registra
un considerablemente menor nimero de universidades que la sierra (24 contra 42),
desequilibrio generado por las universidades autofinanciadas que han preferido
instalarse, en un 72.7%, en la region serrana. Empero, ambas regiones exhiben el
mismo nimero de extensiones (68 en la sierra 'y 67 en la costa) lo que significaria
que, en términos de cobertura, éstas jugarian un rol mas gravitante en el litoral
(Ceaaces, 2014).

85



llustracién N° 7 Ndmero de matriculados/as segun la provincia

. . | Tasa
p . Autofi Poblaci
EES\'/?NN(/:I Pablica | % gggga” % [nancia|% | TOTAL |on 20- E‘Ar:ttf}
da 24 afios
A cula
Azuay 13096 |45,8 |16521 |55,3 |286 1,0 29503 |63001 [475
Bolivar 2743 100 0 0 0 0 2743 13825 |19,8
Cafiar 0 0 0 0 1567 | 100 1567 18746 |8,4
Carchi 682 100 0 0 0 0 682 13298 |5,1
Chimborazo [19445 |94,7 |0 0 1080 |5,3 20525 35137 |58,4
Cotopaxi 6665 100 0 0 0 0 6665 34334 |194
Imbabura 4028 87,8 0 0 558 12,2 4586 34171 13,4
Loja 20120 47,2 21634 50,7 | 877 2,1 42631 34025 63,6
Pichincha 74440 54,5 27704 20,3 | 34422 | 25,2 136566 |271425 |50,3
Tungurahua |13797 |[62,0 |0 0 8244 | 37,4 |22041 |40096 |54,9
Total, Sierra | 155016 |57,9 |65859 |24,6 |47034 |17,5 |267909 |558059 |48,0
El Oro 13455 |932 |0 0 984 6,8 14439 |56150 |25,7
Esmeraldas | 6715 100 0 0 0 0 6715 38987 17,2
Guayas 90565 | 78,2 |115770 |14,1 8851 |7,7 115770 |356104 |32,5
Los Rios 15235 | 100 0 0 0 0 15235 | 70715 |215
Manabi 33505 92,1 |0 0 2880 |79 36385 119310 |30,5
Santa Elena | 3805 953 |0 0 186 47 3989 ND ND
Total Costa | 163278 |84,6 |16354 |8,5 |12901 |6,7 192533 | 641266 |30,0
Napo 0 0 3884 100 |0 0 3884 8740 44,4
Pastaza 283 100 0 0 0 0 283 6711 4,2
Total,
Amazonia 283 6,8 3884 932 |0 0 4167 15451 | 27,0
Otras 59322
Total 318577 | 68,6 86097 |18,5 |59936 |12,9 |464609 |1274103|36,4

Elaborado por: Fernando Navarrete

Fuente: (Ceaaces, 2014).

2.7.3 Evaluacion de las universidades

La Universidad ecuatoriana en los

Ultimos afios estad subiendo cambios,

principalmente por las disposiciones de la Constitucion del 2008 y la nueva ley

Orgaénica de Educacion Superior. Estas reformas han conllevado cambios como la

implementacion del examen de ingreso general para la Universidad o el proceso de

evaluacion y acreditacion a las universidades en 2008 que llevo en el 2012 al cierre

de 14 Universidades por “Falta de Calidad Académica”. El tltimo remezdn ha sido

la publicacién a finales de noviembre del resultado de la evaluacion de las

universidades por parte del CEAACES, donde la aplicacidn de nuevas herramientas

de evaluacion ha desplazado a 24 universidades (de grado, grado y posgrado, y
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posgrado) a categorias inferiores a las ostentadas en 2008. Uno de los aspectos mas

resonantes ha sido que Unicamente 3 de 14 se mantengan en la categoria “A (Milia

& Cuesta, 2013).

El “Informe general sobre la evaluacion, acreditacion y categorizacion de
las universidades y escuelas politécnicas” elaborado por la Direccion de
acreditacion de Universidades y Escuelas Politécnicas del CEAACES, ha generado
distintos sentimientos. Como se puede observar en la ilustracion, el descontento se
percibe en casi la mitad de las universidades ya que un 49% de ellas han descendido
en su categoria, mientras un 29% la mantiene y apenas un 23% han ascendido en
su categoria A (Milia & Cuesta, 2013).

lustracion N° 8 Porcentaje de Universidades segun las categorias

CONEA 2008 CEAACES
Divisioén de las universidades Clasificacion
acreditadas CONEA 2008 CEAACES 2013

15%

\ \’,

= Categoria C = Categoria A

| N
7

= Categoria C = Categoria A

= Categoria B = Categoria D

= Categoria E
Elaborado por: Fernando Navarrete
Fuente: (Milia & Cuesta, 2013).

= Categoria B = Categoria D

La nueva clasificacion de las Universidades ubica a casi la mitad (44%) de
universidades ecuatorianas en la categoria B, un 34% en la categoria C, un 15%
como categoria D y apenas un 7% en Categoria A. Este nuevo modelo de
evaluacion genera una clasificacion muy diferente a la anterior, en la que existia la
categoria E, y una distribucion mas o menos equitativa para las 5 categorias.
Ademas, el analisis de conglomerados presentado en el Informe del CEAACES,

presenta 3 grupos, y excluyen a las 3 Universidades que forman la categoria A. En
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ese andlisis de conglomerados, se observa un grupo de 9 Universidades, otro de 6 y

un Gltimo gran grupo de 23 Universidades (Milia & Cuesta, 2013).

lustracion N° 9 Evaluacion de Universidades en el afio 2013
Evaluacion

2013
IES
2013 Clasificacion

2008 Conglomerados

final CEAACES

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DEL CHIMBORAZO

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE QUITO

UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA B C B
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE B C B
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EMPRESARIAL E C B

Elaborado por: Fernando Navarrete
Fuente: (Milia & Cuesta, 2013).

La nueva clasificacion de las instituciones de educacion superior implica
nuevos mecanismos de medicion en comparacion con los del CONEA en 2008,
siendo mas exhaustivos y con una mayor complejidad en el nimero de variables e
indicadores incluidos. Sin embargo vy, a los fines explicativos, dado que ambas
evaluaciones persiguen el objetivo de mostrar el estado de la IES en Ecuador, se ha
procedido a analizar el movimiento que las universidades han realizado en su

categoria comparando ambas evaluaciones (Milia & Cuesta, 2013).
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lustracion N° 10 Variacion de categorias de Universidades segun la evaluacion 2013

UNIVERSIDAD CASA GRANDE
UNIVERSIDADINTERNACIONAL SEK
UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EQUINOCCIAL
UNIVERSIDAD CATOLICA DE GUAYAQUIL
UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DEL CHIMBORAZO
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE QUITO
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR
UNIVERSIDAD DE CUENCA

UNIVERSIDAD DEL AZUAY

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA
UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE
UNIVERSIDAD REGIONAL DE LOS ANDES
UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO
ESCUELA POLITECNICA AGROPECUARIA
UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DEL ECUADOR
UNIVERCIDAD TECNICA DE COTOPAXI
UNIVERSIDAD DE ESPECIALIDADES ESPIRITU SANTO
UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS
UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR
UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
UNIVERSIDAD ESTATAL DEL SUR MANABI
UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI
UNIVERSIDAD TECNICA DE MACHALA
UNIVERSIDAD TECNICA L. VARGAS TORRES

OO0 m®WEEEOOOODODO P> WO OOO0O>> >

OO oOoOOOO0O0OO0O0O00000O0 @ W W wWwWwowmwWwWwWwWwwWwwWwW>>> D>

IES CONEA | CEAACES Variacion
(2008) 2013
ESCUELA POLITECNICA NACIONAL Mantiene
ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DEL LITORAL Mantiene
UNIVERSIDAD SNA FRANCISCO DE QUITO Mantiene

Sube 2 categorias
Sube 2 categorias
Sube 1 categoria
Sube 1 categoria
Sube 1 categoria
Mantiene
Mantiene
Mantiene
Mantiene

Baja 1 categoria
Baja 1 categoria
Baja 1 categoria
Baja 1 categoria
Baja 1 categoria
Baja 1 categoria
Baja 1 categoria
Sube 1 categoria
Sube 1 categoria
Sube 1 categoria
Mantiene
Mantiene
Mantiene

Baja 1 categoria
Baja 1 categoria
Baja 1 categoria
Baja 1 categoria
Baja 1 categoria
Baja 1 categoria
Baja 1 categoria
Baja 1 categoria

Elaborado por: Fernando Navarrete
Fuente: (Milia & Cuesta, 2013).

Asi es que el segundo grupo de universidades se destaca por ser el mas
poblado y, si comparamos con la evaluacion de 2008, el que mas movilidad ha
tenido, de alli que nos detengamos con mas detalle nuestro analisis sobre €l. De las
universidades catalogadas como Categoria B en 2008, apenas cuatro mantienen su
lugar en este conjunto. Sin embargo, se puede identificar a este segundo grupo como
el mas numeroso de la muestra, con 16 casas de estudio. Este segundo grupo de IES
muestra algunos avances destacables, con la incorporacion de dos instituciones

otrora calificadas como D: la Universidad Casa Grande y la Universidad
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Internacional SEK. También han mejorado su ubicacién en relacién a las demas
IES tres de ellas: la Universidad Estatal de Milagro, la Universidad Técnica Estatal
de Quevedo y la Universidad Tecnoldgica Equinoccial. Las tres universidades se
destacan por su relativa juventud, habiendo abierto sus puertas en 2001, 1984 y
1986, respectivamente. Si analizamos la antigliedad de las IES también veremos
esta particularidad en la Universidad Casa Grande, fundada en 1992, y la
Internacional SEK, en funcionamiento desde 1993, las dos que méas han mejorado
su desempefio si se comparan las evaluaciones de CONAE y CEAACES. La edad
de las IES y los factores institucionales asociados a ella aparecen como una variable
de posible explicacion para su dinamismo ascendente a lo largo de esta nueva

calificacion.

Este grupo ha sido completado por las Instituciones que quizas mas han
sentido el rigor de las nuevas metodologias aplicadas, las seis universidades que
antes se ubicaban en lo méas alto de la calificacion: la Universidad Central del
Ecuador, la Universidad de Cuenca, la Universidad Técnica de Ambato, la
Universidad del Azuay, la Pontificia Universidad Catdlica de Quito y la
Universidad Técnica Particular de Loja. Dentro de este colectivo se pueden agrupar
en publicas y particulares en tres y tres, respectivamente. En este grupo, también se
destacan IES de mayor antigliledad, con exponentes centenarios como la
Universidad Central del Ecuador y la Universidad de Cuenca. Se cuentan en la
Categoria B, entonces 16 universidades, concentrando el mayor numero de
instituciones de toda la categorizacion. La diversidad de este grupo parece ser la

mas destacada de sus caracteristicas.

La Categoria C cuenta con un total de diez IES: la Universidad Laica
Vicente Rocafuerte, la Universidad Regional de Los Andes, la Universidad Técnica
de Babahoyo, la Escuela Politécnica Agropecuaria, la Universidad Internacional del
Ecuador, la Universidad Técnica de Cotopaxi, la Universidad De Especialidades
Espiritu Santo, la Universidad de las Américas, la Universidad Estatal de Bolivar y
la Universidad Nacional De Chimborazo. De estas, las tres primeras han logrado
mejorar su posicion relativa; las siguientes tres, lograron mantenerse en su posicion;

y las Gltimas cuatro han descendido desde la segunda categoria a la tercera.
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En la Categoria D se encuentran seis universidades, habiendo todas ellas
cedido su posicion en categorias superiores. Sin embargo, este descenso no ha sido
igual de pronunciado para todas, la Universidad Estatal del Sur de Manabi, la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, la Universidad Técnica de Machala y la
Universidad Técnica Luis VVargas Torres han retrocedido desde la categoria C. Sin
embargo, los casos més destacados han sido los de la Universidad de Guayaquil y
la Universidad Agraria del Ecuador, que han tenido un desempefio mucho menor
en la evaluacién de su calidad llevada adelante por CEAACES (Milia & Cuesta ,
2013).

En el informe emitido por (CEAACES), la Universidad Técnica de Ambato se
ubico en la categoria “B” debido a la carencia de investigacion y utilizacion adecuada
de los recursos. Ademas, el no contar con docentes de nombramiento y ellos tengan un
titulo de Cuarto nivel procuro que no se puedan cumplir con los parametros y

requerimiento solicitados.

2.7.4 Universidad Técnica de Ambato

La Universidad Técnica de Ambato cuenta con 4 campus de estudio los
mismos que se encuentran ubicados en la Provincia de Tungurahua Cantén Ambato
y Quero: Huachi Chico, Ingahurco, Querochaca y en el centro del a Cuidad. Por
otra parte, cuenta con 42 careras distribuidas en los diferentes campus, 26
posgrados, 14222 estudiantes, 1147 docentes y 875 servidores administrativos y de

servicio (Naranjo, Informe de Rendicién de Cuentas 2016, 2016).

En cada Facultad se establecera la Unidad de Vinculacion con la Sociedad,
gue son unidades operativas creadas para planificar, ejecutar, monitorear, evaluar y
asesorar planes, programas y proyectos relacionados con el servicio comunitario
para vinculacién con la sociedad en cada una de las Facultades. Estara integrada
por un profesor coordinador designado por Consejo Directivo, considerando sus
conocimientos y experiencia en el manejo de proyectos. (Universidad Técnica de
Ambato, 2015).
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La Direccion de Vinculacién con la Sociedad tiene como finalidad
Planificar, organizar, dirigir, ejecutar y evaluar acciones, relacionadas con el
Servicio a la Comunidad, capacitacion Comunitaria, Asesoria y Consultoria y la
Produccion de Bienes y/o Servicios. Fomentara procesos permanentes de
vinculacion de la UTA con el medio social y productivo, acordes con los principios
de pertinencia y calidad. Esta integrada por 4 docentes por Facultad que sumados
por las 10 Facultades dan 40 y 9 servidores dando total de 49 personas
correspondientes al personal operativo de la direccion, los mismos que fueron

estudiados en la presente investigacion (Universidad Técnica de Ambato, 2015).

2.8 Hipotesis

La hipotesis es considera como el conjunto de suposiciones que deben ser
sometidas a una prueba en la investigacion (Fidias, 2012).También son
explicaciones tentativas del problema a investigar y a la vez es una solucion
(Ferndndez, Hernandez, & Baptista, 2010; Bernal, 2010).

Ho: El uso de las Practicas de Alto Rendimiento no mejorara el nivel de
satisfaccion del personal operativo de la Direccion de Vinculacion con la Sociedad

de la Universidad Técnica de Ambato

Hi: EIl uso de las Practicas de Alto Rendimiento mejorara el nivel de
satisfaccion del personal operativo de la Direccion de Vinculacion con la Sociedad

de la Universidad Técnica de Ambato

2.9 Sefialamiento de variables

Variable independiente: Practicas de Alto Rendimiento

Variable dependiente: nivel de satisfaccion
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CAPITULO Il

3 METODOLOGIA

La metodologia es la estrategia que se selecciona para el levantamiento de la
informacién tomando en cuenta el nivel de investigacion, las variables, la
poblacién, muestra, técnicas e instrumentos que permitan la comprobacion y
desarrollo de la investigacion, para ello se debe validar la metodologia (Bautista,
2009). Ademas, son consideradas como orientaciones racionales que permiten
resolver problemas, a ello se debe incluir el tipo de investigacion, técnicas e
instrumentos que se utilizaran para llevar acabo el estudio y debe responde al

“como” se va a resolver el problema (Caballero, 2014; Fidias, 2012).

3.1 Enfoque

El enfoque cualitativo tuvo como incidencia en la investigacion debido que
se utilizo la técnica de la observacion y entrevista que permitieron el levantamiento
de la informacion, por otra parte, este enfoque no permite generar los resultados y
la muestra del estudio es no probabilistica. También es recomendable el enfoque
por el hecho que el estudio ha sido poco explorado en el mundo y en el sector
educativo no existe investigaciones (Fernandez, Hernandez, & Baptista, 2010).
Ademas, al emplear el enfoque se obtuvo varias desventajas como: la carencia de
datos precisos y generacion de teorias de una forma clara, pero no todo es malo
pues la ventaja fue que facilito profundizar el entendimiento de las variables y

fendmenos que dieron origen al problema (Del cid, Méndez, & Sandoval, 2011).

El enfoque cuantitativo es el que compagino en la investigacion pues se trata
de una serie de procesos, el mismo que es secuencial, probatorio y riguroso. Este
enfoque partié desde la formulacion del problema bien delimitado, luego se derivd
para definir los objetivos y preguntas de investigacién. Se procedio a la revision de
la literatura para la construccion del marco tedrico que fue el sustento para el

planteamiento de las hipotesis y determinacion de las variables de estudio. Luego
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se desarrolld6 un plan para probarlas en donde se midi6 las variables y las
dimensiones de estudio. Para comprobar las hipotesis se utiliz6 modelos
estadisticos como: AFE y correlacion de Pearson los cuales facilitaron el analisis e
interpretacion de los datos para poder establecer las conclusiones, ademas permitio
realizar tablas y graficas acorde al objeto de estudio (Fernandez, Hernandez, &
Baptista, 2010; Del cid, Méndez, & Sandoval, 2011).

lustracion N° 11 Proceso Cuantitativo

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fased Fase 5
: o G Elaboracidn
Planteamiento Revisidn de [a Visualizacion de hipdtesis
Idea del literatura y desarrollo del alcance yjbﬂpndic_i‘n
r N ue {1
problema del marco tedrico del estudio e
Elaboracion iy : - : Desarollo
Andlisis de los Recoleccidn Definicién y seleccion :
del reporte de ; del diseflo de
P datos de lns datos de la muestra e
resultados investigacidn
Fase 10 Fase g Fase 8 Fase7 Fase 6

Elaborado por: Fernando Navarrete
Fuente: Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010, pag. 5)

Los enfoques mixtos mas conocidos como hibridos (cuanti -cualitativo),
presenta un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion
los cuales estan relacionados con la recoleccion y anélisis de datos. El enfoque
facilita el integrar los datos para poder realzar una discusion en conjunto y
promover el entendimiento del problema de investigacion. Finalmente se debe
recalcar que al utilizar se complementa uno de otro y es porque tal motivo se utilizé
varias técnicas e instrumentos de investigacion entre los cuales fueron: la

observacion, entrevista y encuesta (Fernandez, Hernandez, & Baptista, 2010).

3.2 Modalidades basicas

Las modalidades de investigacion comprenden tanto los tipos y niveles de
investigacion con los que el investigador desea direccionar el desarrollo y la
ejecucion de la investigacion, independientemente de la propuesta de solucién de

se requiera (Bautista, 2009).
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3.2.1 Investigacion bibliografica

Para el levantamiento de la informacion del proyecto se utiliz6 la modalidad
de investigacion bibliogréfica, al disponer de varias bibliotecas en el Pais, entre las
fuentes como mayor aporte académico se cuentan con: revistas cientificas, libros
fisicos y electronicos, tesis de grado, simposios, grabaciones televisivas, periddicos,
entre otros. Esta modalidad permiti6 el acogimiento de diferentes definiciones,
conceptos, argumentos y una diversidad de teorias e experimentos realizados en los
diferentes paises e instituciones superiores, dados por diferentes autores para el
sustento de la supra categorizacion y la infra categorizacion de las variables (Fidias,
2012). Adicional a lo mencionado con anterioridad la investigacion bibliogréfica
tiene como proposito el ampliar y profundizar el conocimiento del problema de
investigacion (Bautista, 2009). Finalmente se recopilo los diferentes sustentos
tedricos de los diferentes autores y se aplicaron las normas Apa (American

Psychological Association), version sexta.

3.2.2 Investigacion de campo

La investigacion fue de campo debido que la intervencion se realizo en el
lugar de los hechos, es decir en Direccion de Vinculacion con la Sociedad de la
UTA. Lo que permitio identificar las variables de estudio e interactuar con la
poblacion mediante la aplicacion de las encuestas al personal operativo, luego de
verificar la confiabilidad de los itmes a través del articulo cientifico, que represento
la informacién primaria para la investigacion (Fidias, 2012). Ademas, al ser un
andlisis sistematico facilita el comprender y explicar las causas y efectos que dieron

origen al problema y como tratarlo (Bautista, 2009).

3.3 Niveles de investigacion

El nivel de investigacidn es el grado de profundidad con el que se llevara a
cabo la investigacion, por tal motivo puede ser exploratoria, descriptiva,
correlacional y explicativa (Fidias, 2012). Dependiendo del nivel pueden ser

casuales 0 no y descubrir las relaciones entre variables (Caballero, 2014).
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3.3.1 Investigacion exploratoria

La investigacion fue exploratoria porque mediante este tipo de investigacién
se indago sobre el tema de investigacion analizando cada variable con sus diferentes
factores y elementos que las conforman, lo cual permitié identificar la verdadera
problematica que existia en la Direccion con relacion a las causas y efectos
(Fernandez, Hernandez, & Baptista, 2010). Al ser un nivel elemental en la
investigacion suelen emplear un enfoque cualitativo y se efectla sobre temas

desconocidos o poco estudiados ( Caballero, 2014; Fidias, 2012).

3.3.2 Investigacion descriptiva

Se considero los estudios descriptivos por la utilidad que significé al
identificar las diferentes categorias que compone cada variable de investigacion y
el problema. Con el apoyo de la investigacion descriptiva se pudo trabajar con las
variables en forma separada que proyecté un mejor horizonte a la investigacion
descifrando las diferentes causas que dieron origen al problema de la Direccion de
Vinculacion con la Sociedad. Este estudio permitio definir las alternativas
necesarias para medir las diferentes dimensiones que se encuentran plasmados en
las variables (Fernandez, Hernandez, & Baptista, 2010). Adicional al ser un nivel
intermedio en algunos casos utiliza un enfoque cuantitativo, pero en su mayoria es
cualitativo porgue consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo
0 grupo con la finalidad de identificar su comportamiento (Caballero, 2014; Fidias,
2012).

3.3.3 Investigacién correlacional

Esta modalidad de investigacion permitido identificar la relacién que existia
entre las variables de estudio, es decir variable independiente y dependiente por lo
cual se pudo conocer el grado de correlacidén estadistica que existia entre los
diferentes factores, dimensiones, conceptos y teorias que fueron comprobadas con

la hipotesis mediante el analisis factorial (AFE) que sirvié para identificar las
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dimensiones latentes y reducirlas a 4 por variable, que posterior se utiliz6 para
aplicar el Coeficiente de Correlacion de Pearson el cual permitié conocer que si
existe correlacion entre las variables. Seglin Triola (2009) para que exista una
correlacion, necesariamente debe existir dos variables una de ellas es que se debe
demostrar si esta relacionada con la otra de alguna forma. Adicional el enfoque
empleado es cuantitativo, pero con interpretaciones cualitativas (Caballero, 2014;
Fernandez, Hernandez, & Baptista, 2010).

3.3.3.1 Correlacion de pearson

“Tiene como objetivo medir la fuerza o grado de asociacion entre dos
variables aleatorias cuantitativas que poseen una distribucion normal bivariada

conjunta” (Restrepo & Gonzalez, 2007).

Metodologia para aplicar la correlacion de Pearson se debe considerar los siguientes

pasos Yy caracteristicas.

1. Ladistribucion conjunta de las variables (X, Y) debe ser normal bivariada

2. Entérminos practicos para validar dicho supuesto se debe observar que cada
variable se distribuya en forma normal.
Debe existir una relacion de tipo lineal entre las variables (X, Y).

4. Para cada valor de X, hay una subpoblacion de valores de Y normalmente
distribuidas.

5. Las subpoblaciones de valores Y tienen varianza constante.

6. Los promedios de las subpoblaciones de Y tienen ubicacion en la misma
linea recta.

7. Las subpoblaciones de X tienen varianza constante.

8. Las medias de las subpoblaciones de X se encuentran en la misma linea
recta.

9. Para cada valor de Y hay una subpoblacién de valores X que estan

normalmente distribuidas
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3.3.4 Investigacion explicativa

Fue explicativa la investigacion porque se comunicO los resultados
obtenidos con sus respectivos analisis y correlaciones encontradas entre las
variables que constituyen la esencia de la investigacion. Por otro lado, se publicé y
se dio a conocimiento la informacion obtenida después de la aplicacion de los
diferentes instrumentos para la recoleccion de la informacion. Finalmente se
analizaron los resultados obtenidos durante toda la investigacion con sus
respectivas conclusiones y recomendaciones (Fidias, 2012). Adicional el enfoque
es hibrido por la profundidad que representa y la relacion que existe entre causas y
efectos (Caballero, 2014; Fernandez, Hernandez & Baptista, 2010).

3.4 Poblacién y muestra

La poblacién es el conjunto de elementos que se quiere conocer sus
caracteristicas o atributos es por tal razon que el estudio estuvo constituido por todo
el personal operativo de la Direccion de Vinculacion con la sociedad de la
Universidad Técnica de Ambato, es decir un total de 49 personas de todos los
niveles jerarquicos, la participacion en la encuesta fue voluntaria con el fin que los
datos recolectados sean los mas confiables posibles; esperando alcanzar el 100% de
los facultados para participar (Fidias, 2012). Por otra parte, la nuestra es una porcion

representativa de la poblacion.

Para el estudio se debe recalcar que la poblacion fue finita en vista que se
conocid la cantidad de unidades que la integran y ello se puede evidenciar en la
base de datos de la Direccion de Vinculacion con la Sociedad, donde consta los
deferentes cargos y personas encargadas (Fidias, 2012). Ademas, fue un muestreo
no probabilistico (intencional u opinatico) debido que los elementos escogidos
fueron en base a criterio y juicios preestablecidos por el investigador, la eleccion de
los elementos no depende de la probabilidad. (Fernandez, Hernandez, & Baptista,
2010).
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3.4.1 Poblacién

La investigacion estuvo orientada al personal operativo del Direccién de

Vinculacion con la Sociedad, se dispuso de la siguiente tabla:

Tabla N° 2 Poblacién

POBLACION FRECUENCIA PORCENTAJE
Director 1 2%
Personal Operativo 49 98%
TOTAL 50 100%

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Al contar con una poblacion inferior a 100 se consider6 trabajar con toda la poblacién
segun el criterio de (Maristay, 2011), es decir no existio la necesidad de realizar el

calculo del tamafio de la muestra.

3.5 Operacionalizacion de variable

La operacionalizacion de variables depende de la definicion del estudio y
los mecanismos para medir y cuantificar las variables para el desarrollo
investigativo (Bautista, 2009, pag. 35). Por otra parte, se enfoca en los atributos que
se desea medir definiendo indicadores y técnicas de investigacion, pues lo que se
busca con la operacionalizacion es transformar a la variable de conceptos abstractos
a términos medibles y cuantificables (Del cid, Méndez, & Sandoval, 2011; Fidias,
2012).
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Cuadro N° 1 Variable independiente (Practicas de Alto Rendimiento)

CONCEPTUALIZACION DIMENSION INDICADOR ITEMS TECNICAS E
INSTRUMENTOS
Las Practicas de Alto 1.1. Cultura 1.2.1.  ¢Se cumple con las politicas y normas establecidas por
1. Efectividad de la DIVISO?
Rendimiento son la empresa 1.2.2.  ¢Existe respeto a sus comparieros sin discriminarlos por
alguna razon o creencia?
conceptos, précticas, - o .
1.2. Innovacion 1.2.1.  ¢La automatizacion de procesos ha permitido atender
variables, ideas y mas usuarios? _
1.2.2.  ¢Ha producido nuevas idas para el desarrollo de su
componentes que en su trabajo?
conjunto logran 1.3. Direccionamient | 1.3.1.  ¢Considera que se han implementado programas para
o Estratégico mejorar la efectividad de la DIVISO?
comprometer a la fuerza 1.3.2.  (Se cumplen con todos los objetivos planeados por la
DIVISO?
laboral de una g L L _ g TECNICA:
1.4, Gestion del 1.4.1. ¢Ha recibido capacitaciones para mejorar su gestion en
organizacion, entre los mas Talento su puesto de trabajo? Encuesta
1.4.2.  ¢Eltipo liderazgo es efectivo para que los colaboradores
indispensables estan: cumplan con sus actividades?
efectividad de la empresa, 1.5. Imagen externa 1.5.1.  ¢Se utilizan los implementos entregados para el desarrollo
de las actividades en su puesto de trabajo?
efectividad Individual, _ _ _ o _ INSTRUMENTO:
1.6. Medio Ambiente | 1.6.1. ¢Considera que se debe disminuir el uso de hojas de papel
desarrollo y con el fin de proteger el medio ambiente? Cuestionario
reconocimiento y | 2. Efectividad 2.1. Comunicacion 211 ¢Considera que en su area de trabajo han existido
Individual conflictos con sus compafieros por falta de
finalmente compromiso. comunicacion?
2.2. Trabajo en 2.2.1.  ;Se siente comodo al trabajar en equipo para cumplir las
equipos actividades?
2.2.2. ;Existe cooperacion para trabajar en equipo?

2.3. Recursos

231

¢Considera que para efectuar sus actividades diarias
cuenta con todos los recursos necesarios?
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3.

4.

Desarrolloy
Reconocimien
to

Compromiso

2.4.

2.5.

3.1

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

4.1

4.2.

Superior
inmediato

Seguridad y
salud
ocupacional

Gestion de
desempefio

Oportunidades
de desarrollo

Reconocimiento
y respeto

Calidad de vida
laboral

Remuneracion y
beneficios

Satisfaccion al
cargo

Compromiso
general

2.3.2.

241

24.2.

2.5.1.

2.5.2.

3.1.1.

3.2.1.

3.3.1.

3.3.2.

3.4.1

3.4.2.

3.5.1

4.1.1.

4.1.2.

4.2.1.

4.2.2.

¢Utiliza apropiadamente los recursos asignados para
realizar sus actividades?

¢ Tiene una buena relacién laboral con su jefe inmediato?
¢Considera que el jefe inmediato realiza el seguimiento y
control de las actividades que usted realiza?

¢Considera que su puesto de trabajo retne las normas de
seguridad para efectuar las actividades asignadas?
¢Ha sufrido problemas de salud por efectuar su trabajo?

¢La DIVISO presta facilidades para capacitarse y adquirir
conocimientos para mejorar su desempefio?

¢Se han gestionado oportunidades para el desarrollo de
los colaboradores como: capacitacion, charlas, becas
entre otras?

¢Ha obtenido algun tipo de reconocimiento por su trabajo
como: becas, bonos o premisos?
¢Considera que existe respeto en su ambiente de trabajo?

¢Considera que tiene una buena relacién laboral con su
jefe inmediato?

¢Cree que el ambiente en su area de trabajo es cdémodo y
flexible?

¢Se siente satisfecho con la remuneracion y beneficios
que percibe al realizar sus actividades?

¢Realiza sus actividades sin que nadie tenga que solicitarle
0 pedirle?

¢Considera que las actividades que usted realiza estan
acordes a su preparacion académica?
¢Considera que todos los colaboradores de la DIVISO
se sienten comprometidos por igual?
¢Considera que se percibe motivacion en
compafieros para realizar las actividades?

Sus

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Fuente: Zenteno & Durén, (2016)
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Cuadro N° 2 Variable Dependiente (Nivel de Satisfaccion)

CONCEPTUALIZACION DIMENSION INDICADOR ITEMS TECNICAS E
INSTRUMENTOS
El nivel de satisfaccion son | 1. Satisfacciénal | 1.1. Remuneracion 1.1.1.  ¢Es apropiada la remuneracion que percibe por el
. . cargo trabajo que realiza?
las percepciones compartidas
oo 1.2. Justicia 1.2.1. ¢Considera que se ha actuado con justicia cuando ha
con respecto a las practicas, existido conflictos laborales?
procedimientos 'y politicas 1.3. Equipos 1.3.1. ¢Paraefectuar el trabajo de los equipos autogestionados
que experimentan los autogestionados su jefe inmediato propicia un ambiente agradable?
colaboradores y los i i ) ) ) )
1.4. Trabajoenequipo | 1.41.  ¢Consideraque al realizar tareas los equipos de trabajo TECNICA:
comportamientos que ellos se involucran de una manera participativa y
sistematica? Encuesta
observan son recompensados
2. Satisfaccion 2.1. Comunicacion 2.1.1. (Existe unaapropiada comunicacion entre los diferentes
Y que se esperan 'y promueven general departamentos y areas?
al interior de la organizacion, 2.2. Calidad 2.2.1. (Existe calidad en la atencion de los usuarios? INSTRUMENTO:
entre las importantes estan:
- o ) Cuestionario
satisfaccion  del  cargo, 2.3. Justicia 2.31.  ¢Cuando han existido conflictos laborales usted tomd
. » la mejor decision sin perjudicar a nadie?
satisfaccion general, _
. L 2.4. Liderazgo 2.4.1.  (Considera que existe liderazgo por parte de su jefe
desempeno, motivacion con inmediato?
| . 2.4.2. ¢Cree que el liderazgo que se percibe en el trabajo
€l cargo y compromiso. refleja sensibilidad, preocupacion y apoyo para todos
los colaboradores?
2.5. Efectividad 2.5.1. (Existe efectividad al realizar actividades en la
DIVISO?
3. Motivacién al | 3.1. Remuneracion ) . L .
3.1.1.  (Cree que es apropiada la remuneracion que percibe en

cargo

base a sus competencias?
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4. Compromiso

3.2. Seguridad laboral

3.3. Incrementar la
confianza

3.4. Constancia

4.1. Sustentabilidad
ambiental

4.2. Seguridad laboral

4.3. Apoyo para el
desempefio

3.2.1.

3.2.2.

3.3.1.

3.3.2.

3.4.1.

4.1.1.

4.2.1.

43.1.

4.3.2.

¢Se han implementado planes de prevencion de
accidentes en su puesto de trabajo?
¢Ha tenido algin accidente en su puesto de trabajo?

¢Existe la apertura para expresar sentimientos y
emociones con sus comparieros?

¢Considera que su jefe inmediato es transparente y
demuestra integridad al tomar decisiones?

¢(ES usted perseverante para lograr el cumplimiento de
las actividades asignadas a su cargo?

¢Considera que se cumple con todas las obligaciones
legales y sociales reguladas por las diferentes
instituciones de control gubernamental?

¢En la actualidad usted goza de todos los beneficios de

ley?

¢Cuenta con todos los implementos para realizar las
actividades asignadas a su cargo?

¢Existe toda la pre disposicion de su jefe inmediato
para mejorar su desempefio?

Elaboracién por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
Fuente: Fuente: Zenteno & Durén, (2016)
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3.6. Plan de Recoleccién de la Informacién

El plan de recoleccion de la informacion es el detalle del procedimiento para
reunir los datos en el desarrollo de la investigacion lo cual se traduce en el logro de

los objetivos (Fernandez, Hernandez, & Baptista, 2010; Bautista, 2009).

Cuadro N° 3 Técnicas e instrumentos de investigacion aplicadas

TIPO DE TECNICAS DE INSTRUMENTO DE
INFORMACION | INVESTIGACION INVESTIGACION
Informacion Lectura Cientifica v Libros, articulos cientificos,
Secundaria tesis, otros.
Informacion Observacion v’ Lista de cotejo
Primaria
Entrevista v" Cuestionario Guia
Encuesta v" Cuestionario estructurado

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
Fuente: Navarrete, M. F. (14 de Julio de 2014).

La informacidn secundaria es la que se obtiene de documentos anteriores o
ya existentes, para lo cual se utilizd la técnica de la lectura cientifica que consiste
en la revision minuciosa de libros, articulos cientificos, tesis y otros. Ello se puede
apreciar en el marco tedrico de la investigacion con mayor profundidad y calidad,
adicional se considerd el utilizar otras técnicas para poder contrastar los datos y

tener mejores resultados (Bernal, 2010).

La informacion primaria es la que se recolecta de fuentes vivas, es por lo
cual se ha considerado el uso de la técnica de la observacion que consiste en el
registro sistematico de la informacion que se plasma al observar situaciones a través
de caracteristicas y subcategorias. Con ello se debe tomar en cuenta que la
observacion debe estar estructurada acorde a los objetivos de la investigacion. La
entrevista consiste en un conversatorio donde un individuo finge como
entrevistador y el otro como entrevistado, el primero realiza preguntas e anota las
respuestas y la otra contesta, esta accion es de forma verbal y el cuestionario es muy

flexible.
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Finalmente, la ecuesta es una tecnica establecida para un grupo en especifico
y estandarizado conpuesta de preguntas abiertas, cerradas y mixtas, para ello es
acosejable utlilizar preguntas con escala de likert (Fernandez, Hernandez, &
Baptista, 2010; Bernal, 2010; Bautista, 2009).

Las técnicas que se emple6 para la recoleccién de la informacién durante la
investigacion fue: la observacion simple y su instrumento es la lista de cotejo, la
cual estuvo compuesto de cuatro dimensiones con sus respectivos indicadores los
mismos que se procedieron aplicar al inicio de la investigacion. Ademas, se aplico
la entrevista y el instrumento fue el cuestionario guia el mismo es estuvo
estructurado por cinco preguntas las mismas que fueron direccionadas para el
Director de la DIVISO. Finalmente, la otra técnica fue la encuesta y el instrumento
el cuestionario, el mismo estuvo compuesto por 50 items que estan fraseados como
afirmaciones, el cuestionario fue de tipo Likert de cinco alternativas con la
posibilidad de abstenerse y con los extremos “Siempre “y” Nunca”, las mismas que

fueron validadas segun indica (Hinkin, 1995).

3.7. Plan de procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de la informacion durante la investigacion y para el analisis
de correlaciones, el AFE y el Coeficiente Relacional de Pearson descritas

anteriormente se realizaron utilizando el software SPSS Statistics version 23.0
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Cuadro N° 4 Plan de procesamiento de la informacion

PREGUNTA EXPLICACION
¢Para qué? Para alcanzar los objetivos propuestos en la investigacion.
Objetivo general
Determinar el impacto del uso de las Practicas de Alto Rendimiento en
el nivel de satisfaccion del personal operativo de la Direccion de
Vinculacion con la Sociedad de la Universidad Técnica de Ambato.
Objetivos especificos
+ Diagnosticar cuéles son las Practicas de Alto Rendimiento
empleadas en la actualidad en la Direccidn de Vinculacion con la
Sociedad.
+ Analizar qué factores integran en el nivel de satisfaccion en los
puestos de trabajo.
+ Determinar la correlacion estadistica que existe entre el uso de las
PAR y el nivel de satisfaccion de la DIVISO
+ Proponer un Plan de Préacticas de Alto Rendimiento que mejore el
nivel de satisfaccion del personal operativo dela Direccion de
Vinculacion con la Sociedad de la Universidad técnica de Ambato.
¢De qué Director y Personal operativo
personas
objetos?
¢ Sobre qué Précticas de Alto Rendimiento(V1) y el nivel de satisfaccion (VD)
aspectos? Variable Independiente

Efectividad de la empresa: Cultura, Innovacién, Direccionamiento
Estratégico, Gestion del Talento, Imagen externa y Medio Ambiente
Efectividad Individual: Comunicacion, Trabajo en equipos,
Recursos, Superior inmediato y Seguridad y salud ocupacional
Desarrollo y Reconocimiento: Gestion de desempefio, Oportunidades
de desarrollo, Reconocimiento y respeto, Calidad de vida laboral,
Remuneracidn y beneficios

Compromiso: Satisfaccion al cargo y Compromiso general

Variable Dependiente

Satisfaccibn al cargo: Remuneracién, Justicia, Equipos
autogestionados y Trabajo en equipo

Satisfaccidn general: Comunicacion, Calidad, Justicia, Liderazgo y
Efectividad

Motivacién al cargo: Remuneracion, Seguridad laboral, Incrementar
la confianza y Constancia

Compromiso: Sustentabilidad ambiental, Seguridad laboral y Apoyo
para el desempefio
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¢ Quién? Navarrete Fonseca Mario Fernando (Investigador)

¢A Quiénes? 1 Director y 49 Personas Operativas

¢ Cuando? Afo 2017

¢Donde? En la Universidad Técnica de Ambato (DIVISO)
¢ Cuantas Cuantas veces sean necesarias

¢ Como? Observacion, entrevista, encuesta

¢ Qué técnicas

(';Con qué? Lista de cotejo aplicado mediante la observacién en la DIVISO
Cuestionario Guia aplicado a | Director de la DIVISO

Cuestionario se aplicara al personal operativo de la DIVISO

¢En qué En horario de trabajo

circunstancia

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
Fuente: Navarrete, M. (2014).

3.8 Validacion y confiabilidad de los Instrumentos

“La confiabilidad de un instrumento de medicidn se refiere al grado en que

su repeticion al mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (Fernandez,

Hernandez, & Baptista, 2010, pag. 200).

“La validez en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que se pretende de medir” (Fernandez, Hernandez, &
Baptista, 2010, pag. 201). Para consolidar la validez total del instrumento se debe
considerar que existen tres sub validaciones que son: validez del contenido que se
refiera en si al dominio especifico de los contenidos, la validez de criterio que
consiste en comparar los resultados con un criterio externo y finalmente la validez
de constructo que se refiere a la medicion tedrica de la variable (Fernandez,
Hernandez, & Baptista, 2010).
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El caso del instrumento empleado para el diagndstico de la variable
independiente (PAR) que fue la lista de cotejo, el procedimiento para identificar su
validez fue mediante la revision de la literatura en donde se puede evidenciar la
validez de contenidos y constructos. También se validé el instrumento (cuestionario
guia) mediante la revision de la literatura (Zenteno & Durén, 2016), en la cual se
evidencia todas las dimensiones a tomar en cuenta para la construccion del
instrumento. Se considerd la existe confiabilidad en los instrumentos anterior
mencionados, es decir la lista de cotejo y cuestionario guia, pues para la
construccién se tomo en cuenta factores de la literatura (Zenteno & Durén, 2016),
los mismos que fueron aplicados y medidos en dicha investigacién lo que se

convierte en una antesala para esta investigacion.

Por otra parte, para la validez del instrumento (cuestionario) se dio al revisar
la literatura (Zenteno & Duran, 2016), en donde se puedo apreciar los diferentes
contenidos de las variables y sus dimensiones que se contrastan con la
operacionalizacion de las variables realizada en la investigacion, a la vez existe la
validacion de criterios del cuestionario. Finalmente se realizo la validacion de los
constructos los mismos que se hicieron por medio de la revision de la literatura para
la construccion del Marco Teorico. Es por lo anterior mencionado el cuestionario

tubo una validacion total y fue aplicado.

La confiablidad del instrumento segun menciona Fernandez, Hernandez, &
Baptista (2010) esta dada por el nimero de items que esté construido el instrumento.
Es asi que el instrumento empleado fue construido con 50 items, por lo cual se debe
mencionar que se tomo como referencia para la elaboracion del instrumento los
factores descritos por (Zenteno & Durén, 2016), en relacion a las PAR y el Nivel

de satisfaccién laboral.
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3.8.1. indice alfa cronbach

Es un indice usado para medir la confiabilidad del tipo consistencia interna
de una escala, es decir, para evaluar la magnitud en que los items de un instrumento
estan correlacionados (Celina & Campo, 2005). En otras palabras, el alfa de
Cronbach es el promedio de las correlaciones entre los items que hacen parte de un
instrumento. El valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es
0,70; por debajo de ese valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja.
Por su parte, el valor maximo esperado es 0,90. El coeficiente de confiabilidad se
expresa con la letra (r) indica la fuerza de la asociacion. El valor (r) varia entre -1
y +1, un valor de 0 indica que no existe relacion entre los dos puntajes, mientras
que un valor cercano a -1 o a +1 indica una relacion muy cercana, negativa o
positiva, respectivamente. Un valor positivo indica que las personas con puntaje
alto en una primera aplicacion de la escala también puntuaran alto durante la

segunda ocasion (Quero, 2010).

Para el tratamiento inicial se realizé una prueba de los datos esta se adoptd
la metodologia sugerida por Hinkin (1995), quien expresa que al aplicar alfa de
Cronbach se beben excluir las preguntas con altas abstenciones (menores al 30%),
que en el caso el instrumento cuenta con una adecuada confiabilidad. Pues el indice
Alfa Cronbach obtenido fue de 0,87, lo cual demuestra que existe una adecuada
fuerza de asociacion entre los items y la relacion es positiva y se puede aplicar el

instrumento.
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CAPITULO IV
4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Analisis de los resultados
4.1.1. Diagnosticar las principales préacticas de alto rendimiento

Luego de aplicar el instrumento de investigacién (Lista de cotejo) se pudo apreciar
las diferentes dimensiones de las Practicas de Alto Rendimiento, las mimas que
fueron observadas como indican (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010), pues
ellos consideran que la observacion es un metodo de recoleccion de datos el cual
consiste en el registro de comportamientos detectados a través de una clasificacion

de categorias y subcategorias al efectuar la observacion.

Tabla N° 3 Lista de cotejo

LISTA DE COTEJO Alternativas
N° | Préacticas de Alto Rendimiento Sl NO
1 Efectividad de la empresa:
Cultura X
Innovacion X
Direccionamiento Estratégico X
Gestion del Talento X
Imagen externa

Medio Ambiente

2 Efectividad Individual:
Comunicacion X
Trabajo en equipos X
Recursos X
Superior inmediato X
Seguridad y salud ocupacional X
3 Desarrollo y Reconocimiento:
Gestion de desempefio X
Oportunidades de desarrollo X
Reconocimiento y respeto X
Calidad de vida laboral
Remuneracién y beneficios
4 Compromiso:

Satisfaccion al cargo X

Compromiso general X
Elaboracién por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
Fuente: Zenteno & Durén, (2016)

XX

X[ X
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Los resultados obtenidos al efectuar la observacion fueron: en relacion a la
categoria, “efectividad de la empresa” denotd que carecen de innovacion la DIVISO
en vista que no cuentan con las herramientas necesarias para Su mejor
desenvolvimiento, esto quiere decir que no se ha podido apreciar un sistema que
disminuya el uso de hojas de papel. La imagen que presenta la Direccion no es muy
buena porque se ve documentos colocados de una forma inadecuada. Por otra parte,
la categoria “efectividad individual” se encuentra muy debilitada en razén que se
pudo observar que no existe una comunicacion adecuada entre el personal
operativo, debido en gran medida a que no existen comunicados oportunos y
socializacion de alguna eventualidad. EI “trabajo en equipo” es un punto muy débil
que lo aprecié, pues al solo recorrer las facultades pude evidenciar que no existe
coordinacion para trabajar entre vinculacion, practicas pre profesionales,
seguimiento a graduados e insercion laboral. También no existe una buena relacion

del personal operativo con su jefe inmediato.

La categoria de “desarrollo y reconocimiento” existe muchos problemas en el
sentido de oportunidades para el desarrollo de los colaboradores, pues al observar
se evidencia que hay personas que podrian obtener un acenso por sus logros
alcanzados, y si nos referimos a reconocimientos, no se observo ningun
reconocimiento para algun colaborador en la DIVISO. Finalmente, para concluir la
interpretacion se debe enfatizar en la categoria “compromiso” en la cual de denoto
la insatisfaccion al cargo que tienen algunos colaboradores, esto se puedo ratificar
mediante sus gestos e inconformidad que disminuye el compromiso que deben
demostrar a la DIVISO.

4.1.1.1 Identificacién de las practicas empleadas en la DIVISO

Al aplicar la entrevista se obtuvo resultados muy confiables por parte del Director
de la DIVISO. La misma que tuvo un instrumento formulado por 5 preguntas que
permitido guiar la investigacion segin lo que recomienda (Hernandez, Fernandez
, & Baptista, 2010), pues la entrevista es un cuestionario que se aplica a los

participantes el mismo que hace las preguntas y el entrevistado realiza la
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contestacion para que pueda tomar apuntes el entrevistador. En funcién a la
contestacion de la primera pregunta el Director manifestd que en su gestion se
implement6 el direccionamiento estratégico con el cual permitié lograr los

objetivos institucionales y realizar una planificacion para el futuro.

En la pregunta dos su contestacion fue que ha trato de implementar Practicas de
Alto Rendimiento en la DIVISO, entre las cuales estan la comunicacion y el trabajo
en equipo, pero en la actualidad no se ha logrado porque ha existido resistencia por
parte de las Coordinaciones de Facultad. La pregunta tres tuvo como contestacion
que la Practica de Alto Rendimiento que ha podido evidenciar el Director es la
comunicacion, pues siempre estan informandose de todas las situaciones que estan

sucedido con referente a su trabajo.

La cuarta pregunta que tenia como referencia si en la DIVISO existe compromiso,
la respuesta fue que en el tiempo que llega en su cargo le ha permitio identificar que
existe una division entre personas comprometidas y las que no, al realizar sus
actividades en el puesto de trabajo, lo cual siempre le ha preocupado porque
disminuye la efectividad de la direccidn. Finalmente, la respuesta da la pregunta
cinco fue que las practica que quisiera implementar en un futuro es que se proyecte
una imagen externa apropiada de la direccion y tratar de contribuir al cuidado del

medio ambiente mediante la disminucion del consumo de hojas.

4.1.1.2. Cumplimiento de politicas y normas

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 42,9% siempre cumplen con las politicas y normas
de la DIVISO, 28,6% casi cumplen, 24,5% en ocasiones, 2% casi nunca y 2%

expresan que nunca han cumplido.

Se puede afirmar que en su mayoria el personal operativo de la DIVISO cumple
con las politicas y normas al realizar su trabajo debido que ya existen directriz

generales dispuestas por la Universidad.
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Tabla N° 4 Cumplimiento de politicas y normas

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 20 40,8 40,8 40,8
Casi siempre 20 40,8 40,8 81,6
En ocasiones 5 10,2 10,2 91,8
Casi nunca 3 6,1 6,1 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 4 Cumplimiento de politicas y normas
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.3. Discriminacion de los compafieros

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 42,9% siempre respetan a sus comparieros sin
discriminarlos por alguna razén o creencia, 28,6% casi siempre, 24,5% en

ocasiones, 2% casi nunca y 2% expresan que nunca.

Al observar los resultados obtenidos se puede evidenciar que existe respeto entre

compafieros en vista que se practica la politica de cero discriminaciones.

Tabla N° 5 Discriminacion de los compafieros

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 21 429 429 42,9
Casi siempre 14 28,6 28,6 71,4
En ocasiones 12 24,5 24,5 95,9
Casi nunca 1 2,0 2,0 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 5 Discriminacion de los compafieros

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.4. Automatizacion de procesos

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 12,2% siempre han manifestado que la
automatizacion de los procesos ha permitido atender mas usuarios, 24,5% casi
siempre, 30,6% en ocasiones, 6,1% casi nunca y 26,5% expresan que nunca

funciono la automatizacion planteada por la institucion.

Sin duda en la grafica se puede evidenciar que la automatizacién de los procesos no
ha mejorado la atencion a los usuarios de la DIVISO y peor ain ha facilitado atender

a mAs usuarios.
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Tabla N° 6 Automatizacion de procesos

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 6 12,2 12,2 12,2
Casi siempre 12 245 24,5 36,7
En ocasiones 15 30,6 30,6 67,3
Casi nunca 3 6,1 6,1 73,5
Nunca 13 26,5 26,5 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 6 Automatizacion de procesos
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.5. Produccién de nuevas ideas

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 8,2% siempre han expresan nuevas ideas para el
desarrollo del trabajo, 26,5% casi siempre, 24,5% en ocasiones, 6,1% casi nunca y
el 34,7% nunca.

Se considera muy importante el generar nuevas ideas para el desarrollo del trabajo,
pero como se pude observar esto no se estd dando, lo cual no contribuye al
desarrollo de sus actividades.

Tabla N° 7 Produccion de nuevas ideas

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 4 8,2 8,2 8,2
Casi siempre 13 26,5 26,5 34,7
En ocasiones 12 24,5 24,5 59,2
Casi nunca 3 6,1 6,1 65,3
Nunca 17 34,7 34,7 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 7 Produccion de nuevas ideas
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.6. Implementacién de programas

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 12,2% afirman que siempre la DIVISO se encuentra
implementando programas para mejorar la efectividad, 38,8% casi siempre, 26,5%

en ocasiones, 20,4% casi nunca y el 2% nunca.

En su mayoria los encuestados afirman que la DIVISO estd constantemente

implementando programas para ser mas efectivo al desarrollar sus actividades.
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Tabla N° 8 Implementacién de programas

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 6 12,2 12,2 12,2
Casi siempre 19 38,8 38,8 51,0
En ocasiones 13 26,5 26,5 77,6
Casi nunca 10 20,4 20,4 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 8 Implementacién de programas
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.7. Cumplimento de objetivos

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 16,3% expresan que siempre se cumplen con los

objetivos de la DIVISO, 38,8% casi siempre, 36,7% en ocasiones, 4,1% casi nunca

y el 4,1% nunca.

El personal operativo en su mayoria cumple con los objetivos de la DIVISO en vista

que sus actividades estan definidas por tiempos y cumplimiento.

Tabla N° 9 Cumplimiento de objetivos

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 8 16,3 16,3 16,3
Casi siempre 19 38,8 38,8 55,1
En ocasiones 18 36,7 36,7 91,8
Casi nunca 2 4,1 41 95,9
Nunca 2 4,1 4,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 9 Cumplimento de objetivos
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Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.8. Recibimiento de capacitaciones

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 4,1% expresan que siempre han recibido

capacitaciones, 24,5% casi siempre, 26,5% en ocasiones, 36,7% casi nunca y el

8,2% nunca.

La mayoria de encuestados advierten la falta de capacitacion para el desarrollo de

las actividades esto se incrementa en las diferentes facultades, por no existir

programas de fortalecimiento de sus conocimientos.
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Tabla N° 10 Recibimiento de capacitaciones

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 2 4,1 4,1 4,1
Casi siempre 12 245 24,5 28,6
En ocasiones 13 26,5 26,5 55,1
Casi nunca 18 36,7 36,7 91,8
Nunca 4 8,2 8,2 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 10 Recibimiento de capacitaciones
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.9. Liderazgo efectivo

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 20,4% siempre ha evidenciado que el tipo de

liderazgo actual es efectivo para el desarrollo de las actividades, 32,7% casi

siempre, 32,7% en ocasiones, 12,2% casi nunca y el 2% nunca.

Se puede identificar que el actual tipo de liderazgo que se lleva en la DIVISO no es

la més conveniente al referirnos a los resultados arrojados por la encuesta, esto

puede deberse a qué no existe una adecuada comunicacion.

Tabla N° 11 Liderazgo efectivo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Siempre 10 20,4 20,4 20,4
Casi siempre 16 32,7 32,7 53,1
En ocasiones 16 32,7 32,7 85,7
Casi nunca 6 12,2 12,2 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 11 Liderazgo efectivo
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.10. Utilizacién de implementos

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 14,3% expresan que siempre se han utilizado los
implementos entregados para desarrollar su trabajo, 46,9% casi siempre, 22,4% en

ocasiones, 14,3% casi nunca y el 2% nunca.

En su mayor parte el personal operativo expresa que casi siempre utilizan los
implementos entregados para desarrollar su trabajo, esto debido a que no existe

concientizacion de parte de los colaboradores.
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Tabla N° 12 Utilizacion de implementos

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 7 14,3 14,3 14,3
Casi siempre 23 46,9 46,9 61,2
En ocasiones 11 22,4 22,4 83,7
Casi nunca 6 12,2 12,2 95,9
Nunca 2 4,1 41 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 12 Utilizacién de implementos
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.11. Disminucién de hojas de papel

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 32,7% consideran que siempre se debe disminuir

el uso de hojas al desarrollar su trabajo, 26,5% casi siempre, 24,5% en ocasiones,

14,3% casi nunca y el 2% nunca.

En su mayoria los encuestados expresan la gran importancia de disminuir el uso de

papel en su puesto de trabajo, pues esto contribuye al cuidado del medio ambiente

Tabla N° 13 Disminucion de hojas de papel

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 16 32,7 32,7 32,7
Casi siempre 13 26,5 26,5 59,2
En ocasiones 12 24,5 24,5 83,7
Casi nunca 7 14,3 14,3 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 13 Disminucion de hojas de papel

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

.4.1.1.12. Manejo de conflictos

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 2% expresan que siempre han existido conflictos
entre compafieros, 22,4% casi siempre, 32,7% en ocasiones, 18,4% casi nunca y el
24,5% nunca.

Sin duda se evidencia los disminuidos conflictos que se dan en la DIVISO, esto se

debe a que existe un ambiente cordial entre colaboradores y jefe inmediato.
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Tabla N° 14 Manejo de conflictos

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 1 2,0 2,0 2,0
Casi siempre 11 22,4 22,4 24,5
En ocasiones 16 32,7 32,7 57,1
Casi nunca 9 18,4 18,4 75,5
Nunca 12 245 24,5 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 14 Manejo de conflictos
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128



4.1.1.13. Comodidad al trabajar en equipo

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 18,37% expresan que siempre se sienten comodos

trabajar en equipo para cumplir las actividades, 28,57% casi siempre, 20,41% en

ocasiones, 30,61% casi nunca y el 2,04% nunca.

Se puede evidenciar que en su mayoria los encuestados reflejan su descontento por

trabajar en equipo, esto se debe a que no existe liderazgo en las coordinaciones de

Vinculacién de las diferentes facultades.

Tabla N° 15 Comodidad al trabajar en equipo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 9 18,4 18,4 18,4
Casi siempre 14 28,6 28,6 46,9
En ocasiones 10 20,4 20,4 67,3
Casi nunca 15 30,6 30,6 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 15 Comodidad al trabajar en equipo
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.14. Cooperacion en el trabajo

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 10,20% expresan que siempre ha existido
cooperacion para trabajar en equipo, 24,49% casi siempre, 40,28% en ocasiones,
30,61% casi nunca y el 4,08% nunca.

Se puede mencionar que el personal operativo de la DIVISO en su mayoria no
coopera para el trabajo en equipo, esto debido a la falta de compromiso con la

institucion.
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Tabla N° 16 Cooperacién en el trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 5 10,2 10,2 10,2
Casi siempre 10 20,4 20,4 30,6
En ocasiones 12 24,5 245 55,1
Casi nunca 20 40,8 40,8 95,9
Nunca 2 4,1 41 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 16 Cooperacidn en el trabajo
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.15. Cuenta con los recursos

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 12,2% consideran que siempre para efectuar sus
actividades diarias cuentan con los recursos necesarios, 44,9% casi siempre, 30,6%

en ocasiones, 8,2% casi nunca y el 4,1% nunca.

El personal operativo de la DIVISO en su mayoria cuenta con todos los recursos
necesarios para realizar sus actividades pese que la direccién no cuenta con un
presupuesto propio y debe esperar al presupuesto general de la Universidad Técnica
de Ambato.

Tabla N° 17 Cuenta con los recursos

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 6 12,2 12,2 12,2
Casi siempre 22 44,9 44,9 57,1
En ocasiones 15 30,6 30,6 87,8
Casi nunca 4 8,2 8,2 95,9
Nunca 2 41 4,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 17 Cuenta con los recursos
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.16. Utilizacion de los recursos

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 28,6% consideran que siempre se utiliza
apropiadamente los recursos asignados para realizar sus actividades, 32,7% casi

siempre, 18,4% en ocasiones, 18,4% casi nunca y el 2% nunca.

La mayor parte de los encuestados consideran que se ha utilizado apropiadamente
los recursos asignados para realizar sus actividades, pues para cada puesto de

trabajo existe los recursos y materiales necesarios.
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Tabla N° 18 Utilizacion de los recursos

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 14 28,6 28,6 28,6
Casi siempre 16 32,7 32,7 61,2
En ocasiones 9 18,4 18,4 79,6
Casi nunca 9 18,4 18,4 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 18 Utilizacion de los recursos
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4.1.1.17. Relacién laboral

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 28,6% consideran que siempre tienen una buena
relacion con su jefe inmediato, 26,5% casi siempre, 26,5% en ocasiones, 14,3% casi

nunca y el 4.1% nunca.

En su mayoria los encuestados consideran que siempre existe una buena relacién
con su jefe inmediato debido a que el Director de Vinculacion promueve un

ambiente cortes en la Direccion.

Tabla N° 19 Relacion laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 14 28,6 28,6 28,6
Casi siempre 13 26,5 26,5 55,1
En ocasiones 13 26,5 26,5 81,6
Casi nunca 7 14,3 14,3 95,9
Nunca 2 41 4,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 19 Relacion laboral

Porcentaje

Siempre Casi En Casi Munca
Siempre oCasiones nunca
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.18. Seguimiento y control

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 14,3% consideran que siempre el jefe inmediato
hace seguimiento y control, 32,7% casi siempre, 32,7% en ocasiones, 18,4% casi

nunca y el 2% nunca.

El personal operativo de la DIVISO considera que le jefe inmediato normalmente
hace seguimiento y control de las actividades, pero a vez le falta tiempo para hacerlo
en todos los puestos por lo cual se considera muy valioso la delegacion de funciones

para ser mas eficiente.
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Tabla N° 20 Seguimiento y control

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 7 14,3 14,3 14,3
Casi siempre 16 32,7 32,7 46,9
En ocasiones 16 32,7 32,7 79,6
Casi nunca 9 18,4 18,4 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 20 Seguimiento y control
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.19. Normas de seguridad

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 14,3% consideran que siempre el puesto de trabajo

retine normas de seguridad para efectuar sus actividades, 16,3% casi Siempre,

28,6% en ocasiones, 38,8% casi nunca y el 2% nunca.

En su mayoria el personal operativo de la DIVISO expresa que en los puestos de

trabajo son minimas las normas de seguridad que cumplen, esto en gran medida se

da porque no existe un proyecto de seguridad.

Tabla N° 21 Normas de seguridad

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 7 14,3 14,3 14,3
Casi siempre 8 16,3 16,3 30,6
En ocasiones 14 28,6 28,6 59,2
Casi nunca 19 38,8 38,8 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 21 Normas de seguridad

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.20. Problemas de salud

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 4,1% consideran que siempre han sufrido
problemas de salud, 16,3% casi siempre, 34,7% en ocasiones, 28,6% casi nunca y

el 16,3% nunca.

De los datos recopilados se puede evidenciar que en la actualidad son minimos los
casos de problemas de salud por cuestiones de trabajo, esto se debe que la mayoria

de colaboradores realizan un trabajo mental y no fisico.
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Tabla N° 22 Problemas de salud

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 2 4,1 4,1 4,1
Casi siempre 8 16,3 16,3 20,4
En ocasiones 17 34,7 34,7 55,1
Casi nunca 14 28,6 28,6 83,7
Nunca 8 16,3 16,3 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 22 Problemas de salud
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.21. Facilidades para capacitacion

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 20,4% consideran que siempre la DIVISO presta
las facilidades para capacitarse y adquirir conocimientos, 24,5% casi siempre,
28,6% en ocasiones, 20,4% casi nunca y el 6,1% nunca.

La mayoria de los encuestados expresan que la DIVISO presta muy pocas
facilidades para capacitarse y adquirir conocimientos, los mismos que contribuyan

a mejorar el desempefio,

Tabla N° 23 Facilidades para capacitacion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 10 20,4 20,4 20,4
Casi siempre 12 24,5 24,5 44,9
En ocasiones 14 28,6 28,6 73,5
Casi nunca 10 20,4 20,4 93,9
Nunca 3 6,1 6,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Gréfico N° 23 Facilidades para capacitacion

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.22. Desarrollo de colaboradores

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 16,3% consideran que siempre sean gestionado
oportunidades para el desarrollo de los colaboradores,14,3% casi siempre, 26,5%

en ocasiones, 36,7% casi nunca y el 6,1% nunca.

La mayoria de los colaboradores encuestados expresan su descontento en relacion
a las oportunidades que han tenido para desarrollarse esto es debido posiblemente

por la carencia de programas de desarrollo y fortalecimiento profesional.
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Tabla N° 24 Desarrollo de los colaboradores

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 8 16,3 16,3 16,3
Casi siempre 7 14,3 14,3 30,6
En ocasiones 13 26,5 26,5 57,1
Casi nunca 18 36,7 36,7 93,9
Nunca 3 6,1 6,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 24 Desarrollo de colaboradores
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Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.23. Reconocimiento laboral

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 8,2% consideran que siempre han obtenido algin

tipo de reconocimiento por su trabajo, 22,4% casi siempre, 30,6% en ocasiones,

14,3% casi nunca y el 24,5% nunca.

Sin duda se puede evidenciar que la DIVISO no cuenta con un programa de

reconocimientos para los colaboradores el cual disminuye el nivel de satisfaccion

laboral.

Tabla N° 25 Reconocimiento laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 4 8,2 8,2 8,2
Casi siempre 11 22,4 22,4 30,6
En ocasiones 15 30,6 30,6 61,2
Casi nunca 7 14,3 14,3 75,5
Nunca 12 24,5 24,5 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 25 Reconocimiento laboral

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.24. Ambiente de trabajo

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 20,4% consideran que siempre existe respeto en su
ambiente de trabajo, 28,6% casi siempre, 28,8% en ocasiones, 16,3% casi nunca y

el 6,1% nunca.

Después de haber obtenido los resultados al aplicar la encuesta se puede afirmar
que la mayor parte de los colaboradores fomenta el respeto y consideracion entre

todos promoviendo un ambiente agradable en el trabajo.

145



Tabla N° 26 Ambiente de trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 10 20,4 20,4 20,4
Casi siempre 14 28,6 28,6 49,0
En ocasiones 14 28,6 28,6 77,6
Casi nunca 8 16,3 16,3 93,9
Nunca 3 6,1 6,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 26 Ambiente de trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.25. Relacién laboral con el jefe

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 24,5% consideran que siempre hay buena relacion
laboral con el jefe inmediato, 32,7% casi siempre, 28,6% en ocasiones, 12,2% casi

nunca y el 2% nunca.

Se evidencia que en su mayor parte los colaboradores manejan una buena relacion
laboral con su jefe inmediato debido a que existe respeto entre todos, lo cual

ayudara a incrementar el nivel de satisfaccion.

Tabla N° 27 Relacién laboral con el jefe

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 12 24,5 24,5 24,5
Casi siempre 16 32,7 32,7 57,1
En ocasiones 14 28,6 28,6 85,7
Casi nunca 6 12,2 12,2 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 27 Relacion laboral con el jefe

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.26. Ambiente de trabajo comodo

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 20,4% consideran que siempre existe un ambiente
cdémodo vy flexible en su area de trabajo, 18,4% casi siempre, 24,5% en ocasiones,

34,7% casi nunca y el 2% nunca.

Luego de levantar la informacion se puede apreciar que el personal operativo de la
DIVISO no cuenta con un ambiente comodo Y flexible para realizar su trabajo, en

vista que la delegacion de funciones y comunicacion es deficiente en la Direccion.
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Tabla N° 28 Ambiente

de trabajo comodo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 10 20,4 20,4 20,4
Casi siempre 9 18,4 18,4 38,8
En ocasiones 12 24,5 245 63,3
Casi nunca 17 34,7 34,7 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 28 Ambiente de trabajo cémodo
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.27. Satisfaccién por la remuneracion

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 14,3% siempre se sienten satisfechos por la

remuneracion y beneficios que percibe para realizar sus actividades, 25,5% casi

siempre, 44,9% en ocasiones, 12,2% casi nunca y el 2% nunca.

El personal operativo de la DIVISO en su mayoria se siente satisfechos con la

remuneracion que perciben al realizar sus actividades, esto se puede evidenciar

principalmente porque los sueldos son muy atractivos en el sector publico.

Tabla N° 29 Satisfaccion por la remuneracién

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 7 14,3 14,3 14,3
Casi siempre 13 26,5 26,5 40,8
En ocasiones 22 449 449 85,7
Casi nunca 6 12,2 12,2 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Gréfico N° 29 Satisfaccion por la remuneracion

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.28. Realizacion de actividades

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 36,7% consideran que siempre realizan las
actividades sin que nadie tenga que pedirlo, 18,4% casi siempre, 32,7% en

ocasiones, 10,2% casi nunca y el 2% nunca.

Se puede apreciar que en su mayor los colaboradores de la DIVISO realizan sus
actividades sin gque nadie le tenga que decir, esto es muy a menudo porque ya
existen las actividades asignadas para cada puesto, lo cual permite mejorar el nivel

de satisfaccion del personal.
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Tabla N° 30 Realizacion de actividades

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 18 36,7 36,7 36,7
Casi siempre 9 18,4 18,4 55,1
En ocasiones 16 32,7 32,7 87,8
Casi nunca 5 10,2 10,2 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 30 Realizacion de actividades
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.29. Preparacion académica

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 16,3% consideran que siempre sus actividades estan

acordes a la preparacion académica que poseen, 18,4% casi siempre, 40,8% en

ocasiones, 16,3% casi nunca y el 8,2% nunca.

Luego de levantar la informacion se puede apreciar que el personal operativo de la

DIVISO posee la preparacion académica adecuada para poder ejercer sus funciones

en los diferentes departamentos y ademas cumple con los requisitos minimos para

poder ser contratado en una actividad en especifico.

Tabla N° 31 Preparacion académica

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 8 16,3 16,3 16,3
Casi siempre 9 18,4 18,4 34,7
En ocasiones 20 40,8 40,8 75,5
Casi nunca 8 16,3 16,3 91,8
Nunca 4 8,2 8,2 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 31 Preparacion académica
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.30. Compromiso con la DIVISO

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 14,3% consideran que siempre estan
comprometidos para realizar su trabajo, 22,4% casi siempre, 30,6% en ocasiones,

30,6% casi nunca y el 2% nunca.

Luego de levantar la informacion la mayor parte de colaboradores demuestran
minimo compromiso con la Direccidn esto debido posiblemente a que no les gusta
el trabajo que realizan y se sienten presionados cuando deben realizar actividades

que es fuera de horario de trabajo.
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Tabla N° 32 Compromiso con la DIVISO

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 7 14,3 14,3 14,3
Casi siempre 11 22,4 22,4 36,7
En ocasiones 15 30,6 30,6 67,3
Casi nunca 15 30,6 30,6 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 32 Compromiso con la DIVISO
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.31. Percepcion de motivacion

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 6,1% consideran que siempre se percibe motivacion

en sus comparieros para realizar las actividades, 28,6% casi siempre, 24,5% en

ocasiones, 36,7% casi nunca y el 4,1% nunca.

Luego de aplicar las encuestas al personal operativo de la DIVISO se observa

firmemente que la motivacién en la Direccidn es muy escasa, lo cual podria tratarse

del liderazgo que maneja el Director, segin los testimonios de las diferentes

facultades de la Universidad

Tabla N° 33 Percepcién de motivacién

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 3 6,1 6,1 6,1
Casi siempre 14 28,6 28,6 34,7
En ocasiones 12 24,5 24,5 59,2
Casi nunca 18 36,7 36,7 95,9
Nunca 2 41 4,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 33 Percepcion de motivacion

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.32. Apropiada remuneracion

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 10,2% consideran que siempre es apropiada la
remuneracion que perciben por realizar su trabajo, 42,9% casi siempre, 28,6% en

ocasiones, 16,3% casi nunca y el 2% nunca.

Luego de levantar la informacion se puede apreciar que el personal operativo de la
DIVISO se siente conforme con la remuneracién que percibe por lo cual realiza su
trabajo de forma adecuada, pero en casos muy particulares consideran que no existe

la distribucion correcta de actividades.
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Tabla N° 34 Apropiada remuneracion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 5 10,2 10,2 10,2
Casi siempre 21 42,9 42,9 53,1
En ocasiones 14 28,6 28,6 81,6
Casi nunca 8 16,3 16,3 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 34 Apropiada remuneracion
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

158




4.1.1.33. Actuacion con justicia

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 12,2% consideran que siempre se actuado con

justica en caso de conflictos laborales, 36,7% casi siempre, 22,4% en ocasiones,

24,5% casi nunca y el 4,1% nunca.

Segun las afirmaciones expuestas por los colaboradores de la DIVISO cuando han

existido conflictos laborales se manejé de una forma muy justa con las partes

interventoras ya que se ha considerado el uso de la ética y moral.

Tabla N° 35 Actuacion con justicia

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 6 12,2 12,2 12,2
Casi siempre 18 36,7 36,7 49,0
En ocasiones 11 22,4 22,4 71,4
Casi nunca 12 24,5 24,5 95,9
Nunca 2 4,1 4,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 35 Actuacion con justicia

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.34. Equipos autogestionados

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 12,2% consideran que siempre para efectuar el
trabajo de los equipos autogestionados su jefe inmediato propicia un ambiente
agradable, 38,8% casi siempre, 26,5% en ocasiones, 20,4% casi nunca y el 2%

nunca.

El personal operativo de la DIVISO expresa que casi siempre para efectuar el
trabajo de los equipos autogestionados el jefe inmediato distribuye las actividades
que deben desempefiar, por lo cual existe un nivel de satisfaccion de los integrantes

de los equipos.
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Tabla N° 36 Equipos autogestionados

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 6 12,2 12,2 12,2
Casi siempre 19 38,8 38,8 51,0
En ocasiones 13 26,5 26,5 77,6
Casi nunca 10 20,4 20,4 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 36 Equipos autogestionados
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4.1.1.35. Equipo de trabajo

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 8,2% consideran que siempre los equipos de trabajo

se involucran de una manera participativa y sistematica, 16,3% casi siempre, 18,4%

en ocasiones, 22,4% casi nunca y el 34,7% nunca.

Luego de levantar la informacidn se puede apreciar que el personal operativo de la

DIVISO en su mayoria nunca se involucra a trabajar en equipo, lo cual se da por

tener muchas diferencias personales y metas que no van acorde a los objetivos del

equipo.

Tabla N° 37 Equipo de trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 4 8,2 8,2 8,2
Casi siempre 8 16,3 16,3 24,5
En ocasiones 9 18,4 18,4 42,9
Casi nunca 11 22,4 22,4 65,3
Nunca 17 34,7 34,7 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 37 Equipo de trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.36. Equipo de trabajo

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 10,2% consideran que siempre existe una apropiada
comunicacion entre los diferentes departamentos y areas de trabajo, 16,3% casi

siempre, 18,4% en ocasiones, 22,4% casi nunca y el 32,7% nunca.

Los encuestados anteriormente consideran que la comunicacién entre
departamentos y areas en el DIVISO es muy pésima debido a que no existe difusion
de los eventos, formatos y modelos a seguir para el desarrollo de las actividades en
las diversas Facultades de la Universidad técnica de Ambato, que sin duda es un

factor predominante para medir el nivel de satisfaccion del personal.
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Tabla N° 38 Apropiada comunicacion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 5 10,2 10,2 10,2
Casi siempre 8 16,3 16,3 26,5
En ocasiones 9 18,4 18,4 44,9
Casi nunca 11 22,4 22,4 67,3
Nunca 16 32,7 32,7 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 38 Apropiada comunicacion
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4.1.1.37. Atencion a los usuarios

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 12,2% consideran que siempre existe calidad en la

atencion a los usuarios, 38,8% casi siempre, 28,6% en ocasiones, 16,3% casi hunca

y el 4.1% nunca.

Luego de levantar la informacidn se puede apreciar que el personal operativo de la

DIVISO casi siempre atiende a sus usuarios sin calidad humana, esto se ve reflejado

en los diferentes estudiantes que expresan sus disconformidades al realizar las

practicas pre profesionales y vinculacion.

Tabla N° 39 Atencion a los usuarios

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 6 12,2 12,2 12,2
Casi siempre 19 38,8 38,8 51,0
En ocasiones 14 28,6 28,6 79,6
Casi nunca 8 16,3 16,3 95,9
Nunca 2 4,1 4,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

165




Grafico N° 39 Atencién a los usuarios

Porcentaje

Siempre  Casi En Casi Munca
siempre ocasiones nunca

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.38. Toma de decisiones

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 14,3% consideran que siempre han tomado las
mejores decisiones en caso de conflictos laborales, 34,7% casi siempre, 22,4% en

ocasiones, 22,4% casi nunca y el 6,1% nunca.

En gran medida el personal operativo de la DIVISO ha tomado las mejores
decisiones en caso de conflictos laborares esto se debe al gran emprendimiento que
ha tenido los Coordinadores de Vinculacion de las Facultades al tratar de promover

charlas entre sus colaboradores.
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Tabla N° 40 Toma de decisiones

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 7 14,3 14,3 14,3
Casi siempre 17 34,7 34,7 49,0
En ocasiones 11 22,4 22,4 71,4
Casi nunca 11 22,4 22,4 93,9
Nunca 3 6,1 6,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 40 Toma de decisiones

Porcentaje

Siempre  Casi |
siempre ocasiones nunca

En

Casi Munca

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.39. Liderazgo participativo

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 14,3% consideran que siempre ha existido un
liderazgo participativo por parte de su jefe inmediato, 20,4% casi siempre, 20,4%
en ocasiones, 38,8% casi nunca y el 6,1% nunca.

La mayoria de los encuestados manifiestan que casi nunca el jefe inmediato
demuestra un liderazgo participativo, para realizar las actividades en la DIVISO,

sin duda el inconveniente es la falta de tiempo y el involucrarse de mejor manera.

Tabla N° 41 Liderazgo participativo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 7 14,3 14,3 14,3
Casi siempre 10 20,4 20,4 34,7
En ocasiones 10 20,4 20,4 55,1
Casi nunca 19 38,8 38,8 93,9
Nunca 3 6,1 6,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 41 Liderazgo participativo

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.40. Sensibilidad y preocupacion

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 4,3% consideran que siempre se ha visto reflejado
sensibilidad y preocupacion por parte de su jefe inmediato, 22,4% casi siempre,

24,5% en ocasiones, 34,7% casi nunca y el 4,1% nunca.

Acorde a los resultados arrojados la mayor parte de los colaboradores de la DIVISO
expresan, que casi nunca el jefe inmediato refleja sensibilidad, preocupacién y

apoyo a los colaboradores en momentos de imprevistos o de fuerza mayor.
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Tabla N° 42 Sensibilidad y preocupacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 7 14,3 14,3 14,3
Casi siempre 11 22,4 22,4 36,7
En ocasiones 12 24,5 24,5 61,2
Casi nunca 17 34,7 34,7 95,9
Nunca 2 4,1 4,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 42 Sensibilidad y preocupacion
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.41. Efectividad en el trabajo

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 8,2% consideran que siempre existe efectividad al

desarrollar las actividades, 36,7% casi siempre, 24,5% en ocasiones, 26,5% casi

nunca y el 4,1% nunca.

Luego de levantar la informacidn se puede apreciar que el personal operativo de la

DIVISO en su mayoria son efectivos al realizar sus actividades, esto se debe a que

existe una apropiada delegacion de funciones con lo que permite disminuir tiempos

y movimientos innecesarios.

Tabla N° 43 Efectividad en el trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 4 8,2 8,2 8,2
Casi siempre 18 36,7 36,7 44,9
En ocasiones 12 24,5 24,5 69,4
Casi nunca 13 26,5 26,5 95,9
Nunca 2 41 4,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 43 Efectividad en el trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.42. Remuneracion por competencias

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 14,3% consideran que siempre la remuneracion que
perciben esta acorde a las competencias que poseen los colaboradores, 32,7% casi

siempre, 38,8% en ocasiones, 12,2% casi nunca y el 2% nunca.

Luego de levantar la informacién se puede evidenciar que en su mayoria los
colaboradores manifiestan que la remuneracion que perciben estd acorde a las
competencias que poseen cada uno de los colaboradores, es decir segin sus

conocimientos, destrezas y habilidades
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Tabla N° 44 Remuneracioén por competencias

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 7 14,3 14,3 14,3
Casi siempre 16 32,7 32,7 46,9
En ocasiones 19 38,8 38,8 85,7
Casi nunca 6 12,2 12,2 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 44 Remuneracion por competencias
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.43. Prevencion de accidentes

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 4,1% consideran que siempre se han implementado

planes de prevencidn de accidentes en su puesto de trabajo, 34,7% casi siempre,

28,6% en ocasiones, 22,4% casi nunca y el 10,2% nunca.

La mayoria de colaboradores de la DIVISO expresan que no ha existido la

preocupacion del Director por implementar planes de prevencion de accidentes en

los puestos de trabajo. con lo cual no permite tener una seguridad laboral e

incrementar el nivel de satisfaccion de los colaboradores.

Tabla N° 45 Prevencién de accidentes

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 2 4,1 4,1 4,1
Casi siempre 17 34,7 34,7 38,8
En ocasiones 14 28,6 28,6 67,3
Casi nunca 11 22,4 22,4 89,8
Nunca 5 10,2 10,2 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 45 Prevencién de accidentes

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.44. Accidente laboral

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 6,1% consideran que siempre han tenido algin
accidente en su puesto de trabajo, 18,4% casi siempre, 46,9% en ocasiones, 12,2%

casi nunca y el 16,3 nunca.

Luego de levantar la informacion se puede apreciar que el personal operativo de la
DIVISO en ocasiones ha tenido un accidente en su puesto de trabajo por lo cual se
debe considerar este aspecto para mejorar el nivel de compromiso y satisfaccion de

los colaboradores
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Tabla N° 46 Accidente laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 3 6,1 6,1 6,1
Casi siempre 9 18,4 18,4 24,5
En ocasiones 23 46,9 46,9 71,4
Casi nunca 6 12,2 12,2 83,7
Nunca 8 16,3 16,3 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 46 Accidente laboral
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.45. Percepcion de sentimientos y emociones
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En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 10,2% consideran que siempre existe apertura para
expresar los sentimientos y emociones entre comparieros, 18,4% casi siempre,

26,5% en ocasiones, 38,8% casi nunca y el 6,1 nunca.

La mayoria de colaboradores encuestados manifiestan que el ambiente de trabajo
en la DIVISO no se presta para poder expresar sus sentimientos y emociones entre
comparieros debido a que no existe un dialogo fluido entre todos los colaboradores,
en especial entre los miembros de las Facultades.

Tabla N° 47Percepcion de sentimientos y emociones

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 5 10,2 10,2 10,2
Casi siempre 9 18,4 18,4 28,6
En ocasiones 13 26,5 26,5 55,1
Casi nunca 19 38,8 38,8 93,9
Nunca 3 6,1 6,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Gréfico N° 47 Percepcidn de sentimientos y emociones

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.46. Transparencia e integridad

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 20,4% consideran que siempre su jefe inmediato es
transparente y demuestra integridad al tomar decisiones, 22,4% casi siempre, 44,9%

en ocasiones, 12,2% casi nunca y el 0% nunca.

Luego de levantar la informacion se puede apreciar que el personal operativo de la
DIVISO, expresa que en ocasiones su jefe inmediato es transparente y demuestra
integridad al tomar decisiones transcendentales para mejor el nivel de satisfaccion

del personal.
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Tabla N° 48 Transparencia e integridad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 10 20,4 20,4 20,4
Casi siempre 11 22,4 22,4 42,9
En ocasiones 22 44,9 44,9 87,8
Casi nunca 6 12,2 12,2 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 48 Transparencia e integridad
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4.1.1.47. Cumplimiento de actividades

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 24,5% consideran que siempre se cumplen con las

actividades asignadas, 24,5% casi siempre, 34,7% en ocasiones, 14,3% casi nunca

y el 2% nunca.

La mayor parte de los colaboradores de la DIVISO consideran que en ocasiones se

cumplen las actividades designadas, pero en su mayor parte no se las puede realizar

debido a errores que se presentan en el desarrollo de cada una, pues por cuestion de

tiempo y variedad de actividades.

Tabla N° 49 Cumplimiento de actividades

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 12 24,5 24,5 24,5
Casi siempre 12 24,5 24,5 49,0
En ocasiones 17 34,7 34,7 83,7
Casi nunca 7 14,3 14,3 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 49 Cumplimiento de actividades

Porcentaje
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Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.48. Obligaciones legales

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 18,4% consideran que siempre se cumplen con las
obligaciones legales con las instituciones gubernamentales, 32,7% casi siempre,

42,9% en ocasiones, 4,1% casi nunca y el 2% nunca.

El personal operativo de la DIVISO considera que al realizar su trabajo cumplen
con todas las obligaciones legales orientadas por las instituciones gubernamentales

las mismas que realizan un seguimiento y control de los resultados alcanzados.

181



Tabla N° 50 Obligaciones legales

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 9 18,4 18,4 18,4
Casi siempre 16 32,7 32,7 51,0
En ocasiones 21 42,9 42,9 93,9
Casi nunca 2 41 41 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 50 Obligaciones legales
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.49. Beneficios de ley

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 36,7% consideran que siempre han gozado de los
beneficios de ley, 18,4% casi siempre, 32,7% en ocasiones, 10,2% casi nunca y el

2% nunca.

Luego de levantar la informacidn se puede apreciar que el personal operativo de la
DIVISO en todo momento ha gozado de los beneficios de ley, pues el estado

garantiza los derechos de los trabajadores.

Tabla N° 51 Beneficios de ley

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 18 36,7 36,7 36,7
Casi siempre 9 18,4 18,4 55,1
En ocasiones 16 32,7 32,7 87,8
Casi nunca 5 10,2 10,2 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 51 Beneficios de ley

Porcentaje
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.1.1.50. Cuenta con implementos

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como
resultado que del total 100%, el 16,3% consideran que siempre se ha empleado los
implementos para realizar las actividades asignadas al cargo, 24,5% casi siempre,

40,8% en ocasiones, 12,2% casi nunca y el 6,1% nunca.

De los datos obtenidos al aplicar el instrumento al personal operativo de la DIVISO
se obtuvo como resultado que la mayor parte de los colaboradores utilizan los
implementos entregados para cada puesto de trabajo con el fin de mejorar el nivel

de satisfaccion del personal.

Tabla N° 52 Implementos
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 8 16,3 16,3 16,3
Casi siempre 12 24,5 245 40,8
En ocasiones 20 40,8 40,8 81,6
Casi nunca 6 12,2 12,2 93,9
Nunca 3 6,1 6,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Grafico N° 52 Cuenta con implementos
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Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.1.1.51. Mejoramiento del desempefio

En la encuesta realizada al personal operativo de la DIVISO, se obtuvo como

resultado que del total 100%, el 16,3% consideran que siempre existe la pre

disposicién del jefe inmediato para mejorar el desempefio, 12,2% casi siempre,

28,6% en ocasiones, 38,8% casi nunca y el 4,1% nunca.

Luego de levantar la informacidn se puede apreciar que el personal operativo de la

DIVISO expresa que casi nunca ha mostrado interés de buscar formas de mejorar

el desempefio de los colaboradores al realizar las actividades en los diferentes

puestos de trabajo.

Tabla N° 53 Mejoramiento del desempefio

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 8 16,3 16,3 16,3
Casi siempre 6 12,2 12,2 28,6
En ocasiones 14 28,6 28,6 57,1
Casi nunca 19 38,8 38,8 95,9
Nunca 2 4,1 4,1 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Grafico N° 53 Mejoramiento del desempefio
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4.1.1.52. Conclusiones parciales

Los resultados obtenidos al efectuar la observacion fueron: en relacion a la
categoria, “efectividad de la empresa” se denoto la carecen de innovacion en la
DIVISO, en vista que no cuentan con las herramientas necesarias para mejorar su
desenvolvimiento, esto quiere decir que no se ha podido apreciar un sistema que
disminuya el uso de hojas de papel. La imagen que presenta la DIVISO no es muy

buena porque se ve documentos amontonados de una forma inadecuada.

Por otra parte, la categoria “efectividad individual” se encuentra muy debilitada en
razon que se pudo observar que no existe una comunicacion adecuada con el

personal operativo, debido en gran medida que los comunicados no son oportunos
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en alguna eventualidad, el trabajo en equipo es un punto muy débil pues al solo
recorrer las facultades se pude evidenciar que no existe coordinacion para trabajar
con la Direccion de Vinculacion, practicas pre profesionales, seguimiento a

graduados e insercion laboral.

Al referimos a la categoria de “desarrollo y reconocimiento” existe muchos
problemas en el sentido de oportunidades para el desarrollo de los colaboradores,
pues se evidencia que hay personas que podrian obtener un acenso por sus logros
alcanzados, pero no los han logrado y al referimos a reconocimientos nunca han
recibido alguno. Finalmente, para concluir la interpretacion se debe enfatizar en la
categoria “compromiso” se denoto la insatisfaccion al cargo que tienen algunos
colaboradores, esto se puede ratificar mediante los gestos e inconformidad de los
colaboradores.

Al aplicar la entrevista se obtuvo resultados muy confiables en vista que se aplicd
al Director de la DIVISO, la misma que tuvo un instrumento formulado por 5
preguntas que permitido guiar la entrevista segun lo que recomienda (Hernandez,
Fernandez , & Baptista, 2010). En funcion a la contestacion de la primera pregunta
el Director manifestd que en su gestion se implement6o el direccionamiento
estratégico con el cual permitio lograr los objetivos institucionales y realizar una

planificacion de futuro.

En la pregunta dos su contestacion fue que ha trato de implementar Practicas de
Alto Rendimiento en la DIVISO entre las cuales estan la comunicacion y el trabajo
en equipo, pero en la actualidad no se ha logrado, porque ha existido resistencia de
los Coordinaciones de Facultad. La pregunta tres tuvo como contestacion que la
Practica de Alto Rendimiento que ha podido evidenciar el Director es la
comunicacion pues siempre estan informandose todas las situaciones que estan

sucedido con referente a su trabajo.
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La cuarta pregunta que tenia como referencia si en la DIVISO existe compromiso
la respuesta fue que en el tiempo que llega en el cargo ha podido identificar que
existe una division entre personas comprometidas y las que no lo estéan al realizar
sus actividades. Lo cual siempre le ha preocupado porque disminuye la efectividad
de la direccion. Finalmente, la respuesta de la pregunta cinco fue que la préctica
que quisiera implementar en un futuro es que se proyecte una imagen externa
apropiada de la direccion y tratar de contribuir al cuidado del medio ambiente y la

disminucién del consumo de hojas.

Se puede afirmar que en su mayoria el personal operativo cumple con las politicas
y normas al realizar su trabajo debido que existen directrices generales dispuestas
por la Universidad, que permite la existencia del respeto entre comparieros
practicando una la politica de cero discriminacion. Sin duda se puede evidenciar
que la automatizacion de los procesos no ha mejorado la atencion a los usuarios de
la DIVISO y peor aun se ha atendido a mas usuarios. Esto se debe a que no existe

la generacidn nuevas ideas para el desarrollo del trabajo.

En su mayoria los encuestados afirman que la DIVISO casi nunca esta
constantemente implementando programas para ser mas efectivo al desarrollar sus
actividades. También, el personal operativo en su mayoria cumple con los objetivos
de la DIVISO en vista que sus actividades estan definidas por tiempos y

cumplimiento.

La mayoria de encuestados advierten la falta de capacitacion para el desarrollo de
las actividades, esto se incrementa en las diferentes facultades por no existir
programas de fortalecimiento de sus conocimientos. Ademas, se puede identificar
que el actual tipo de liderazgo que se lleva la DIVISO no es la mas conveniente al
referirnos a los resultados arrojados de la encuesta, esto puede deberse a qué no

existe una adecuada comunicacion.
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En su mayor parte el personal operativo expresa que casi siempre utilizan los
implementos entregados para desarrollar su trabajo esto debido a que no existe
concientizacion de parte de los colaboradores. También expresan la gran
importancia al referirse que se debe disminuir el uso de papel, pues esto contribuye
al cuidado del medio ambiente.

Sin duda se evidencia los disminuidos conflictos que se dan en la DIVISO, esto se
debe a que existe un ambiente cordial entre colaboradores y jefe inmediato.
Ademas, reflejan su descontento por trabajar en equipo, debido que no existe
liderazgo en las coordinaciones de Vinculacion de las diferentes facultades. Por otra

parte, en su mayoria el personal no coopera para trabajar en equipo.

El personal operativo en su mayoria cuenta con todos los recursos necesarios para
realizar sus actividades, pese que la direccidn no cuenta con un presupuesto propio
Por otra parte mencionan que se ha utilizado apropiadamente los recursos asignados
para realizar sus actividades, pues para cada puesto de trabajo existe los recursos y

materiales necesarios.

En su mayoria los encuestados consideran que siempre existe una buena relacién
con su jefe inmediato debido a que el Director de Vinculacion promueve un
ambiente cortes en la Direccion. Ademas, normalmente hace seguimiento y control
de las actividades, pero a vez le falta tiempo. Por otra parte, en los puestos de trabajo
son minimas las normas de seguridad que cumplen esto en gran medida se da porque
no existe un proyecto de seguridad. Asi mismo se puede evidenciar que en la

actualidad son minimos los casos de problemas de salud por cuestiones de trabajo.

La mayoria de los encuestados expresan que la DIVISO presta muy pocas
facilidades para capacitarse, adquirir conocimientos y peor ain oportunidad para
desarrollarse. Ademas, nunca han percibido algin reconocimiento, aunque ha
existido un ambiente adecuado donde se ha fomentado el respeto y consideracion a

cada colaborador.
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También la mayoria de los colaboradores se sienten satisfechos con la remuneracion
que perciben al realizar sus actividades por lo cual nadie tiene que decirle que haga,
esto es muy a menudo porque existen las actividades asignadas para cada puesto y
poseen la preparacion académica adecuada para poder ejercer sus funciones en los
diferentes departamentos.

La mayor parte de colaboradores demuestran minimo compromiso con la Direccion
esto debido posiblemente a que no les gusta el trabajo que realizan, lo cual ha
propiciado la escasa motivacion al no existir una la distribucion correcta de

actividades.

El personal a menudo nunca se involucra a trabajar en equipo, lo cual se complica
por tener muchas diferencias personales, debido a la mala comunicacion entre las
facultades, pero en caso de tomar decisiones en cuando a conflictos han sido

imparciales acordes a principios éticos.

Asi mismo los encuestados manifiestan que casi nunca el jefe inmediato demuestra
un liderazgo participativo al realizar las actividades y nunca refleja sensibilidad,
preocupacion y apoyo a los colaboradores en momentos de imprevistos o de fuerza

mayor.

En cuanto a la realizacion de las actividades el personal operativo en su mayoria
son efectivos, esto se debe a que existe una apropiada delegacion de funciones y
que la remuneracion que perciben esta acorde a las competencias que poseen cada

uno de los colaboradores, es decir seguin sus conocimientos, destrezas y habilidades.

Ha existido la preocupacion del Director por implementar planes de prevencion de
accidentes en los puestos de trabajo, porque en ocasiones ha tenido un accidente
por lo cual se debe considerar este aspecto para mejorar el nivel de compromiso y

satisfaccion de los colaboradores.
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El ambiente de trabajo no se presta para poder expresar sus sentimientos y
emociones entre comparieros, ya que en solo en ocasiones su jefe inmediato es
transparente y demuestra integridad al tomar decisiones transcendentales para
mejor el nivel de satisfaccion del personal.

En ocasiones se cumplen las actividades designadas, pero en su mayor parte no se
las puede realizar debido a errores que se presentan en el desarrollo, aunque se
cumple con todas las obligaciones legales y beneficios de ley orientadas por las

instituciones gubernamentales.

La mayor parte de los colaboradores utilizan los implementos entregados para cada
puesto de trabajo con el fin de mejorar el nivel de satisfaccion del personal. Sin
embargo, el jefe inmediato casi nunca ha mostrado interés de buscar formas de
mejorar el desempefio de los colaboradores al realizar las actividades en los

diferentes puestos de trabajo.

4.2 Comprobacion de hipotesis

4.2.1 Planteamiento de las hipoétesis

Ho=—=—= Hipdtesis Nula

Ho: El uso de las Préacticas de Alto Rendimiento no mejoraré el nivel de satisfaccion
del personal operativo de la Direccion de Vinculacion con la Sociedad de la

Universidad Técnica de Ambato

Hi==== Hipotesis Alterna

Hi: El uso de las Practicas de Alto Rendimiento mejorara el nivel de satisfaccion
del personal operativo de la Direccion de Vinculacion con la Sociedad de la

Universidad Técnica de Ambato
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4.2.2 Nivel de significacion

Para la comprobacion de la hipdtesis se escoge un nivel de significacion del a =

0,05y 0,01

4.3.3 Seleccion del modelo estadistico

El modelo estadistico empleado fue el analisis factorial exploratorio (AFE), en vista
que este modelo permite reducir el nimero de dimensiones y disminuir la
duplicidad de pruebas y medidas. A la vez permite identificar las variables
altamente relacionables para comprobar las hipotesis (Zenteno & Duran, 2016).
Pues la investigacion contdo con varias dimensiones y se hizo complicado el
comprobar las hipotesis. Ademas, para buscar si existe relacion entre las dos
variables se considero el uso de del modelo estadistico (Coeficiente de correlacion
de Pearson) el cual es una prueba parametrica y cumple con los requisitos para
aplicarlo los mismos que son: la muestra superior a 50 y entre las variables de
estudio una de ellas por lo menos es métrica u ordinal y el enfoque de investigacion

cuantitativo (Arriaza, s/n).

4.3.4 Calculo del analisis factorial exploratorio(AFE)

Al anélisis factorial exploratorio permite identificar si las preguntas de una encuesta
efectivamente pertenecen a un determinado nimero de dimensiones (Castafieda,
Cabrera, Navarro, & Vries, 2010). Ademas, permite la reduccién del nimero de
variables mediante la obtencion de los factores que explican la variabilidad comun
de estas variables (Arriaza, s/n, pag. 166). Para el calculo del modelo del Analisis
Factorial Exploratorio (AFE) se utilizé el software SPSS Statistics version 23.0 en
el cual se ingresaron los resultados arrojados al aplicar la encuesta al personal
operativo de la Direccién de Vinculacion con la Sociedad, finalmente a ello se
realiz el calculo por variables separadas para identificar los factores mas relevantes

de cada variable para posterior realizar el analisis de correlacion estadistico. Al
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contar con varias dimensiones se considerd utilizar corchetes [] para los numero
con lo cual se hizo mas facil la aplicacién de los modelos estadisticos y disminuyd
la confusion que se podria dar al interpretar los resultados.

4.3.4.1 Matriz de componentes de las Practicas de Alto Rendimiento

En la Tabla N° 54 se ilustra la agrupacién que arrojo el AFE y las preguntas
asociadas a cada componente (dimensién) los resultados de la variable
independiente fueron: el componente efectividad de la empresa se vincula a dos
factores cultura [1] “Se cumple con los politicas y normas establecidas por la
DIVISO” y Gestion del talento [1] “Ha recibido capacitaciones para mejorar su
gestion en su puesto de trabajo” y los factores que afectan son: innovacion,
direccionamiento estratégico, imagen externa y medio ambiente. La evaluacion de
las dos preguntas de la dimension fue buena, alcanzo 0,529 y 0,668. Pues la
efectividad de la empresa esta encaminada al cumplimento de los objetivos y para
ello se debe enfatizar la gestion del talento mediante capacitaciones y desarrollo de

las personas (Zenteno & Duran, 2016; Luna & Camps, 2006).

El componente 2 efectividad individual se vincula a seguridad y salud ocupacional
[2] “Ha sufrido problemas de salud por efectuar su trabajo” y los factores que
afectan: comunicacion, trabajo en equipo, recursos y superior inmediato. Dando
una evaluacion a la pregunta de la dimension de 0,530, esto se debe en gran medida
que para realizar sus actividades los trabajadores deben contar con todos los
insumos y herramientas para no tener problemas en general (Pérez, 2013). El
componente 3 desarrollo y reconocimiento se vincula con la calidad de vida laboral
[1] “Considera que tiene una buena relacion laboral con su jefe inmediato” y los
factores que afectan: gestion de desempefio, oportunidades de desarrollo,
remuneracion y beneficios. Su evaluacién ascendié a 0,803. EI componente 4
comunicacion no se involucra de una forma negativa con ninguna pregunta por lo
cual no afecta a ningun factor de la dimension estudiada. por lo cual sin duda se
debe considerar la importancia del desarrollo y reconocimiento de los trabajadores,

pues no solo el aumentar la instruccion académica permite el desarrollo sino tener
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una buena relacion con su jefe inmediato, por tal razén se bebe involucrar a la

generacion de la calidad de vida laboral en una forma general (Maristay, 2011).

Tabla N° 54 Método de extraccion: analisis de componentes principales (a. cuatro componentes)
Matriz de componente?

Componente
1 2 3 4
Cultura [1] 272 -,044| -408 529
Cultura [2] 459 -129| ,055 ,324
Innovacion [1] ,262 A72|  -,450 -,336
Innovacion [2] 1701 -,169| -,567 ,055
Direccionamiento Estratégico [1] ;390 ,200| -,470 ,222
direccionamiento Estratégico [2] ,557 127 -,240 -,028
Gestion_del_Talento [1] -,053| ,668| ,009 ,308
Gestion_del_Talento [2] ,616 ,235| -,091 -,022
Imagen_externa_y Medio_Ambiente [1] ,654 ,063 ,030 -,050
Imagen_externa_y Medio_Ambiente [2] ,588| -,103 472 -,178
Comunicacion [1] ,102 467 ,087 ,497
Trabajos_en_equipos [1] 425 -,344 ,220 ,359
Trabajos_en_equipos [2] 441 -,312 ,347 -,031
Recursos [1] ,489 ,106| -,107 174
Recursos [2] ,7136| -,269 ,106 ,127
Superior inmediato [1] ,615| -,306| -,014 ,011
Superior_inmediato [2] ,584| -,020| -,020 ,435
Seguridad_y salud_ocupacional [1] ,665| -,124 ,020 -,083
Seguridad_y salud_ocupacional [2] -,019 ,200 ,530 173
Gestionde_de_desempefio [1] ,014 ,556| -,131 -,353
Oportunidades_de_desarrollo [1] 415 ,576 ,350 -,035
Reconocimiento_y respeto [1] ,023 ,545 ,388 ,022
Reconocimiento_y respeto [2] ,552 ,207| -,054 ,090
Calidad_de_vida_laboral [1] ,803 ,005| -,105 -,077
Calidad_de_vida_laboral [2] 173 ,180 ,179 -,131
Remuneracion_y_beneficios [1] ,688 ,103 ,038 ,074
Satisfaccion_al cargo [1] ,664| -,066 ,113 -,440
Satisfaccion_al cargo [2] ,610| -,107| -,172 -,121
Compromiso_general [1] ,591| -,009| -,169 -,424
Compromiso_general [2] ,526| -,128 ,080 ,020

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.3.4.2 Matriz de componentes de Nivel de desempefio

Los resultados que arrojé el AFE y las preguntas asociadas a cada componente
(dimension) de estudio en relacion con los indicadores y los resultados de la
variable dependiente fueron: el componente 1 satisfaccién al cargo se vincula con
la justicia [1] “Considera que se ha actuado con justicia cuando han existido
conflictos laborales” y los factores que afectan: remuneracién, equipos
autogestionados y trabajo en equipo. La evaluacion de esta pregunta disminuyo a
0.332, este fendmeno no es novedad pues al referirse a la satisfaccion al cargo esta
dado por la administracion de la justica pues su se actla con justica se genera un
ambiente de trabajo saludable y un compromiso integral (Newstromn, 2011;
Chiavenato, 2009; Robbins, 1999).

El componente 2 satisfaccion general se vincula con la comunicacion [1] “Existe
una apropiada comunicacion entre los diferentes departamentos y areas de trabajo”
y los factores que afectan: calidad, justicia, liderazgo y efectividad. La evaluacion
de la pregunta fue 0, 401 por ende es bajo, esto se debe por la deficiente
comunicacion existente entre los departamentos y facultades por no poder manejar
sus emociones y sentimientos, por ello existen problemas que afectan en el trabajo
(Jiménez, Jara, & Miranda, 2012; Newstromn, 2011; Maristay, 2011).

El componente 3 motivacion al cargo se vincula con la seguridad laboral [2] “Ha
tenido algun accidente en su puesto de trabajo” y los factores que afectan:
remuneracion, incrementar la confianza y constancia. La evaluacion de la pregunta
fue 0,466 lo cual se considera que es baja, en medida que la motivacion esta
estrechamente relacionada con la seguridad laboral, pues las personas buscan tener
una afiliacién acorde a las condiciones reales, tiempo y la prevencion de accidentes
para incrementar su compromiso (Mejia, Bravo, & Montoya, 2013; Varela, 2006;
Newstromn, 2011; Robbins & Decenzo, 2008).
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Finalmente, el componente 4 compromiso que se vincula con el apoyo para
desempefio [1] “Cuenta con todos los implementos para realizar las actividades
asignadas a su cargo” y los factores que afectan: sustentabilidad ambiental y
seguridad laboral. La evaluacion de la pregunta fue de 0,298, si se quiere el
comprometimiento de los colaborares se debe entregar todos los implementos para
el desarrollo de las actividades participando de una forma eficaz que permita la
disminucion de tiempos. Para el calculo del modelo Coeficiente de correlacion de
Pearson se utilizd los factores latentes obtenidos por del Analisis Factorial
Exploratorio (AFE), los mismos que sirvieron para realizar la correlacion de las dos

variables.

Tabla N° 55 Método de extraccion: analisis de componentes principales (b. cuatro componentes)
Matriz de componente®

Componente
1 2 3 4
Remuneracion [1] -,039 ,125 ,122 ,033
Justicia [1] -,172 ,332| -,035 -,101
Equipos_autogestionados [1] -,011 ,140 ,100 -,025
Trabajo_en_equipo [1] -,103 ,014 ,318 -,228
Comunicacion_[1] -,088( -,083 ,401 ,008
Calidad [1] -,055| ,173| ,045 121
Justicia_ [1] -,040| ,179| ,022 ,017
Liderazgo [1] ,080 ,104|  -,044 -,099
Liderazgo [2] ,060| -,078 ,228 -,065
Efectividad [1] ,103| ,223| -,300 ,127
Remuneracion_ [1] -,022( -,091 ,312 ,143
Seguridad_laboral [1] ,023 ,018| -,061 ,348
Seguridad_laboral [2] -,017( -,059| -,004 ,466
Incrementar_la_confianza [1] -,059 2401 -,076 -,072
Incrementar_la_confianza [2] ,185 ,010| -,071 ,089
Constancia [1] ,151 ,033| -,010 -,155
Sustentabilidad_ambiental [1] ,228| -,165 ,095 ,077
Seguridad_laboral _[1] ,191| -,016| -,015 -,067
Apoyo_para_el_desempefio [1] 298| -,196| -,043 ,165
Apoyo_para_el_desempefio [2] 2371 -,006| -,143 -,062

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Como se puede observar en la Tabla N° 53 y 54 se han identificado los factores
latentes o de mayor impacto de cada una de las variables extrayendo 4 de cada una
de las variables. Segun mencionan (Zenteno & Duran, 2016), los cuales
recomiendan tomar en cuenta los valores mas altos por cada variable y descartar el
resto para poder trabajar de mejor manera la correlacion, pues el analisis factorial
exploratorio también permitié la basqueda de relaciones entre dimensiones de una
misma variable y fue el aporte para realizar el analisis de correlacion con el modelo
de Pearson. A continuacion, en la Tabla N° 56 se podra visualizar los factores
latentes por Variables.

4.3.4.3 Factores latentes por variable de estudio

En la Tabla 56 se ilustra que los factores latentes de la variable (Independiente)
encontrados son: Cultura [1], Gestion_del_Talento [1],
Seguridad_y salud_ocupacional [2] y Calidad_de_vida_laboral [1]. Por otra parte,
de la variable (dependiente) son: Justicia [1], Comunicacion_ [1],
Seguridad_laboral [2] y Apoyo_para_el_desempefio [1], los mismos que fueron

utilizados para aplicar el modelo estadistico de la Correlacion de Pearson.

Tabla N° 56 Factores latentes por variable de estudio

VARIABLE FACTOR (DIMENSION) VALOR

Variable Independiente Cultura [1] 0,529
Gestion_del_Talento [1] 0,668
Seguridad_y salud_ocupacional [2] | 0,530
Calidad_de_vida_laboral [1] 0,803

Variable Dependiente Justicia [1] 0.332
Comunicacion_ [1] 0,401
Seguridad_laboral [2] 0,466
Apoyo_para_el_desempefio [1] 0,298

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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4.3.5 Calculo Coeficiente de correlacion de Pearson

Para el calculo del modelo Coeficiente de Correlacion de Pearson se utilizaron los
factores latentes obtenidos por del Analisis Factorial Exploratorio (AFE), los

mismos que sirvieron para realizar la correlacion de las dos variables.
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Tabla N° 57 Coeficiente de correlacion de Pearson _
Correlaciones

Seguridad_y
o ) ~ |salud_ ) Calidad _de Apoyo_
Cultura  [Justicia  |Gestion_del_ |Comunicacion |Ocupacional | Seguridad | vida_laboral parael_
[1] [1] Talento 1] ~ |[1] [2] laboral [2T T1] desemperio [1]
Cultura [1] Correlacion de Pearson 1 , 142 -,016 157 -,0960 -,081 ,165 -,196
Sig. (bilateral) ,330 ,913 ,280 513 ,581 ,258 ,176
N 49 49 49 49 49 49 49 49
Justicia [1] Correlacion de Pearson ,142 1 -,148 223 -,015 ,034 ,286 -,132
Sig. (bilateral) ,330 ;309 ,123 ,918 ,814 ,047 ,366
N 49 49 49 49 49 49 49 49
Gestion_del Correlacion de Pearson | -,016| -,148 1 -,001 ,192 002 -,085 ,005
Talento [1] Sig. (bilateral) ,913 ,309 ,992 ,185 ,000 ,561 ,973
N 49 49 49 49 49 49 49 49
Comunicacion Correlacion de Pearson 157 223 -,001 1 ,054 ,130 438 ,100
_[1] Sig. (bilateral) ,280 ,123 ,992 713 ,372 ,002 ,494
N 49 49 49 49 49 49 49 49
Seguridad_y _ Correlacion de Pearson | -,096| -,015 ,192 ,0594 1 ,149 -,041 -,109
salud_ Sig. (bilateral) ,513 ,918 ,185 ,713 ,308 778 ,455
E)z‘]:“pac"’”a' N 49 49 49 49 49 49 49 49
Seguridad Correlacion de Pearson | -,081 ,034 ;902 ,130 ,149 1 -,200 ,110
laboral [2] Sig. (bilateral) ,581 ,814 ,000 372 ,308 ,156 454
N 49 49 49 49 49 49 49 49
Calidad de_  Correlacion de Pearson ,165| 286 -,085 438 -,041 -,206 1 ,300
vida_laboral  Sig. (bilateral) ,258 ,047 ,561 ,002 778 ,156 ,012
[1] N 49 49 49 49 49 49 49 49
Apoyo para_  Correlacion de Pearson | -,196| -,132 ,005 ,100 -,109 ,110 ,390 1
el_desempefio Sig. (bilateral) 176| 366 973 494 455 454 012
[11 N 49 49 49 49 49 49 49 49
Fuente: Encuesta aplicada *, La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca **_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla N° 58 Correlaciones significativas

Correlaciones Nivel de Coeficiente | Grado de

significancia | relacional de | significancia de
Pearson cada coeficiente

Justicia [1] - Calidad de 0,05 0,286 0,047

vida laboral [1]

Calidad de vida laboral [1] 0,356 0,012

— Apoyo para el

desempefio [1]

Gestion del Talento [1] — 0,01 0,502 0,000

Seguridad laboral [2]

Comunicacion [1]- Calidad 0,483 0,002

de vida laboral [1]

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

4.3.6 Regla de decision

Para definir la regla de decision de deben considerar los siguientes criterios:

El coeficiente de correlacion de Pearson debe oscilar entre “- 17y “1” y el valor

“0” indica que no existe relacion alguna entre las variables o dependencia; “1”

relacion perfecta y positiva y ”— 1” relacion perfecta y negativa. (Visauta, 2007).

4.3.6.1 Criterios

Tabla N° 59 Reglas para la interpretacion

-1 Negativo

1 Positivo

-1,00= Correlacién negativa prefecta

- 0,95= Correlacion negativa muy

fuerte

- 0,75= Correlacion negativa

considerable

- 0,50= Correlacion negativa media

- 0,10= Correlacion negativa débil
0,00= No existe correlacion alguna

0,00= No existe correlacion alguna
+ 0,10= Correlacién positiva debil
+ 0,50= Correlacidn positiva media
+ 0,75= Correlacién positiva
considerable
+ 0,95= Correlacién positiva muy
fuerte
+ 1,00= Correlacion positiva prefecta

Fuente: Video de YouTube

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Con un nivel de significancia de 0,01 a 0,05, si los valores R (coeficiente de relacion
de Pearson) calculados son entre “0” o igual “-1” se rechaza la hipotesis alternativa
y se acepta la hip6tesis nula. Pero con los mismos niveles de significancia, si los
valores R (coeficiente de relacidn de Pearson) calculados son entre “0” o igual “1”
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis Alternativa.

4.3.7 Decision final

Los valores calculados R (coeficiente de relacion de Pearson) fueron: 0,286 en la
relacién entre Justicial - Calidad de vida laboral [1], 0,356 de Calidad de vida
laboral [1] — Apoyo para el desempefio [1], 0,502 de Gestion del Talento [1] -
Seguridad laboral [2] y 0,483 de Comunicacion [1] - Calidad de vida laboral [1],
con lo cual se puede finalizar que al estar los valores entre “0” o igual “1” se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis Alternativa. la cual fue: “El uso de
las Practicas de Alto Rendimiento mejorara el nivel de satisfaccion del personal
operativo de la Direccion de Vinculacion con la Sociedad de la Universidad Técnica
de Ambato”. Cabe mencionar que al ser los valores muy cercanos al “1” la
correlacion entre los factores de las variables independiente y dependiente es
positiva media, esto se puede evidenciar al observar la Tabla N° 60 en donde el
grado de significancia de cada coeficiente no excede del nivel de significancia de

0,05, por lo tanto, el riesgo de equivocarnos es muy pequefio.
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CAPITULO V

5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Las conclusiones son los resultados del andlisis de la informacidn, para ello
se debe considerar el contenido, la realidad observada, concordancia o discordancia.
Por otra parte, las conclusiones sintetizan los resultados, respuestas a las
interrogantes y el cumplimento de los objetivos. Las recomendaciones se basan de
las conclusiones individuales del estudio, las mismas que se consideran como
sugerencias 0 exhortaciones que pueden estar dirigidas para futuras investigaciones
(Del cid, Méndez, & Sandoval, 2011; Caballero, 2014; Fidias, 2012).

5.1 Conclusiones

Las Préacticas de Alto Rendimiento diagnosticadas en la DIVISO que se
encontré aplicando son: la “efectividad de la direccion” que radia el cultivar una
cultura apropiada por medio del direccionamiento estratégico reflejado por la toma
de decisiones y la gestion del talento humano. En cuanto a la “efectividad
individual”, cuentan con los recursos y seguridad en su puesto de trabajo por otra
parte, el “desarrollo y reconocimiento” lo aplican en cuanto que existe la gestion de
desempefio, calidad de vida y remuneracion que es fundamental para tener una
buena satisfaccion. Finalmente, al hacer referencia al “compromiso”, se evidencia
que existe compromiso general con la direccidn por no entre aéreas, debido que un

existen un ambiente incomodo.

Al analizar los factores que integran el nivel de satisfaccion del personal
operativo se pudo sacar en limpio que son cuatro: el primero se trata de la
“satisfaccion al cargo” que radica a la inexistencia de trabajo en equipo o
colaborativo lo cual es fundamental para que puedan fluir las actividades, el
segundo es la “satisfaccion general” la cual radica en la comunicacion la misma

que es deficiente lo cual afirman las diferentes Facultades, porque no socializan
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oportunamente la informacidn y esto se debe que no existe una apropiada relacién
con el director de la DIVISO en algunos casos. El tercero la “motivacion al cargo”
que se considera el factor fundamental, pero lastimosamente no se ha promovido el
incrementar la confianza entre colaboradores debido que en ocasiones consideran
que el jefe inmediato no es trasparente e integro. El cuarto factor el “compromiso”
es parte fundamental para poder medir el desempefio, pero la DIVISO segun las
afirmaciones y respuestas de los colaboradores no ha buscado formas para mejor y

ser eficientes al atender a los usuarios.

Al momento de realizar la comprobacion de las hipdtesis de estudio se pudo
apreciar la correlacion que existia entre las dos variables es asi que los valores
calculados R (coeficiente de relacion de Pearson) fueron: 0,286 en la relacion entre
Justicia [1] - Calidad de vida laboral [1], 0,356 de Calidad de vida laboral [1] —
Apoyo para el desempefio [1], 0,502 de Gestion del Talento [1] — Seguridad laboral
[2] y 0,483 de Comunicacion [1] - Calidad de vida laboral [1] y como los valores
obtenidos estan entre “0” o igual “1” se denota una correlacion positiva media entre

los factores tanto de la variable independiente con dependiente.

Finalmente se puede concluir la gran necesidad de buscar una solucion para
mejorar el uso de las Practicas de Alto Rendimiento en la DIVISO e incrementar el
nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores, desarrollando de mejor manera
los factores inherentes como: la Justicia [1], Calidad de Vida Laboral [1], Gestion
del Talento [1] y Seguridad laboral [2] y la comunicacion [1] con lo cual

contribuyan al mejoramiento de sus actividades.

5.2 Recomendaciones

Para que la DIVISO pueda usar las Préacticas de Alto Rendimiento se debe
promover el fortalecimiento de la “efectividad de la empresa” es decir se debe
automatizar los procesos y actividades para mejorar la atencion a los usuarios de

las diferentes facultades, por otra parte, para que los colaboradores tengan
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“efectividad individual” es necesario platear politicas que permitan incentivar el
trabajo en equipo, mejorando la comunicacion e incentivado a el desarrollo de
relaciones adecuadas con el superior inmediato. Asi mismo hay que enfatizar la
gran importancia de promover el “desarrollo y reconocimiento” de los
colaboradores facilitando y gestionando oportunidades de desarrollo que conlleve
en un futuro a proponer un plan de reconocimientos y respeto para cada uno de los
colaboradores. Ademas, no se debe descuidar el generar “compromiso” de todos los
colaboradores y lo cual se podréa lograr identificado los factores negativos para
plantar politicas que ayuden a que los colaboradores adquieran satisfaccion la cargo

que poseen.

Es fundamental el conocer los factores que integran el nivel de satisfaccion,
es asi que se propone el disefio de politicas que permitan el mejoramiento de la
“satisfaccion general” por medio del trabajo en equipo, que en la actualidad es parte
fundamental para que pueda fluir las actividades de las instituciones. Lo cual es
fundamental para que pueda fluir las actividades, sin duda es necesario para poder
trabajar en equipo también tener una adecuada comunicacion y esto se podra lograr
estableciendo cronogramas de socializacién de las politicas, ademas el generar
politicas se incrementa la confianza entre colaboradores y una mejor relacion con

su jefe inmediato.

Utilizar los resultados alcanzados mediante coeficiente de relacion de
Pearson para poder definir estrategias que en estudios posteriores permitan generar
un nuevo conocimiento de como se deben relacionar las practicas de alto
rendimiento para alcanzar un mejor nivel de satisfaccion de los colaboradores de la
DIVISO. Con lo cual se pueda plantear programas de mejoramiento de los factores
latentes detectados para un mejor desenvolvimiento de las actividades incentivando

al mejoramiento de la calidad de vida y la atencién a los usuarios.
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Luego de haber identificado cada uno de los factores latente de las variables
se debe buscar el incrementar el nivel de satisfaccion del personal, por lo cual es
conveniente el desarrollo un Plan Integral de Recursos Humanos para
implementacion de las PAR que no se estan desarrollando en la actualidad las cuales
son: la Justicia [1], Calidad de Vida Laboral [1], Gestion del Talento [1] y
Seguridad laboral [2] y la comunicacidn [1], el cual contribuya al mejoramiento de

sus actividades y la atencién a los usuarios.
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CAPITULO VI

6 PROPUESTA

Luego del a generacion de las conclusiones y recomendaciones resultantes se debe
proponer una solucion para el problema acorde las recomendaciones para que pueda

dar origen a la posible solucién (Caballero, 2014).

6.1 Titulo

Plan Integral de Talento Humano para la implementacion de las PAR enfocado: a
la Justicia, Calidad de Vida Laboral, Gestion del Talento, Seguridad laboral y la
Comunicacion en la DIVISO.

6.2 Datos informativos

Cuadro N° 5 Datos informativos

Institucién Ejecutora Direccion de Vinculacion con la
Sociedad de la UTA
Beneficiarios Personal Operativo
Provincia Tungurahua
Canton Ambato
Parroquia Huachi Chico
Direccién Quiz y Rio Payamino
Tiempo estimado para la Un Afio
ejecucion
Responsable Mario Fernando Navarrete Fonseca

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
Fuente: Navarrete, M. F. (14 de Julio de 2014)
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6.3 Antecedentes de la propuesta

Ecuador siendo un pais de pro desarrollo adquirir nuevos modelos o précticas de
alto rendimiento que faciliten el incrementar el nivel de satisfaccion laboral, es asi
que las empresas privadas han tomado medidas, para mejorar en todo sentido la
productividad mediante el uso de nuevos procesos de produccién y la eficacia en el
desempefio de cada uno de los colaboradores, que permita incrementar la
satisfaccion de los clientes.

Por otra parte las instituciones publicas han tenido innovacién en os Gltimos afios,
estas innovaciones en el sentido de incorporar maquinaria de punta y la disminucion
de tiempo de espera de los usuarios al asistir a las diferentes instituciones publicas,
pero en sentido de aplicar un plan para el desarrollo del Talento Humano
especificamente no se lo ha realizado, claro que se debe tomar consciencia que en
los altimos afios las politicas implementadas por el estado para mejorar e innovar
conocimientos para el adecuado desarrollo de las actividades han sido muy
productivas , pero no en un 100% es asi que se debe conocer que nunca se aplicado
un modelo de Précticas de Alto Rendimiento para mejorar el nivel de satisfaccion
, porque lo que siempre se ha buscado es mejorar el nivel de satisfaccion de los
usuarios , por lo que la propuesta de un modelo jamas se ha implementado en el

pais.

Por parte Zenteno & Duran (2016) propone el desarrollar un plan integral de
Talento Humano para la implementacion de las PAR, lo que permitiria mejorar la
sinergia que se provoca con la implementacién conjunta, ya que el valor de la
implementacién de una practica aumenta cuando otra la refuerza. Es asi que se

propone el modelo que a continuacion fue desarrollado.

6.4 Justificacion

El Plan Integral de Talento Humano para implementacién de las PAR enfocado: a
la Justicia [1], Calidad de Vida Laboral [1], Gestion del Talento [1], Seguridad

laboral [2] y la Comunicacion [1] permitira mejorar el nivel de satisfaccidn de los
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colaboradores de la DIVISO, pues este plan fomentara un mejor desenvolvimiento
de los colaboradores al realizar las actividades. Por otra parte, se debe recalcar que
este plan tiene como objetivo fundamental el generar politicas de integracion de los
colaboradores que faciliten la generacién de compromiso de cada colaborador con
lo cual se pueda promover un ambiente de trabajo muy comodo y compafierismo,
que involucre la generacion de nuevos conocimientos y habilidades para el

desarrollo de las actividades.

Se considera que el desarrollo y la aplicacion de la propuesta sera factible en medida
que el diagnostico realizado en la investigacion tiene un direccionamiento
horizontal y vertical por la magnitud del despliegue realizado al levantar la
informacion y esto se dio en gran medida por el apoyo de la DIVISO, es asi que

apenas que promocione la propuesta, entrara en ejecucion en la Direccion.

6.5 Objetivos

6.5.1 Objetivo General

Disenfiar el Plan Integral de Talento Humano para la implementacion de las PAR
enfocado: a la Justicia, Calidad de Vida Laboral, Gestion del talento, Seguridad

laboral y la Comunicacién en la DIVISO.

6.6 Analisis de la factibilidad

Politica

Al referirse a la factibidad para la aplicacion de propuesta es realmente factible en
vista que el estado ecuatoriano se encuentra incorporado varias herramientas y
practicas para mejorar la atencion a los usuarios de las instituciones publicas vy al
ser la DIVISO, parte de la Universidad Técnica de Ambato existe la potestad total

para ser aplicada.
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Tecnoldgica

La factibidad tecnolégica siempre debe estar presente, es asi que la Direccion al
contar con todos los equipos tecnoldgicos facilitara la difusién del plan mediante la
aplicacion de la tecnologia y de los sitios web que cuenta la Universidad.

Econdmica

Es factible econdbmicamente pues existe una partida presupuestaria para las
instituciones publicas para la innovacion y desarrollo del personal en todas las
areas.

6.7 Fundamentacion cientifica técnica

Plan

Para Benjamin & Fincowsky (2009) expresan que:

Instrumento disefiado para alcanzar un objetivo, en el que se definen el espacio,
tiempo y medios para su alcance; en virtud de ello, en un plan se definen en forma
coordinada las metas, estrategias, politicas, directrices y técnicas, asi como los
instrumentos y acciones que se utilizaran para llegar a los fines deseados.
Instrumento dinamico cuyos componentes estan sujetos a modificaciones en
funcion de la evaluacion periddica de sus resultados. (pag. 487)

Talento Humano

“Dotados de conocimientos, habilidades y competencias que son reforzados,

actualizados y recompensados de forma constante” (Chiavenato, 2009, pag. 52).
Précticas de Alto Rendimiento
“Las Practicas de Alto rendimiento son conceptos, practicas, variables, ideas

y componentes que en su conjunto logran comprometer a la fuerza laboral de una
organizacion” (Zenteno & Duréan, 2016, pag. 120).
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Justicia

“Esta practica se refiere a la imparcialidad que muestra la organizacion

acerca de los métodos, mecanismos y procesos para tomar decisiones que afectan a

los colaboradores” (Tejada & Arias, 2005, pag. 298).

Calidad de Vida Laboral

La calidad de vida en el trabajo se refiere a las condiciones del ambiente
laboral en todos sus aspectos respecto de las personas. Un ambiente de trabajo
puede ser malo para la calidad de vida por:

Condiciones fisicas inaceptables de luz, aire, ruido, etcétera.
Maltrato a las personas por parte de los jefes.

Exigencia excesiva respecto de los resultados.

Grupos de personas gque subestiman o maltratan a otro.

Tipo de trabajo desmotivante. (Maristay, 2011, pag. 24)

Gestion del talento

La Gestion del Talento Humano: “Es la forma en que la organizacion
maneja sus actividades de reclutamiento, seleccién, formacion, remuneracion,

prestaciones, comunicacion, higiene y seguridad en el trabajo” (Chiavenato, 2009,

pag. 2).

Seguridad laboral

“La seguridad en el trabajo busca la prevencidn de accidentes y administra
los riesgos ocupacionales. Su finalidad es profilactica, se anticipa a efecto de que

los riesgos de accidentes sean minimos”. (Chiavenato, 2009, pag. 479)

Comunicacion

“Comunicacion de las reglas y los criterios de desempefio. Se debe avisar a los
empleados cudles son las reglas y las normas de la compafiia y las consecuencias

de su violacién”. (Chiavenato, 2009, pag. 453)
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Apoyo para el desempefio

Se considera que el apoyo para alcanzar los objetivos de la empresa esta

enmarcados al apoyo:

De acuerdo con las investigaciones de Elsenberger, Huntington, Hutchinson, &
Sowa (1990) si las personas perciben que la organizacion se interesa por ellas,
procura su bienestar y les brinda ayuda ante problemas personales cuando es
necesario, las consecuencias son muy favorables para la organizacién en cuanto al
desempefio y permanencia. Asi, se espera que este factor se constituya en un
antecedente importante del Compromiso. (pag. 7)

Cuadro N° 6 Cuadro de etapas

Etapas Detalle

Etapa 1 Diagnostico Diagnéstico inicial

Etapa 2 Disefio Obijetivos, politicas, indicadores,
metas y productos

Etapa 3 Desarrollo Planes de accion, evaluacion,
presupuesto y cronograma.

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Etapa 1 Diagnostico

“El diagnostico consiste en realizar un inventario de las necesidades o las
carencias de capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas. Las necesidades

pueden ser pasadas, presentes o futuras” (Chiavenato, 2009, pag. 476).

1.1 Diagnostico Inicial

“El diagnostico se debe obtener por medio de entrevistas o investigaciones

aplicadas a las personas o grupos involucrados” (Chiavenato, 2009, pag. 425).

Etapa 2 Disefio

“El disefio consiste en preparar el proyecto o programa de capacitacion para

atender las necesidades diagnosticadas” (Chiavenato, 2009, pag. 476).
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En palabras de Chiavenato (2009), expresa que:

Serefiere a la planificacion de las acciones de capacitacion y debe tener un objetivo
especifico; es decir, una vez que se ha hecho el diagndéstico de las necesidades de
capacitacion, o un mapa con las lagunas entre las competencias disponibles y las
gue se necesitan, es necesario plantear la forma de atender esas necesidades en un
programa integral y cohesionado. (pag. 379)

2.1 Objetivos

“Logros que se pueden alcanzar para elevar el desempefio, asi como en la
calidad y oportunidad de productos y servicios” (Benjamin & Fincowsky, 20009,
pag. 399).

2.2 Indicadores

“Formulacion de los criterios necesarios para conocer el efecto, cobertura,
eficiencia y calidad de las acciones, segun su nivel de aplicacion (estratégico, de
gestion y de servicio)” (Benjamin & Fincowsky, 2009, pag. 399).

2.3 Politicas

En palabras de Benjamin & Fincowsky (2009) “Guias bésicas de caracter
general que orientan las acciones para normar la gestion de una organizacion” (pag.
14).

2.4 Metas

Benjamin & Fincowsky (2009) “Unidades de medida que relacionan

recursos y acciones con objetivos” (pag. 14).

2.5 Productos

“Estimacion de los beneficios esperados en términos de eficiencia
(aprovechamiento de recursos), y de eficacia (objetivos alcanzados). (Benjamin &
Fincowsky, 2009, pag. 400)
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Etapa 3 Desarrollo

Segun Benjamin & Fincowsky (2009) “La implantacion es ejecutar y dirigir

el programa de capacitacion” (pag. 376).

3.1 Planes de accién

Segin Benjamin & Fincowsky (2009) “Sefialamiento de actividades
necesarias para la implementacion del proyecto en orden de prioridad” (pag. 399).

“Relacion de los requerimientos humanos, materiales tecnoldgicos y
financieros necesarios para poner en marcha el proyecto” (Benjamin & Fincowsky,
2009, pag. 399).

3.2 Evaluacioén

Segun Benjamin & Fincowsky (2009) “Proceso de confrontacion de los
resultados obtenidos en funcidn de las acciones realizadas que permite medir la

eficiencia, eficacia y congruencia” (pag. 484).

3.3 Presupuesto

En palabras de Benjamin & Fincowsky (2009) “Estimacién programada en
forma sistematica de los ingresos y egresos que maneja una organizacion en un

periodo determinado” (pag. 487).

3.4 Cronograma

“Instrumento de medicion que expresa las relaciones de una actividad con

el tiempo en que debe ser ejecutada” (Benjamin & Fincowsky, 2009, pag. 482).
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6.8 Desarrollo de la propuesta

Etapa 1 Diagnostico

Luego de haber realizado la investigacién se pudo diagnosticar que los factores de
las Précticas de Alto Rendimiento que se deben incorporar en la DIVISO para
mejorar el Nivel de Satisfaccion Laboral de los colaboradores, pues los factores
mas latentes estan: la Justicia, Calidad de Vida Laboral, Gestion del talento y
Seguridad laboral y la comunicacion con lo cual contribuyan al mejoramiento de

sus actividades.

Etapa 2 Disefio

Grafico N° 54 Estructura del Plan

Plan Integral de Recursos Humanos para implementacion delas

PAR

~N)

stico

agno
Etapa 3 Desarrollo

=
=
—
ﬁ
E‘
=

Fuente: Elaboracién propia
Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Etapa 3 Desarrollo

Descripcion de la matriz de desarrollo

Componentes

Detalle

Matriz de
desarrollo

La matriz de desarrollo del plan esta integrada por 5
programas los mismos que corresponden a cada practica
que se propone implementar para mejorar el nivel de

satisfaccion del personal operativo.

Objetivos

Los objetivos del plan estan definidos acorde a la
realizacion de los programas los cuales son 5, un objetivo

por cada uno de ellos.

Politicas

Las politicas son directrices que permite lograr los

objetivos que corresponden a cada programa.

Indicadores

Los indicadores son mecanismos para medir los
objetivos, los mismos que se estructuraron acorde a las
politicas.

Base

La base se refiere de donde se arranca la Préactica de Alto
Rendimiento a implementar este valor es el que arrojo al
aplicar la técnica de la encuesta sumado las dos escalas
mas representativas de cada pregunta relacionada con
cada practica a desarrollar.

Meta

La meta es la unidad de medida que se quiere lograr en
referencia a los objetivos y acciones a tomar para poder

realizar el programa.

Acciones

Son las actividades que se realizaran para dar
cumplimiento al programa de una forma ordenada y

secuencial

Productos

Los productos se refieren a los beneficios esperados o el
alcance de los objetivos, para cada programa hay un

producto.
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Desarrollo

Objetivos Politicas Indicadores Base Meta Acciones Productos

JUSTICIA [1] Garantizar la Numero de 40,9% 100% Desarrollo del | Programa de

Establecer los | igualdad en las conflictos programa aplicacion  de

procedimientos condiciones de resueltos politicas de

necesarios para la | trabajo de todos justicia laboral

promocion de la | los colaboradores

justicia en la

DIVISO

CALIDAD DE Implementar  las | NUmero de

VIDA LABORAL | condiciones fisicas | accidentes Programa de

[1] necesarias. laborales o 57,2% 100% Desarrollo del | mejora de las
enfermedades programa condiciones en el

Promover la
mejora y
desarrollo de las
condiciones del
medio ambiente

Equidad laboral

Remuneracion
acorde a las
actividades  que
desempefia

profesionales

Numero de
conflictos por
equidad laboral

Satisfaccion
laboral

medio de trabajo
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GESTION DEL
TALENTO [1]

Mejorar la gestion
del talento humano
de la DIVISO

SEGURRIDAD
LABORAL [2]

Promover el
cuidado de los
colaboradores de
la DIVISO

COMUNICACION
[1]

Promover la
comunicacion por

los varios medios
disponibles posee
la DIVISO

Lograr el
desempefio
sobresaliente del
capital humano

Promover una
cultura de
desarrollo

Prevencion de
riesgos

Dotacion de

equipos y
materiales

Respuesta a los
documentos
emitidos

Difusion de
documentos

Numero de
colaboradores de
alto rendimiento

Numero de
capacitaciones
impartidas

Porcentaje  de
accidentes

Cantidad de
materiales
entregados para
el desarrollo de
sus actividades

Namero de
documentos
emitidos con
respuesta

NUmero de
documentos
difundidos

28,6%

24,5%

26,5%

100%

100%

100%

Desarrollo del
programa

Desarrollo del
programa

Desarrollo del
programa

Programa  de
desarrollo y
fortalecimiento
del capital
humano
Programa de
prevencion  de

riesgos laborales

Programa
comunicacion
integral

de
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Descripcion de la matriz del plan de accion

Componentes Detalle

Matriz del plan | La matriz del plan de accion es el detalle de las actividades

de accidn a realizar acorde a los objetivos de cada programa.

Cuanto Se refiere el monto que se invertira para el desarrollo de cada
programa acorde al presupuesto de la institucion.

Tiempo Son los dias destinados para el desarrollo de los programas,
esto esté definido por el grado de dificultad del programa.

Lugar Es donde se va a desarrollar el plan para su posterior
aplicacion, en este caso se realizara en la Direccion de
Vinculacion con la Sociedad.

Recursos Se refiera a los equipos y materiales que seran necesarios
para poder desarrollar las actividades por cada programa.

Seguimiento Al desarrollar el plan de accion se de realizar un seguimiento
para que se de complimiento, por lo cual se asigna
responsables.

Logro Es lo que se buscar alcanzar mediante el desarrollo del plan

de accion estos logros solo serdn medibles cuando se

apliquen cada programa del plan.
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Plan de accién

PAR

Actividades

Cuanto

Tiempo

Lugar

Recursos

Seguimiento

Logro

Justicia [1]

1.
2.

3.

Convocatoria
Conformacion de la
comision

Desarrollo de politicas
Presentacion de
politicas

Aprobacion del
documento

300
dolares

30 dias

DIVISO

Computador
Impresiones
Copias

Investigador

Comisién

Mejoramiento
0 de la justica
laborar en el
100%

Calidad de
Vida Laboral

[1]

Convocatoria
Conformacion de la
comisién
Identificacion de las
condiciones de trabajo
Clasificacion de las
condiciones
Desarrollo de
estandares para el
trabajo

Aprobacion del
documento

500
dolares

30 dias

DIVISO

Computador
Impresiones
Copias

Investigador

Comision

Mejoramiento
de la calidad de
vida en el 100%

Gestion del
talento [1]

Convocatoria
Conformacion de la
comisién
Identificacion de as
necesidades de los
colaboradores
Acciones a emprender

40
dolares

30 dias

DIVISO

Computador
Impresiones
Copias

Investigador

Comisién

Mejoramiento
del a gestion del
talento en el
100%
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Aprobacion del
documento

Seguridad
laboral [2]

=

Convocatoria
Conformacion de la
comision
Identificacion de
riesgos focales
Identificacion de
factores y agentes
Anaélisis de la
ergonomia
Desarrollo de politicas
de prevencion
Aprobacion del
documento

400
dolares

60 dias

DIVISO

Computador
Impresiones
Copias

Investigador

Comisién

Mejoramiento
de la seguridad
laboral en el
100%

Comunicacion

[1]

Convocatoria
Conformacion de la
comisién

Analisis del a
comunicacion interna
Desarrollo de acciones
para mejorar la
comunicacion interna
Aprobacion del
documento

100
dolares

60 dias

DIVISO

Computador
Impresiones
Copias

Investigador

Comisién

Mejoramiento
de la
comunicacion
interne en el
100%

Total

1340
dolares

210 dias
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Descripcion de la matriz de monitoreo

Componentes Detalle
Matriz de Es la permite comparar el tiempo planificado para el
monitoreo desarrollo de los programas con el tiempo real de
ejecucion.
PAR / Actividades | Las actividades de la matriz de monitoreo fueron

traspasadas de la matriz del plan de accion.

Tiempo planificado

El tiempo planificado corresponde los dias considerados
que se tardaran para el desarrollo de cada programa,
definidas desde - hasta cuando se demorara, visualizando
claramente el nimero de dias. Asi mismo se traspaso el
monto que se utilizara para cada programa del matiz de

desarrollo.

Tiempo de
ejecucion real

El tiempo real de ejecucion es el cambio o variacion que
puede existir en comparacion de lo planificado, en esta
parte se tomara apuntes cuando se ejecute lo planificado,
y la existir cambios se registraran en esta matriz para
tomar los correctivos necesarios con el fin que se puede
desarrollar de la mejor manera. Sin duda en el monitoreo
no es sintoma de evaluacion si no es una manera de hacer
seguimiento de las cosas para que se realicen acorde a lo

planificado.
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Matriz de Monitoreo

PAR/ACTIVIDADES

TIEMPO PLANIFICADO

TIEMPO DE EJECUCION REAL

DESDE

HASTA

APORTES
ENTIDAD

TOTAL,

USD

DESDE

HASTA

APORTES
ENTIDAD

TOTAL,
uUsD

Préctica: Justicia [1]

01/05/2017

19/05/2017 | 300

300

Convocatoria

Conformacidn de la comisién
Desarrollo de politicas
Presentacion de politicas

5. Aprobacion del documento

o

Practica: Calidad de Vida Laboral

[1]

22/05/2017

14/07/2017 | 400

400

1. Convocatoria
2. Conformacién de la comision

3. Identificacion de las condiciones

de trabajo
4. Clasificacion de las condiciones
5. Desarrollo de estandares para el
trabajo
6. Aprobacion del documento

Practica: Gestion del Talento [1]

17/07/2017

25/08/2017 | 40

40

1. Convocatoria

2. Conformacién de la comisién

3. ldentificacion de as necesidades
de los colaboradores

4. Acciones a emprender
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5. Aprobacion del documento

Practica: Seguridad laboral [2] 28/08/2017 | 03/11/20 | 400 400
17

1. Convocatoria

2. Conformacién de la comisién

3. ldentificacion de riesgos focales

4. Identificacion de factores y

agentes

Anaélisis de la ergonomia
Desarrollo de politicas de
prevencion

7. Aprobacion del documento

o o

Practica: Comunicacion [1] 06/11/2017 | 26/01/2018 | 100 100

1. Convocatoria

2. Conformacion de la comision

3. Analisis del a comunicacion
interna

4. Desarrollo de acciones para
mejorar la comunicacién interna

5. Aprobacion del documento

TOTAL 01/05/2017 | 26/01/2018 | $1340 | $1340
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Descripcion de la matriz de evaluacion

Componente Detalle
Matriz de La matriz de evaluacion es el insumo que permite evaluar la planificacién del Plan, la forma de llenar la matriz
evaluacion

es identificando si los indicadores planteados se cumplieron, se compara los productos alcanzados con los
planificados y se analiza el porcentaje de la meta establecida con relacion a la base definida por cada uno de los

programas. Lo cual se puede apreciar en la matriz de desarrollo anteriormente mencionado.

Evaluacion
RESUMEN DE PAR INDICADORES PRODUCTOS O RESULTADOS NIVEL DE
ALCANZADOS CUMPLIMIENTO %
JUSTICIA [1]

CALIDAD DE VIDA
LABORAL [1]

GESTION DEL
TALENTO [1]

SEGURIDAD
LABORAL [2]

COMUNICACION [1]
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Descripcion de la matriz del presupuesto

Componente Detalle
Matriz del Esta matriz corresponde a los montos que se necesitaran para
presupuesto

el resumen de todos los rubros del plan.

el desarrollo de cada programa del plan, los mismos que estan

establecidos en la matriz “plan de accion”, en otras palabras, es

Presupuesto
PAR /OBJETIVOS /ACTIVIDADES TOTAL
USD.
APORTE DE
LA
ENTIDAD
Préctica: Justicia [1] 300,00 300,00
Objetivo:  Establecer los  procedimientos
necesarios para la promocién de la justicia en la
DIVISO
Préctica: Calidad de Vida Laboral [1] 500,00 500,00
Objetivo: Promover la mejoray desarrollo de las
condiciones del medio ambiente
Préctica: Gestion del Talento [1] 40,00 40,00
Objetivo: Mejorar la gestion del talento humano
de la DIVISO
Préctica: Seguridad laboral [2] 400,00 400,00
Objetivo: Promover el cuidado de los
colaboradores de la DIVISO
Préctica: Comunicacion [1] 100,00 100,00
Objetivo:  Promover la comunicacién por los
varios medios disponibles posee la DIVISO
T O T A L 1340,00 1340,00
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Descripcion de la matriz del cronograma

Componente

Detalle

Matriz del

La matriz del cronograma comenzaré a partir de la aprobacién del presupuesto y todos componentes fueron tomados

cronograma | de la matriz del “plan de accién” para cada programa. Cabe mencionar que todo el plan puede variar si el caso lo
amerita.
Cronograma

PAR/ACTIVIDADES TIEMPO ESTIMADO

RECURSOS

DESDE HASTA #DIAS | RESPONSABLES | NECESARIOS

Préactica: Justicia [1] 01/05/2017 19/05/2017 30 Computador Investigador
Objetivo: Establecer los procedimientos necesarios Impresiones
para la promocion de la justicia en la DIVISO Copias Comision
Practica: Calidad de Vida Laboral [1] 22/05/2017 14/07/2017 30 Computador Investigador
Objetivo: Promover la mejora y desarrollo de las Impresiones
condiciones del medio ambiente Copias Comision
Practica: Gestion del Talento [1] 17/07/2017 25/08/2017 30 Computador Investigador
Objetivo: Mejorar la gestion del talento humano de Impresiones
la DIVISO Copias Comisién
Practica: Seguridad laboral [2] 28/08/2017 03/11/2017 60 Computador Investigador
Objetivo: Promover el cuidado de los Impresiones
colaboradores de la DIVISO Copias Comisién
Practica: Comunicacion [1] 06/11/2017 26/01/2018 60 Computador Investigador
Objetivo: Promover la comunicacion por los varios Impresiones
medios disponibles posee la DIVISO Copias Comisién
TOTAL 01/05/2017 26/01/2018 210
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6.9 Modelo operativo

Cuadro N° 7 Modelo operativo

FASES METAS ACTIVIDADES RECURSOS RESPONSABLES TIEMPO
Socializaciéon | Socializar a las autoridades y Convocar a los | Humanos Investigador 2017-02-01
colaboradores el Plan Integral de colaboradores al | Materiales HASTA
Talento _Humano para auditorio de la | Institucionales Comision 2017-02-02
implementacion de las PAR institucion.
enfocgdo: a la Justicia, _Calidad I i el id
de Vida Laboral, Gestion del mpartir el contenido
talento, Seguridad laboral y la del plan
Comunicacion en la DIVISO.
Planificacion | Planificar el material al Definir el nimero de | Humanos Investigador 2017-02-05
entregar para la difusion del fotocopias a entregar | Materiales HASTA
Plan los colaboradores Institucionales | Comisién 2017-02-06
Ejecucion Ejecutar el Plan Integral de Distribuir  fotocopias | Humanos Investigador 2017-02-07
Talento Humano para del Plan. Materiales HASTA
implementacion de las PAR Entregar el documento | Institucionales | Comisién 2017-10-15
a cada jefe
departamental.
Evaluacion | Evaluar los resultados alcanzados Aplicar encuestas para | Humanos Investigador 2017-10-17
con la implementaciéon Plan verificar los resultados | Materiales HASTA
Integral de Talento Humano para | esperados, Institucionales | Comisién 2017-10-26
implementacion de las PAR.

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
Fuente: Navarrete, M. F. (14 de Julio de 2014). El Desarrollo Organizacional y su relacién con el Cliente Interno del Colegio Particular a Distancia Sultana
del Oriente de la Provincia de Morona Santiago. Obtenido de Univerdidad Técnica de Ambato.
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6.10 Administracion de la propuesta

La presente propuesta sera administrada por la DIVISO

Cuadro N° 8 Administracion de la propuesta

ACCION RESPONSABLE
Sensibilizacion v" Director DIVISO
Periodo de Implementacién v" Director DIVISO
Evaluacion v" Director DIVISO

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca

Fuente: Navarrete, M. F. (14 de Julio de 2014). El Desarrollo Organizacional y su relacion con el
Cliente Interno del Colegio Particular a Distancia Sultana del Oriente de la Provincia de Morona
Santiago. Obtenido de Universidad Técnica de Ambato.

6.11 Prevision de la evaluacion

Cuadro N° 9 Prevision de la evaluacion

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION

¢ Quiénes solicitan evaluar? v' Director DIVISO

¢Por qué evaluar? v’ Para conocer el impacto que dio en el nivel
de satisfaccion laboral

¢Para qué evaluar? v" Para observar si de cumplio la propuesta

¢ Qué evaluar? v/ Las Practicas de Alto Rendimiento
incorporadas

¢ Quién evalua? v' Director de la DIVISO

¢ Cuando evaluar? v' Después de tres meses

¢ Como evaluar? v Instrumentos

¢ Con qué evaluar? v’ Lista de cotejo

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
Fuente: Navarrete, M. (2014)
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ANEXO A Listado de cotejo
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Objetivo:
El estudio se propone diagnosticar cuales son las Practicas de Alto Rendimiento
empleadas en la actualidad en la Direccion de Vinculacién con la Sociedad.

Instructivo:
Marque con una X las dimensiones observadas en Direccion de Vinculacion con la Sociedad.

LISTA DE COTEJO Alternativas
N° | Practicas de Alto Rendimiento Sl NO
1 Efectividad de la empresa:
Cultura
Innovacion

Direccionamiento Estratégico
Gestion del Talento

Imagen externa

Medio Ambiente

2 Efectividad Individual:
Comunicacion

Trabajo en equipos

Recursos

Superior inmediato

Seguridad y salud ocupacional
3 Desarrollo y Reconocimiento:
Gestion de desempefio
Oportunidades de desarrollo
Reconocimiento y respeto
Calidad de vida laboral
Remuneracion y beneficios

4 Compromiso:

Satisfaccion al cargo
Compromiso general
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ANEXO B Cuestionario Guia
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ENTREVISTA

1.- En la Direccion de Vinculacién con la Sociedad de la UTA. ¢ Qué Practicas de
Alto Rendimiento se han implementado en su periodo de gestion como Director

del mismo?

2.- ¢ Qué practicas usted emplea para que la DIVISO sea efectiva al desarrollar

sus actividades?

3.- ¢ Qué précticas emplean los colaboradores para ser efectivos individualmente

en las actividades que realizan?

4.- ; De qué manera los colaboradores demuestran compromiso con la DIVISO?

5.- Qué Practicas de Alto Rendimiento usted estaria dispuesto a emplear para

mejorar el nivel de satisfaccion de sus colaboradores?
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ANEXO C Cuestionario
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Objetivo:

Instructivo:
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ENCUESTA

f)ﬂ,‘

e  Lea detenidamente antes de responder
e  Marque con una “X” en la opcion que considere adecuada

. No existen respuestas buenas, pero se sugiere que responda con absoluta sinceridad

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

¢

Determinar el impacto del uso de las Practicas de Alto Rendimiento en el nivel de
satisfaccion del personal operativo de la Direccion de Vinculacién con la Sociedad
de la Universidad Técnica de Ambato.

ESCALA

Dimensiones e
Indicadores

ITEMS

Siempre

Casi siempre

En ocasiones
Casi nunca

Nunca

Efectividad de la

¢Se cumple con las politicas y normas establecidas por la
DIVISO?

empresa:

Cultura ¢EXiste respeto a sus compafieros sin discriminarlos por alguna
razon o creencia?

Innovacion ¢La automatizacion de procesos ha permitido atender a mas

usuarios?

¢Ha producido nuevas ideas para el desarrollo de su trabajo?

Direccionamiento
Estratégico

¢Considera que se han implementado programas para mejorar
la efectividad de la DIVISO?

¢Se cumplen con todos los objetivos planeados por la
DIVISO?

Gestién del Talento

¢Ha recibido capacitaciones para mejorar su gestion en su
puesto de trabajo?

¢El tipo liderazgo es efectivo para que los colaboradores
cumplan con sus actividades?

Imagen externa y Medio
Ambiente

¢Se utilizan los implementos entregados para el desarrollo de
las actividades en su puesto de trabajo?

¢Considera que se debe disminuir el uso de hojas de papel con
el fin de proteger el medio ambiente?

Efectividad Individual:

Comunicacion

¢Considera que en su area de trabajo han existido conflictos
con sus compafieros por falta de comunicacion?

Trabajo en equipos

¢Se siente comodo al trabajar en equipo para cumplir las
actividades?

¢Existe cooperacidn para trabajar en equipo?

Recursos

¢Considera que para efectuar sus actividades diarias cuenta
con todos los recursos necesarios?

¢Utiliza apropiadamente los recursos asignados para realizar
sus actividades?

Superior inmediato

¢ Tiene una buena relacidn laboral con su jefe inmediato?

¢Considera que el jefe inmediato realiza el seguimiento y
control de las actividades que usted realiza?

Seguridad
ocupacional

y  salud

¢Considera que su puesto de trabajo redne las normas de
seguridad para efectuar las actividades asignadas?

¢Ha sufrido problemas de salud por efectuar su trabajo?
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Desarrollo y

Reconocimiento:

Gestidn de desempefio

¢La DIVISO presta las facilidades necesarias para
capacitarse y adquirir conocimientos para mejorar su
desempefio?

Oportunidades de
desarrollo

¢Se han gestionado oportunidades para el desarrollo de los
colaboradores?

Reconocimiento y respeto

¢Ha obtenido algin tipo de reconocimiento por su trabajo
como: becas, bonos o premisos?

¢Considera que existe respeto en su ambiente de trabajo?

Calidad de vida laboral

¢Considera que tiene una buena relacion laboral con su jefe
inmediato?

¢Cree que el ambiente en su area de trabajo es comodo y
flexible?

Remuneracion y beneficios

¢Se siente satisfecho con la remuneracion y beneficios que
percibe por realizar sus actividades?

Compromiso:

¢Realiza sus actividades sin que nadie tenga que solicitarle
0 pedirle que las haga?

Satisfaccion al cargo

¢Considera que las actividades que usted realiza estan
acordes a su preparacion académica?

Compromiso general

¢Considera que todos los colaboradores de la DIVISO se
sienten comprometidos por igual?

¢Considera que se percibe motivacion en sus compafieros
para realizar las actividades?

Satisfaccion al cargo:

Remuneracion

¢Es apropiada la remuneracion que percibe por el trabajo que
realiza?

Justicia

¢Considera que se ha actuado con justicia cuando han
existido conflictos laborales?

Equipos autogestionados

¢Para efectuar el trabajo de los equipos autogestionados su
jefe inmediato propicia un ambiente agradable?

Trabajo en equipo

¢Considera que al realizar tareas los equipos de trabajo se
involucran de una manera participativa y sistematica?

Satisfaccion general:

Comunicacion

¢Existe una apropiada comunicacion entre los diferentes
departamentos y areas de trabajo?

Calidad ¢Existe calidad en la atencion de los usuarios?

Justicia Cuéndo han existido conflictos laborales ;Usted tomé la
mejor decision sin perjudicar a nadie?

Liderazgo ¢Considera que existe un liderazgo participativo por parte de
su jefe inmediato?
¢Cree que el liderazgo que se percibe en el trabajo refleja
sensibilidad, preocupacion y apoyo para todos los
colaboradores?

Efectividad ¢(Existe efectividad al realizar actividades en la DIVISO?

Motivacién al cargo:

Remuneracioén

¢Cree que es apropiada la remuneracién que percibe en base
a sus competencias?

Seguridad laboral

¢Se han implementado planes de prevencion de accidentes
en su puesto de trabajo?

¢Ha tenido algun accidente en su puesto de trabajo?

Incrementar la confianza

¢Existe la apertura para expresar sentimientos y emociones
con sus compafieros?

¢Considera que su jefe inmediato es transparente y
demuestra integridad al tomar decisiones?

Constancia ¢Es usted perseverante para lograr el cumplimiento de las
actividades asignadas a su cargo?
Compromiso: ¢Considera que se cumple con todas las obligaciones legales

Sustentabilidad ambiental

y sociales reguladas por las diferentes instituciones de
control gubernamental?

Seguridad laboral

¢En la actualidad usted goza de todos los beneficios de ley?

Apoyo para el desempefio

¢Cuenta con todos los implementos para realizar las
actividades asignadas a su cargo?

¢(Existe toda la pre disposicion de su jefe inmediato para
mejorar su desempefio?
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ANEXO D Arbol de problemas

Inadecuado desarrollo
organizacional

Pérdida de tiempo en los
procesos administrativos

Reclamos de los
usuarios

Personal desmotivado

Insatisfaccion de los
usuarios

El Deficiente uso de las Practicas de Alto Rendimiento en el personal operativo de la Direccion de
Vinculacion con la Sociedad de la Universidad Técnica de Ambato, Ciudad de Ambato, 2016.

Desconocimiento de
politicas por parte de las
autoridades

Limitado compromiso de
los colaboradores de la
direccion

Inadecuada
comunicacion interna

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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Disminuidos planes de
actualizacion y
formacidn en procesos
administrativos

Escaso presupuesto
para la direccién




ANEXO E Cronograma

ANOS 2016 2017

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1

No.

ACTIVIDAD
Elaboracion del proyecto .
Disefio de la investigacién
Elaboracidn del marco tedrico
Elaboracion y aplicacién de las encuestas
Procesamiento de datos

Analisis de los resultados y conclusiones
Formulacion de la propuesta

Redaccion del informe final

© 00 N o o B~ W DN P

Transcripcion del informe

10  Presentacion del informe

Elaborado por: Mario Fernando Navarrete Fonseca
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