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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la incidencia de las habilidades
gerenciales en el clima organizacional del personal académico en las Instituciones de

Educacion Superior, especificamente en la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE.

La metodologia se basd en una investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo no
experimental, y explicativa. De acuerdo a la naturaleza del objeto de estudio, el problema
a estudiar es la carencia de habilidades gerenciales de las personas que ocupan cargos de
direccidn, sin embargo, en la actualidad se observa tanto en organizaciones privadas como
publicas, en especial las instituciones educativas que cumplen funciones sociales e
imparten educacion a la comunidad, que teniendo conocimiento sobre especializacion, y
experiencia no han desarrollado habilidades gerenciales, hecho afecta directamente al
talento humano, ocasionando un clima organizacional desfavorable, la reduccion de la
productividad, incluso podria causar el colapso o la completa desaparicion de la
organizacion. Una vez analizado el problema se identificaron las siguientes variables:

independiente (Habilidades Gerenciales) y dependiente (Clima organizacional).
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La informacion se obtuvo de fuentes de campo y documental, en este sentido, se aplicd
una encuesta dirigida tanto a la direccion del departamento y a los docentes. Los resultados
obtenidos, una vez sometidos al ALFA DE CRONBACH, dio como resultado 0,962, por

lo que se considerd al instrumento un excelente nivel de fiabilidad.

La hipotesis que se planted en funcion de las variables fue: “Las habilidades gerenciales
inciden en el clima organizacional del personal académico del Departamento de Ciencias
Humanas y Sociales de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE”. La investigacion
permitio afirmar la hipotesis planteada y determinar la situacion actual del departamento.
La investigacion permitio conocer la situacion actual del departamento, en este sentido el
director podra tener una vision mas objetiva de como los docentes perciben el clima
organizacional dentro de la institucion, posteriormente se presenta las conclusiones y

recomendaciones.
DESCRIPTORES: CLIMA ORGANIZACION, COMUNICACION, DESEMPENO

LABORAL, ETICA, HABILIDADES DIRECTIVAS, LIDERAZCO, MOTIVACION,
ORGANIZACION, TRABAJO EN EQUIPO, TOMA DE DECISIONES.
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THEME: MANAGEMENT SKILLS AND ORGANIZATIONAL CLIMATE IN
HIGHER EDUCATION INSTITUTIONS

AUTHOR: Ingeniera Gloria Patricia Guaméan Ayola
DIRECTED BY: Ingeniero Marcelo Mancheno Saé, Magister
DATE: 31 de octubre del 2022

EXECUTIVE SUMMARY

The objective of this research is to analyze the incidence of managerial skills in the
organizational climate of academic staff in Higher Education Institutions, specifically at
the University of the Armed Forces ESPE.

The methodology was based on a research with a quantitative approach, of a non-
experimental type, and explanatory. According to the nature of the object of study, the
problem to study is the lack of managerial skills of the people who occupy management
positions, however, it is currently observed in both private and public organizations,
especially educational institutions that They fulfill social functions and provide
education to the community, which having knowledge about specialization and
experience have not developed managerial skills, a fact that directly affects human talent,
causing an unfavorable organizational climate, reduced productivity, and could even
cause the collapse or the complete disappearance of the organization. Once the problem
was analyzed, the following variables were identified: independent (Management Skills)

and dependent (Organizational Climate).
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The information was obtained from field and documentary sources, in this sense, a
survey was applied to both the department management and the teachers. The results
obtained, once subjected to CRONBACH'S ALPHA, resulted in 0.962, for which reason

the instrument was considered to have an excellent level of reliability.

The hypothesis that was raised based on the variables was: "Management skills affect
the organizational climate of the academic staff of the Department of Human and Social
Sciences of the University of the Armed Forces ESPE." The investigation allowed us to

affirm the proposed hypothesis and determine the current situation of the department.

The investigation allowed to know the current situation of the department, in this sense
the director will be able to have a more objective vision of how teachers perceive the
organizational climate within the institution, later the conclusions and recommendations

are presented.
KEYWORDS: ORGANIZATIONAL CLIMATE, COMMUNICATION, WORK

PERFORMANCE, ETHICS, MANAGEMENT SKILLS, LEADERSHIP, MOTIVATION,
ORGANIZATION, TEAMWORK, DECISION-MAKING
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INTRODUCCION

La presente investigacion se realizard en la Universidad de las Fuerzas Armadas
especificamente en el Departamento de Ciencias Humanas y Sociales, para conocer como
influye las habilidades gerenciales en el clima organizacional dentro de la institucion, y si
las acciones que se estan tomando la direccion para brindar un adecuado ambiente laboral
estan siendo productivas, por este motivo, este estudio podria ser de interés incluso para
otras instituciones de educacion superior, ya que los resultados permitiran tener una vision

mas objetiva de la realidad.

El trabajo de investigacion estd dividido en 5 capitulos, estructurados de la siguiente

manera.

CAPITULDO I: En este primer capitulo se detalla la justificacion, el objetivo general y los

objetivos del trabajo de investigacion.

CAPITULDO II: En esta etapa de investigacion se define los antecedentes investigativos,
donde se detalla los casos de estudio relacionados con las variables de estudio.

CAPITULO I11: En el presente capitulo contiene el marco metodoldgico, ubicacion,
equipos y materiales a utilizar, el enfoque que tendra el proyecto, la poblacion, prueba de
hipotesis, la técnica e instrumento que utilizaremos para la recoleccion de informacién,
procesamiento de la informacion y anélisis estadistico, variable respuesta o resultados

alcanzados.

CAPITULO IV: Este espacio analiza e interpreta los resultados obtenidos por la encuesta
realizada al personal docente de la Universidad de las Fuerzas Armadas, especificamente

del Departamento de Ciencias Humanas Y Sociales, y verifica la hipétesis.

CAPITULO IV: Dentro de este capitulo planteamos las conclusiones y recomendaciones
con base en la interpretacion de los resultados obtenidos de la encuesta antes expuesta.
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CAPITULO |
1. Planteamiento del problema

Carencia de las habilidades gerenciales en el clima organizacional del personal
académico de las instituciones superiores.

El ser humano ha sufrido constantes cambios en muchos aspectos a lo largo de la historia
y en el contexto empresarial no es la excepcion, por ende, las responsabilidades que
cumplen los lideres dentro de la organizacion se han tornado cada vez mas complejas.
(Mancheno-Sa4, 2019). La organizacién era como un sistema cerrado, altamente
estructurado, con una rigida planificacion y control. Con el tiempo la sociedad evoluciona
desde el punto de vista social, técnico y econdmico, las expectativas de calidad de vida de
los seres humanos se elevan, las organizaciones evolucionan, y la competencia global se
extiende. (Leodn, 2017).

En consecuencia, el viejo paradigma ya no se ajusta a la manera de ver hoy las
organizaciones, Yy son sustituidas por otras. (Castillo, 2020). Bajo este antecedente, surge
la necesidad de que los futuros gerentes aprendan a utilizar las capacidades del personal,
como: comunicarse, dirigir, tomar decisiones, crear un ambiente motivador, resolver

conflictos, poniendo énfasis en las necesidades de liderazgo. (Weick, 1979).

Garcia, Boom, & Molina (2017), menciona que en la actualidad se observa a personas que
ocupan cargos de direccion, que, teniendo conocimiento sobre especializacion, no han
desarrollado habilidades gerenciales; por ello, la escasez de estas, podrian afectar
directamente a la organizacion causando el colapso o la completa desaparicion de la
organizacion, de ahi la importancia de contar con personal de gerencia capacitado que
cuente con habilidades directivas para manejar adecuadamente los recursos materiales
como la materia prima e informacion reservada de la organizacion, a su vez, guie
eficazmente a su equipo de trabajo en el cumplimiento de objetivos institucionales y

personales. (Saa, 2016).



En efecto, contar con directivos ineficientes afecta al talento humano ocasionando
problemas de comunicacién interna y externa, desmotivacion, deficiente manejo de
conflictos, liderazgo autoritario entre otros, que podrian llevar a un clima organizacional
hostil, causando rotacion de personal, desinterés laboral, incumplimiento de objetivos,
disminucion en la productividad de la organizacién. (Goya Anchundia, 2021). Estos
acontecimientos no solo afrontan organizaciones privadas sino pablicas, en especial las
instituciones educativas que cumplen funciones sociales e imparten educacion a la
comunidad, por ello, es que deben contar con personal directivo que tenga formacién
tedrica- préctica sélida en relacion a las habilidades para estas sean aplicadas
correctamente en el ejercicio de sus funciones con el personal de la estructura a su cargo.
(Chaluisa, 2022).

Entonces, el tema de investigacién se centrara en la Universidad de las Fuerzas Armadas
especificamente en el Departamento de Ciencias Humanas y Sociales, debido a que un
factor clave para la eficiencia del personal que dirigen los centros educativos son las
habilidades gerenciales requeridas para cada uno de los cargos directivos, para que sepan
afrontar y enfrentar las situaciones diarias que se presentan en su gestion, lo que permitira
conocer como se relaciona este factor con el clima laboral, por tal motivo, este estudio
podria ser de interés para otras instituciones de educacion superior porque los resultados
permitiran tener una visién mas objetiva. Por lo expuesto, el foco de esta investigacion

estard en encontrar las relaciones que aqui estan manifestadas.

2. Justificacion

En el tiempo actual las organizaciones estan expuestas a grandes cambios debido a la
globalizacién, los puestos directivos y gerenciales enfrentan una realidad que exige
desarrollar estrategias y habilidades que les permitan disefiar y ejecutar procesos de toma
de decisiones que aseguren una continua adaptacion a las multiples situaciones que se les
presente. Por ello, las habilidades directivas adquieren cada vez mas importancia, en este
sentido Pereda (2016) afirma que las organizaciones de este milenio necesitaran de lideres
gue cuenten con habilidades para implementar procesos de toma de decisiones que se
3



adapten rapidamente a los cambios, por eso, es trascendente que un lider establezca en el
interior de la institucién climas organizacionales favorables para todos, como una manera

de cuidar el talento humano que son el motor de toda organizacion.

Para el sector publico, el clima organizacional es el conjunto de percepciones que tienen
los funcionarios acerca de la entidad para la que laboran, teniendo en cuenta los siguientes
aspectos: estilos de direccion, procesos y procedimientos, politicas, horarios,
capacitaciones, calidad de vida laboral, relaciones laborales, instalaciones fisicas, etc. Sin
embargo, en algunas instituciones educativas todavia existe ambientes laborables
desfavorables, debido a factores como: carencia de liderazgo, habilidades, constantes
cambios de directivos que rotan a otras instituciones educativas por diversos problemas,
entre otros, creando de este modo ambientes conflictivos, queja, impuntualidad, bajo
compromiso, escaso deseo de trabajar; mismos que afectaran claramente en el rendimiento
laboral, condicion y bienestar social de los colaboradores, lo podria representar una

pérdida econdmica para el Estado o cualquier entidad. (Silva, 2017).

En este contexto, se observa la necesidad de desarrollar al interior de las entidades
estrategias para medir periédicamente (por lo menos una vez el afio) el clima
organizacional, con el objeto de dictaminar si las acciones que se estan tomando para

brindar buen ambiente laboral estan siendo fructiferas.

El tema de investigacion se centrara en la Universidad de las Fuerzas Armadas,
especificamente en el Departamento de Ciencias Humanas y Sociales, no obstante, el
presente estudio podria ser de interés para otras instituciones de educacion superior,
puesto que los resultados permitiran tener una vision mas objetiva de la realidad como

influye las habilidades gerenciales en el clima organizacional dentro de la institucion.

Para el desarrollo de la presente investigacion es imprescindible conocer si el personal que

dirige las instituciones superiores cuenta con las habilidades gerenciales y como los

docentes perciben el clima organizacional dentro de la institucion a fin de establecer

estrategias que vayan de la mano con el desarrollo del trabajo, en este sentido el director
4



y los docentes del mencionado departamento ofreceran informacion relevante en cuanto a
la influencia de las habilidades gerencia en el clima laboral.

En cuanto a la viabilidad de este trabajo de investigacion, se cuenta los recursos y tiempo

necesarios para investigar en su lugar de trabajo y obtener informacion de la realidad como
se dan los sucesos.

3. Objetivos

3.1 General
Analizar la incidencia de las habilidades gerenciales en el clima organizacional del

personal académico del Departamento de Ciencias Humanas y Sociales de la
Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE.

3.2. Especificos

e Establecer los fundamentos tedricos de las habilidades gerenciales y clima
organizacional.

e Determinar la relacion existente entre las habilidades gerenciales y el clima

organizacional, que permita establecer un plan de accion idoneo.



CAPITULO I

ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

En el presente capitulo se expone los fundamentos tedricos sobre las teorias y antecedentes
investigativos relacionados con las habilidades gerenciales y el clima organizacional, las

cuales constituiran el soporte para el desarrollo de la investigacion.

De acuerdo con el plan de este trabajo, se ampliaron los componentes tedricos que estan
expuestos de la siguiente manera: en primera instancia estan las bases tedricas, y

posterior estan estudios cientificos estrechamente relacionados con el tema investigado.

BASE TEORICA

2.1.HABILIDADES DIRECTIVAS

A través del tiempo varios autores han escrito, propuesto modelos y evaluado sobre las
habilidades directivas, asi tenemos: Drucker (1954), sefiala que las habilidades gerenciales
son la capacidad de analisis de cada situacion, la habilidad de detectar hechos esenciales
y decisivos desde una vision general, la perspicacia de encontrar nuevas oportunidades,
estructurar nuevas ideas, planificar para establecer metas, y organizar para identificar las

relaciones entre los elementos de la organizacion. (citado en Romero, 2018)

Por otro lado, para Sanchez (2017), las habilidades gerenciales se convierten en una
poderosa herramienta para un gerente en cualquier sector, las cuales son utilizados para

alcanzar el exito y el cumplimiento de metas u objetivos.

Katz (1974 citado en Socha, 2017) menciona que, para ser eficiente en un cargo, todo
gerente debe desarrollar tres tipos de habilidades gerenciales que son: técnicas, sociales o
humanas, y conceptuales. La habilidad conceptual es la capacidad de evaluar situaciones
complejas de la organizacion, tanto internas como externas de forma ordenada; las
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habilidades técnicas son los conocimientos y destrezas para realizar una tarea especifica,
mientras que las habilidades humanas son los vinculos interpersonales, la capacidad de
trabajar con otros, crear motivacion, guiar en la obtencion de logros tanto de manera
individual como grupal. Al ser estas habilidades fundamentales en todos los niveles
jerarquicos, estas permiten crear buenas relaciones entre directivos y subordinados,

generando as buen clima laboral (1974, citado en Guerrero, 2017).

2.1.1. Teoria Clasica de la Administracion Cientifica

Frederick Winsolw Taylor inicio la escuela de la administracion cientifica, fue
considerado como el padre de esta teoria ya que estudié de manera cientifica las
actuaciones de las personas dentro de la organizacion, ademéas fue precursor de los
primeros pasos del pensamiento administrativo, realizé estudios con base en tiempos,
movimientos y seleccion del personal, también, desarrollo métodos para organizar el
trabajo, a través de los materiales, equipo y habilidades de cada individuo. Entre los
autores que aportaron a esta teoria tenemos: Henry Lawrence Gantt, Frank Bunker
Gilbreth, Harrington Emerson y Henry Ford. (Robbins S., 2004).

Por otra parte, Henry Fayol realiz6 una aportacion a la evolucién del pensamiento
administrativo, no solo se centr6 en un individuo, sino en toda la organizacion, la
consideraba como una entidad productora de servicios o bienes. Encaminé sus esfuerzos
hacia la identificacion de las funciones administrativa y establecié principios para la
administracion, que posteriormente las universalizo. Ademas, sefialé que esta teoria podia
ser aplicada a toda la organizacion humana, porque surge bajo la necesidad de crear un
sistema cientifico de la administracion para ensefiar a todas las personas los niveles de la

educacion en el futuro. (Robbins,2004).

La teoria de la administracion cientifica de Taylor y Ford se basd en cuatro principios;
organizacion, seleccién y entrenamiento, cooperacion y remuneracion, responsabilidad y
especializacion de los directivos. El primero realiza actividades que reduzca el trabajo
considerando el tiempo, movimiento, responsables, entre otros; el segundo consistia en
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ubicar al personal adecuado en su puesto de trabajo conforme a sus capacidades, para su
mejor desempefio y bienestar; el tercero propone un salario de acuerdo al rendimiento
individual, es decir, mientras mas produzca, ganard mas; en el cuarto principio, los
mandos superiores hacian el trabajo mental, mientras que los operarios el trabajo manual,
dando origen a la division de trabajo. El objetivo de estos principios fue hacer que las
personas hagan el trabajo de forma més productiva en beneficio de la organizacién. Razon
por la cual, fueron considerados la base de la direccién, aqui los empleados hacian el
trabajo manual, mientras que los administradores efectuaban trabajos de planeamiento y

pensamiento (Alvarez , 2004).

Para Chiavenato (2007) la gerencia estaba basada en los modelos militares, funcionaba
como una direccion tranquila, donde el director planeaba, controlaba, pensaba y disponia
el trabajo, mientras que los obreros obedecian y ejecutaban de acuerdo a lo programado.
Aqui los trabajadores debian realizar las tareas sin cuestionar el método de trabajo

dispuesto por el gerente.

2.1.2. Teorias X Yy Z de las Habilidades Directivas

Martinez & Zumel, (2018) sefialaron que McGregor describié dos modos de pensamiento
de los gerentes: la teoria X y la teoria Y. En la primera tendencia los gerentes consideran
a sus subordinados como trabajadores que solo se mueven ante la amenaza, mientras que
los directivos de la segunda se basan en el principio de los trabajadores que quieren y
necesitan trabajar. En los afios setenta surge una tercera corriente en referencia a las
filosofias gerenciales, llamada teoria “Z”, esta teoria afirma que las empresas parten de la
definicion de su filosofia, de la creacion de un ambiente de confianza, colaboracién y del
trabajo en equipo. En esta teoria se considera al hombre como la base de la organizacion,
por tanto, una buena relacién entre jefe y subordinado aumentaria la produccion (Masset
,2017)

2.1.3. Teoria de las Relaciones Humanas



Esta teoria tuvo su origen en la primera década del siglo XX, en 1932, se constituyd como
un movimiento de reaccidn y oposicion a la teoria clasica de la administracién, empleaban
métodos rigurosos, cientificos y precisos, donde los trabajadores eran sometidos a la
fuerza. Por este motivo, surge la necesidad de humanizar y democratizar la
administracion, dando més énfasis a las personas que trabajan o participan, que a las tareas
y la estructura organizacional. Aqui se desarrolla las ciencias humanas como la psicologia
y la sociologia, la cuales posteriormente fueron aplicadas a la organizacién industrial,
demostrando que los principios de la administracion clasica eran rigidos e inadecuados
(Murcia, 2016).

En consecuencia, surgen investigaciones realizadas por psicélogos de la época, que fueron
de gran aporte para la administracion, entre ellos se citan los siguientes: Mary Parker
Follet, Hugo Miinsterberg, Chester Barnard, Ordimy Tead y Elton Mayo. Este Gltimo
autor fue uno de los principales fundadores de esta teoria por sus estudios y experimentos
realizados. Por otro lado, estos autores afirmaron que las personas constituyen un factor
elemental en la organizacion, y que no solo trabajan por dinero, sino para satisfacer sus

necesidades psicoldgicas y sociales (Méndez, 2003).

Después de varios estudios y experimentos, esta teoria se encamind mas en las relaciones
humanas, la dinamica grupal, la psicologia, la confianza en las personas y su bienestar. En
conciencia de esto, las teorias clasica y cientifica empezaron a declinar, dando paso a la
teoria de las relaciones humanas, la misma va tomando fuerza y considera al hombre como
el centro de la administracion. Gracias a esta teoria se han dado cambios en las creencias
y perspectivas que tenian las personas sobre la administracion en el pasado. Sin embargo,
en la actualidad, todavia existen administradores y organizaciones influenciadas por

aspectos: jerarquico y burocratico.
2.1.4. Teoria del Desarrollo Organizacional
Esta teoria tuvo su origen en 1924 por los autores: Hornstein, Bunker, Burke, Gindes y

Lewi, quienes realizaron un estudio sobre psicologia aplicada al trabajo que consistia en
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el efecto que las condiciones laborales tenian sobre el rendimiento y productividad de los
trabajadores. Friedlander y Brown (1974) consideran al desarrollo organizacional como
una metodologia para facilitar cambios y desarrollo; en las personas como estilos, valores,
capacidades; en tecnologias con mayor simplicidad o complejidad, y en procesos y

estructuras organizacionales a través de papeles o relaciones (Achiles , 2004).

En los ultimos 30 afios la concepcion del desarrollo organizacional ha experimentado una
evolucion que ha traido consigo nuevos conceptos. Al respecto, Richard Beckhard expone
que el desarrollo organizacional es “un esfuerzo planeado que cubre a la organizacion,
administrado desde la alta direccién, para incrementar la efectividad y salud
organizacional mediante intervenciones planeadas en los procesos de la organizacion,

utilizando el conocimiento aportado por las ciencias del comportamiento” (Smith, 1999)

En consecuencia, el administrador o lider debe crear una mentalidad abierta, democratica
y participativa, centrar su atencion en el bienestar de las personas, promover los valores y
actitudes de cambio a sus subordinados, poner énfasis en los cambios y en el rol de la
cultura organizacional, asi como permitir una vision critica de las diversas modalidades

de intervencion en las organizaciones. (Cassutti, 2016)

En el estudio se ha considerado las siguientes dimensiones de las habilidades directivas
gue creemos convenientes para evaluar en al director del departamento: liderazgo, trabajo
en equipo, comunicacion, habilidades, integridad, manejo de conflicto, reconocimiento,

toma de decisiones.

2.2.CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se origina bajo la nocion de que el hombre habita en situaciones

confusas y activas, por eso las organizaciones estan conformadas de personas y grupos

gue generan varios comportamientos que influye esos ambientes. Su definicion ha sido

introducida por primera vez en psicologia industrial/organizacional por Gellerman en

1960. En la actualidad el clima organizacional es considerado como un factor clave para
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el desarrollo empresarial, por ello, su mejoramiento incide directamente en el ambiente
laboral, aumentado la productividad sin descuidar al talento humano. (Garcia Solarte,
2009).

Para Alvarado (2003, p. 19) al clima organizacional; "... es una percepcidon, que se tiene
de la organizacion y del medioambiente laboral o entorno y consiste en el grado favorable
(o de aceptacion) o desfavorable (o de rechazo) del entorno laboral para las personas que
conforman la organizacion”. Por otro lado, Garcia (2003), considera al clima
organizacional como las percepciones que la persona posee de la organizacién donde
labora y el criterio que se ha formado de la misma en términos de autonomia, recompensas,

estructura, respeto, amabilidad, apoyo, consideracion, empatia, equidad, entre otras.

En consecuencia, el Clima Organizacion es el medio donde las personas realizan su trabajo
diariamente, la interaccion del director con sus empleados, la relacion que se puede
generar entre el personal dentro de la empresa, inclusive puede ser la relacion creada con

clientes y distribuidores.

2.2.1. Teoriade Litwiny Stringer (1968)

Los autores que primero conceptualizaron el clima organizativo bajo la perspectiva
perceptual fueron: Litwin & Stringer (1968), que consideraban al clima como “un
conjunto de propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en dicho
entorno y que influye en su comportamiento y motivacion”. Estos pretendian mostrar
importantes aspectos de la conducta de las personas que trabajan en una organizacion
utilizando los conceptos como motivacion y clima.

Acosta & Venegas (2010), mencionaron nueve dimensiones que explicarian el clima

existente en una determinada organizacion, tales como:

“Estructura: Percepcion de las obligaciones, reglas y politicas que se encuentran
en una organizacion.
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- Responsabilidad: Individualismo, sentirse su propio patron.

- Equidad en la remuneracion cuando el trabajo esté bien realizado.

- Riesgo y toma de decisiones: Sensacion de reto y riesgo en una situacion de
trabajo.

- Apoyo: Sensacion de amista que perciben los colaboradores en el trabajo.

- Tolerancia al conflicto: Confianza de un trabador coloca en el clima de su

organizacion”.

2.2.2. Teoria de Pritchard y Karasick (1973)

En esta teoria los autores consideran al clima organizacional como la propiedad del
ambiente interno de la organizacién, estable en el tiempo, que los distingue de otras
organizaciones, es el resultado del comportamiento y de las politicas de sus miembros.
Desarrollaron un instrumento del clima compuesto por las siguientes dimensiones:
autonomia, conflicto y cooperacién, relaciones sociales, estructura, remuneracion,
rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e innovacion, centralizacion de la toma de

decisiones y apoyo. Citado por Brunet (1987).

2.2.3. Teoria del Clima Organizacional de Likert

Likert, citado por Brunet (1999), indica que el clima organizacion es la conducta tomada
por los trabajadores, depende del comportamiento administrativo y de las condiciones
organizacionales percibidas por ellos, por ende, confirman que la relacién estard
determinada por la percepcién del clima organizacional, como: el salario que percibe, el
rango jerarquico que la persona ocupa dentro de la organizacion, el grado de satisfaccién

y la apreciacion que tienen los subordinados y superiores del clima organizacional.
Segun Brunet (2004) Likert mide la percepcion del clima en funcion de ocho dimensiones:
- Los métodos de mando: Forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los

empleados.
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- Motivacion: Se utiliza para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

- Comunicaciéon: Modelos de comunicacion en la empresa, y la manera de
ejercerlos.

- Interaccion e influencia: Importancia de la relacion superior/subordinado para
cumplir con los objetivos de la empresa.

- Resolucion de problemas y toma de decisiones: Pertinencia de la informacién en
que se basan las decisiones, y reparto de funciones.

- Planeacion: Procedimiento que se utiliza para establecer objetivos o directrices.

- Control: Ejecucion y distribucion del control entre las instancias organizacionales.

- Capacitacion y Adiestramiento: Objetivos de rendimiento y perfeccionismo de la

planificacion y de la formacion deseada.

Tomando en cuenta las diferentes dimensiones del clima organizacional mencionadas
anteriormente, seleccionamos las siguientes dimensiones que creemos convenientes para
evaluar en el departamento: capacitacién, comunicacion interna, adaptacion al cambio,

compromiso, entorno fisico, elementos tangibles.

2.3. ESTUDIOS CIENTIFICOS

La investigacion tiene como objetivo analizar la incidencia de las habilidades gerenciales
en el clima organizacional del personal académico del Departamento de Ciencias
Humanas y Sociales de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE. La influencia de
las habilidades gerenciales en el clima organizacional es un tema que ha despertado la
curiosidad de los investigadores, de ahi que citemos algunos trabajos como punto de

referencia:

Se encontr0 una investigacion relacionada al “Clima organizacional y gerencia:
inductores del cambio organizacional”, llevada a cabo por Bustamante Uzcategui, Pérez
de Maldonado, & Pérez de Maldonado (2006), cuyo proposito fue discutir el clima
organizacional y la gerencia en el contexto de los cambios organizacionales, su
investigacion se basoé en la informacion obtenida sobre los conocimientos y experiencias,
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que posteriormente fue aplicada a diversos tipos de organizaciones. Describe tres
experiencias de trabajo con organizaciones que muestran el resultado de 527
evaluaciones del clima, de aqui, se evidencia la influencia de la accidn gerencial sobre la
calidad del clima organizacional. Ademas, sefiala que, el gerente debe gestionar el clima
en su organizacién con mayor empefio, si desea emprender un proceso de cambio,
partiendo de la premisa que ser promotor de cambios es un rol gerencial, cuyo éxito en

el cargo estara determinado por la calidad del clima organizacional.

En un estudio de la Universidad de Harvard el 85% del éxito en el trabajo depende de
tener habilidades directivas como: empatia, trabajo en equipo, asertividad, liderazgo,
gestion del tiempo, comunicacion, persuasion, motivacion, por ello, estas se han
convertido en una necesidad que los directivos o lideres de las organizaciones deben
desarrollar y potencializar para gestionar apropiadamente al personal humano que tienen
bajo su cargo, principalmente en las habilidades y competencias que poseen. (Gestion,
2019)

En otro tema de investigacion denominado “Gestion del clima organizacional: una
accion deseable en la universidad”, los autores Mujica de Gonzélez & Pérez de
Maldonado (2007), sustenta su estudio en los referentes tedricos del clima
organizacional, existe una amplia aceptacidn entre investigadores al conceptuarlo como
las percepciones colectivas y compartidas que tienen los grupos del ambiente de trabajo.
Asi mismo, resalta la problematica que sobresale en las universidades tradicionales que
ha perdurado hasta la actualidad asi: problemas organizacionales predominando la
gestion del gerente y ambientes de trabajos que tienen relacion con clima laboral

académico.

Puga Villarreal & Martinez Cerna, (2008) en su investigacion “Competencias directivas
en escenarios globales” indican que los lideres y directivos de los tiempos modernos
necesitan estar renovando permanentemente sus competencias para disponer de
herramientas intelectuales y préacticas de utilidad en su gestion cotidiana. Tiene como
objetivo de estudio aportar con una discusion tedrica sustentada en una intensa
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investigacion documental y de campo relativo a las competencias. Los directivos
necesitan desarrollar competencias, sin considerar el entorno especifico en que
desempefien sus cargos, estas constituyen una demanda creciente en la formacion de
directivos y, de acuerdo con lo visto en la literatura, se vinculan principalmente con
capacidades mentales o personales —llamadas habilidades blandas— méas que con
destrezas mecénicas o préacticas. El desarrollo de competencias directivas contribuye a

mejorar el desempefio de las organizaciones.

Serrano Orellana & Alexandra, (2014) menciona que el objetivo central de este estudio
es analizar la “Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional”, como esto
sobrelleva al desempefio de los trabajadores en la organizacion. También revisan
estudios empiricos que confirmen la relacion entre las variables mencionadas,
concluyendo que el liderazgo es el desencadenante para un gran desempefio laboral a
través de la construccion de un buen clima organizacional con base en las percepciones
provocadas por el lider. El clima organizacional puede ser afectado por una multiplicidad
de variables, sin embargo, la literatura recalca el rol sobresaliente de los lideres en la

generacion del clima organizacional (Likert & Likert, 1976; Goleman, 2000)

De acuerdo a Bafio , Villacrés , Arboleda , & Garcia (2016) su investigacion “Evaluacion
del clima organizacional del personal docente de las Instituciones de Educacién Superior
(IES) de la provincia de Chimborazo - Ecuador”, tiene el propodsito de identificar el clima
organizacional en los profesores universitarios si es favorable o no para realizar
actividades académicas; esta investigacion desarrolld6 una metodologia para medir el
clima organizacional en las IES de la provincia de Chimborazo, utiliz6 una encuesta y se

baso en el enfoque cuantitativo con una muestra de 319 docentes.

El estudio de Donawa Torres & Gamez Araujo, (2019) “Ausencia de habilidades
gerenciales para una cultura de innovacion universitaria en instituciones de Colombia y
Venezuela” tiene como objetivo estudiar las bases teoricas de los autores Horth y
Buchner (2009), Dyer, Gregersen y Christensen (2012) y Thomas (2010), entre otros.
Utilizaron una metodologia de investigacion descriptiva con un disefio no experimental
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y de campo. La poblacién estuvo constituida por 60 docentes de cada universidad. Con
los resultados evidenciaron un bajo porcentaje tanto en las habilidades necesarias para
ser innovadores, y concluye la ausencia de las habilidades gerenciales para una cultura
de innovacion universitaria en instituciones de educacién superior de Colombia y

Venezuela.

En el estudio “Clima organizacional en el sector publico Latinoamericano” realizado por
los autores Gonzales, Ramirez, Palomo, & Teran, (2021), menciona que el clima
organizacional es considerado tanto en el sector pablico como privado como un conjunto
de percepciones globales basado en emociones que presenta el colaborador en su puesto
de trabajo. Tiene como objetivo describir los resultados de los articulos cientificos
procedente de los paises de Colombia, México, Perd, otros, sobre clima organizacional
en el sector publico a nivel latinoamericano comprendido entre los afios 2016 a 2020;
efectian un enfoque cualitativo de tipo descriptivo, realizan el analisis a un total de 15
documentos cientificos y académicos obtenidos de bases de datos como: Scielo, Redalyc,
Scopus, y el buscador Google académico, entre otros. Reconocen la existencia de
factores psicoldgicos, individuales, grupales y organizacionales que afecta directamente
el clima de la empresa, alterando la correlacidn entre compromiso, motivacion y clima

organizacional.

Una vez revisada la literatura académica se encuentra una brecha de investigacion en el
que nos permitié estudiar las Habilidades gerenciales y el Clima organizacional, segin
lo establece el articulo “Las habilidades directivas como factor de influencia en el clima

organizacional de una institucion de educacion superior en Xalapa” Nahoul Larrea, M.
(2020).
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1. Ubicacién

La investigacion se llevara a cabo en el Departamento de Ciencias Humanas y Sociales
de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, Matriz- Sangolqui, es un centro de
educacion superior publico regulado por la Constitucion de la Republica del Ecuador y
la Ley Organica de Educacion Superior, que forma personas en el campo cientifico y
tecnoldgico, para contribuir al progreso del pais y Fuerzas Armadas, a través de la
docencia, investigacion y vinculacion con la sociedad. Cuenta con méas de 13.000
estudiantes, entre civiles y militares, de ellos 8.309 son hombres y 5.606 son mujeres.
(UFA-ESPE, 2022).

Actualmente, el Departamento de Ciencias Humanas y Sociales oferta carreras de
grado en las modalidades presencial y distancia, y programas de posgrado con respecto
a maestrias, para contribuir con el desarrollo nacional y atender las necesidades de la
sociedad y de las Fuerzas Armadas. (UFA-ESPE, 2022).

3.2. Equipos y materiales

Se utilizard computadora, hojas, impresora, esferos, lapiz, flash, teléfono, impresora e
internet que permitird ingresar a sitios web que permita recopilar informacion en fuentes

diversas para llevar a cabo el proceso de esta investigacion.

3.3.Tipo de investigacion

3.3.1. Enfoque

Para Pita & Pértegas (2002. pag.76.), la investigacion cuantitativa “Se basa en la

recoleccion y analisis de datos sobre las variables, en donde se estudia la relacion entre
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variables y principalmente la estadistica, tomando en cuenta el muestreo como
instrumento”. Por tal motivo, el enfoque de este estudio sera cuantitativo, debido a que se
apoyara de bases y datos estadisticos para probar la hipotesis o dar respuesta a la pregunta

de investigacion.

3.3.2. Por las fuentes de informacion

La fuente de informacién que se utilizara en el estudio sera de campo y documental. Por
lo cual, para obtener mayor informacion se empleara un cuestionario que sera aplicado a
los docentes del Departamento de Ciencias Humanas y Sociales, con enfoque tanto a la
direccion de departamento como al departamento.

3.3.3. Por el control de las variables No experimental

Segln Kerlinger (1979. p.116) sefiala “la investigacion no experimental o expost-facto es
cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos 0 a las condiciones”, tomando como referencia este
enunciado, la investigacion que se va a realizar serd de tipo no experimental, ya que no
se pretende construir ninguna situacién que permita la manipulaciéon de las variables
independiente (Habilidades Gerenciales) y dependiente (Clima organizacional), es asi que

se va a observar los hechos y efectos tal como han sucedido en un momento determinado.

3.3.4. Por el alcance

Hernandez (2014) indica que la investigacion explicativa esta dirigida a responder por las
causas de los eventos y fendmenos fisicos o sociales, su interés se centra en explicar por
qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se manifiesta o por qué se relacionan dos o

mas variables.

Tomando en cuenta el enunciado anterior por el alcance sera explicativa, porque se tendra

como finalidad conocer el grado de relacién que existe entre las variables de estudio,
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Habilidades gerenciales y Clima organizacional.

3.4. Prueba de Hipdtesis - pregunta cientifica — idea a defender

Segun Hernandez (2010) la hipdtesis indica lo que se trata de probar y se define como
explicaciones tentativas del fendmeno investigado; estas deben ser formuladas a manera

de proposiciones. Por lo tanto, para el presente estudio se planteara lo siguiente:

Las habilidades gerenciales inciden en el clima organizacional del personal académico del
Departamento de Ciencias Humanas y Sociales de la Universidad de las Fuerzas Armadas
ESPE.

3.5. Poblacion o muestra

Pineda (1994) expuso que la poblacion “es el conjunto de personas u objetos de los que
se desea conocer algo en una investigacion, puede estar constituido por personas,
animales, registros medicos, los nacimientos, las muestras de laboratorio, los accidentes

viales, entre otros" (p.108).

La presente investigacion no tiene el calculo muestra porque se trabajo con el total de
poblacion, es decir 165 docentes que conforman el Departamento de Ciencias Humanas y
Sociales.

3.6. Recoleccién de informacion

La técnica que se aplicara sera la encuesta a través de un cuestionario estructurado que
serd usado como instrumento de recoleccion de informacion que permitird alcanzar los
objetivos del estudio. Estas encuestas son las siguientes: Habilidades gerenciales
desarrolladas por (Garcia-Lombardia et al., 2001), y validada por Luisa Pérez (2017); y

Clima Organizacional validado por Noriega, & Pria (2011).

3.7. Procesamiento de la informacion y analisis estadistico

El procedimiento a seguir para el tratamiento de la informacién y posterior analisis sera
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el siguiente:
1. Recoleccién de datos a través de google form
2. Tabulacion de datos a través de google form
3. Uso de programas informaticos Microsoft Excel y SPSS
4. Andlisis de resultados

Una vez realizada las encuestas pertinentes, para el tratamiento de la informacion se
procederan a tabular los resultados y comprobar las hipotesis planteadas en el documento
en los programas informaticos Microsoft Excel, SPSS, seguido por el analisis de
resultados y la discusion pertinente. Por ultimo, con base en los resultados se presentara

las conclusiones y recomendaciones.

3.8. Variables, respuesta o resultados alcanzados

En el estudio se encuentran las variables que fueron identificadas como aquellas que
conduciria a alcanzar el objetivo propuesto, las cuales son: habilidades gerenciales y el
clima organizacional, las mismas serviran de sustento, para realizar el analisis en el
transcurso de la investigacion a fin de establecer el diagnostico sobre la situacién actual
del departamento, dicha informacion sera obtenida a través de la aplicacion de encuestas,

para alcanzar los objetivos planteados en la investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis descriptivo de datos

Encuesta dirigida a los docentes del Departamento de Ciencias Humanas y Sociales de la

Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE. La interpretacion de los resultados se realizo6

con el programa estadistico SPSS, el cual permitié obtener el anlisis de confiabilidad,

validaciéon de preguntas, prueba de normalidad, correlacion, hipotesis y analisis Chi

cuadrado.

4.2. Variable demografica: género

Tabla N°1: Género
Tabla Nro. 1: Genero Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 98 59,4 59,4 59,4
Véalidos De acuerdo 67 40,6 40,6 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022
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Figura N° 1: Género

@ FEMENINO
@ MASCULINO

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Segun los resultados obtenidos se establece que la mayoria de la poblacion encuestada
corresponde al género femenino con 59,4 %, mientras que 40,6 % corresponde al género
masculino.

PREGUNTA 1. ;Considera usted que el liderazgo del director del departamento

permite cumplir con los objetivos institucionales?
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Tabla N° 2: Objetivos Institucionales

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 104 63,0 63,0 63,0
De acuerdo 57 34,5 34,5 97,6
Validos
No estoy seguro 4 2,4 2,4 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°2: Objetivos Institucionales

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

' No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Segun los datos obtenidos en el Grafico N° 3, es notorio observar que la mayoria (El 63 %)
de encuestados esta totalmente de acuerdo en que, el liderazgo que emplea el director el
departamento permite cumplir con los objetivos institucionales. El 36,4 % indica que esta
de acuerdo, y tan solo un 2,4 % sefiala no estar seguro. Lo cual indica que el liderazgo que
emplea el director conduce a su equipo de trabajo hacia objetivos, metas que le permitira

tener una calidad educativa integral.

23



PREGUNTA 2. (El liderazgo que ejerce el director motiva al talento humano a

mejorar su desemperio laboral?

Tabla N° 3: Desempefio Laboral

Alternativas

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 102 61,8 61,8 61,8
De acuerdo 53 32,1 32,1 93,9
Vélidos  No estoy seguro 9 55 55 99,4
En desacuerdo 1 ,6 ,6 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°3: Desempefio Laboral

0,6 %

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022
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ANALISIS

En los resultados recolectados en el Gréafico N° 4, se observa que el 61, 8 % esta totalmente
de acuerdo en que, el liderazgo que ejerce el director motiva al talento humano a mejorar
el desempefio laboral. Mientras que el 32,1 % manifiesta estar acuerdo; sin embargo, el
5,5 % no esta seguro, una minoria (El 0,6 %) esta en desacuerdo. En consecuencia, resulta
evidente que el liderazgo que aplica el director incentivo a los docentes a mejorar su
desempefio, lo que podria influir en su comportamiento, haciendo que cada dia se

esfuercen para alcanzar los objetivos institucionales.

PREGUNTA 3. ;Considera usted que el director genera un buen ambiente, y espiritu

de cooperacion laboral?

Tabla N° 4: Ambiente y espiritu de cooperacién laboral

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 111 67,3 67,3 67,3
De acuerdo 45 27,3 27,3 94,5
Validos No estoy seguro 7 4,2 4,2 98,8
En desacuerdo 2 1,2 1,2 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022
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Figura N°4: Ambiente y espiritu de cooperacion laboral

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Como indica el Grafico N° 5, el porcentaje de encuestados que se encuentra totalmente
de acuerdo en el director genera un buen ambiente, y espiritu de cooperacion labora es
el 67,3 %, por otro lado, el 27, 3 % muestra estar de acuerdo. No obstante, hubo una
minoria (El 4,2 %) que dijo no estar seguro y un 1,2 % dijo estar en desacuerdo, es este
caso la habilidad gerencial podria ser desarrollado a través la comunicacion,
capacitacion, entre otras medidas. Con base en los expuestos anteriormente, se
evidencia que la mayoria se encuentra satisfechos con el ambiente laboral dentro de la
dependencia, lo cual podria mejorar las relaciones laborales entre compafieros,

generando resultados esperados con mayor facilidad.

PREGUNTA 4. (El director valora las ideas y experiencias de los demas; mantiene

una actitud abierta para aprender de los otros?
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Tabla N° 5: Valoracion de ideas y experiencias de los trabajadores

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
105 63,6 63,6 63,6
Totalmente de acuerdo
48 29,1 29,1 92,7
De acuerdo
Vaélidos
12 7,3 7,3 100,0
No estoy seguro
165 100,0 100,0
Total

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°5: Valoracion de ideas y experiencias de los trabajadores

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

En referencia a la Tabla N° 5 al consultar: El director valora las ideas y experiencias

de los demas; mantiene una actitud abierta para aprender de los otros, el 63,3 %
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menciono estar totalmente de acuerdo, mientras que el 29,1 % dijo estar de acuerdo.
Por otra parte, 7,3 %explico no estar seguro. Bajo este contexto, se observa que el
director acoge favorablemente las ideas y comentarios de los docentes, podria ser
debido la conocen las debilidades y las fortalezas de las funciones que desarrollan
dentro del departamento, ya que, al ignorar estas ideas, experiencias 0 no contar con
una actitud abierta podrian sentirse cohibidos de expresarse y de hacer valiosos aportes

para el desarrollo exitoso de la institucion.

PREGUNTA 5. ¢ Considera que el director promueve el trabajo en equipo entre sus

colaboradores?

Tabla N° 6: Trabajo en Equipo

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 99 60,0 60,0 60,0
De acuerdo 52 31,5 31,5 91,5
validos No estoy seguro 12 7,3 7,3 98,8
En desacuerdo 2 1,2 1,2 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022
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Figura N°6: Trabajo en Equipo

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

£ No estoy seguro

@ En desacuerdo

1,2 %

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Como se indica en el Grafico N° 7, la mayoria (El 60 %) de encuestados dijeron, estar
totalmente de acuerdo en que, el director promueve el trabajo en equipo entre sus
colaboradores, el 31, 5 % manifestaron estar de acuerdo con esta enunciado, en cambio,
un 7,3 % aludié no estar seguro, y un 1,2 % dijo estar en desacuerdo, por ello, es
indispensable que el director tome medidas para mitigar esta brecha. Sin embargo, la
informacidn obtenida muestra en gran medida que se fomenta el trabajo en equipo dentro
de la dependencia, lo que compromete a las personas a realizar sus actividades de mejor

manera, por lo cual mas efectivos seran los resultados.

PREGUNTA 6. ¢Considera usted que el director fomenta una buena comunicacién

entre los colaboradores?
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Tabla N° 7: Comunicacion entre colaboradores

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 96 58,2 58,2 58,2
De acuerdo 55 33,3 33,3 91,5
Validos No estoy seguro 13 7,9 7,9 99,4
En desacuerdo 1 ,6 ,6 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°7: Comunicacion entre colaboradores

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
No estoy seguro

@ En desacuerdo
0,6 %

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Con respecto a la Tabla N° 7, del total de encuestados, el 58, 2 % manifiesta estar
totalmente de acuerdo en que, el director fomenta una buena comunicacion entre los
colaboradores, el 33,33 indican estar de acuerdo con esta consulta. A partir de los
resultados obtenidos anteriormente, al ser la comunicacion un factor imprescindible

para el desarrollo de la institucion y cumplimiento de metas, también se puede
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evidenciar que existe una aceptacion favorable donde menciona que hay una buena

comunicacion entre colaboradores.

No obstante, el 7,9 % menciona no estar seguro, una minoria del 0,6 %revela estar en
desacuerdo; bajo esta perspectiva es fundamental que el director fomente la
comunicacion y motive a sus colaboradores a crear un clima de trabajo integrador en a

fin de contar con un adecuado desempefio de actividades laborales.

PREGUNTA 7. ¢El director tiene capacidad de organizacion y planificacién en el

departamento?

Tabla N° 8: Capacidad de organizacion y planificacion

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 103 62,4 62,4 62,4
De acuerdo 54 32,7 32,7 95,2
validos No estoy seguro 7 4,2 4,2 99,4
En desacuerdo 1 ,6 ,6 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022
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Figura N° 8: Capacidad de organizacion y planificacion

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

2 No estoy seguro

@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Con relacién a que, el director tiene capacidad de organizacion y planificacion en el
departamento, el 62,4 % indica estar totalmente de acuerdo, el 32,7 sefiala estar de
acuerdo. Por otro lado, el 4,2 % alude no estar seguro, y un 0,6 % sefiala no esta de

acuerdo.

Bajo este contexto, en la informacion recopilada, se observa que el director estaria
tomando adecuadas decisiones y realizando acciones necesarias para mantener una
correcta gestion de la organizacion. Sin embargo, es importante mencionar que el
director debe identificar o desarrollar nuevas formas de habilidades que le permita

realizar eficientemente la gestion organizacional.

PREGUNTA 8. (El director delega tareas adecuadamente?
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Tabla N° 9: Delegacion de Tareas

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 88 53,3 53,3 53,3
De acuerdo 52 315 31,5 84,8
Véalidos  No estoy seguro 21 12,7 12,7 97,6
En desacuerdo 4 2,4 2,4 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°9: Delegacion de tareas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

La Tabla N° 9, indica que el 52, 3 % esta totalmente de acuerdo en que, el director
delega tareas adecuadamente, mientras que el 31, 5 % dice estar de acuerdo. Con base
en esta informacién, se puede mencionar que el director estaria delegando eficazmente
la funciones, lo que causaria un efecto positivo sobre el comportamiento de sus

subordinados. En cambio, el 12,7 % dice no estar seguro, y un 2,4 % explica no estar
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de acuerdo, lo que podria generar frustracion en algunos colaboradores e impactar
negativamente en los resultados.

PREGUNTA 9. ;Considera usted que el director muestra un comportamiento

transparente y demuestra su ética?

Tabla N° 10: Transparencia y Etica

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 118 71,5 71,5 71,5
De acuerdo 44 26,7 26,7 98,2
Validos
No estoy seguro 3 1,8 1,8 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°10: Trasparencia y Etica

@ Totalmente de acuerdo
@® De acuerdo
No estoy seguro

@ En desacuerdo
1,8 %

Fuente: Encuesta 2022
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ANALISIS

En la Tabla N° 10, respecto a que, el director muestra un comportamiento transparente

y demuestra su ética tiene un alto grado de importancia (El 71,5 %), mientras que el

26,7 % confirman estar de acuerdo. En cambio, el 1,8 % restante explicaron no estar

seguro en que el director muestra un comportamiento transparente y demuestra su ética.

En consecuencia, segun la informacion recolectada, se estima que el director mediante

sus acciona refleja una imagen integra ante el personal docente.

PREGUNTA 10. ¢ Cuando existe un conflicto, ¢;cree usted que el director gestiona

correctamente alternativas de solucién?

Tabla N° 11: Alternativas de solucién

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 92 55,8 55,8 55,8
De acuerdo 58 35,2 35,2 90,9
Validos
No estoy seguro 15 9,1 9,1 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022
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Figura N°11: Alternativas de solucion

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Respecto a los datos obtenidos en el Grafico N° 12, en relacion con la interrogante:
¢Cuéndo existe un conflicto, ;cree usted que el director gestiona correctamente
alternativas de solucion?, la mayor parte de ellos (El 55,8 %) manifiesta estar
totalmente de acuerdo. El 35,2 indica estar de acuerdo con esta cuestion. Con base en
esta indagacion es notorio observar que el director podria actuar lo antes posible ante
una situacion de conflicto para alcanzar una respuesta rapida y efectiva. En cambio, la
diferencia restante (9,1 %) expresé no estar seguro, por ello, se estima que los mismos
no tendria conocimiento exactamente de las gestiones realizadas por el director en caso

de conflicto.

PREGUNTA 11. ;Considera usted que el director posee las condiciones y la

capacidad para manejar situaciones complejas y trabajo bajo presion?
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Tabla N° 12: Capacidad para manejar situaciones complejas y trabajo bajo presion

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 102 61,8 61,8 61,8
De acuerdo 57 34,5 34,5 96,4
Vélidos
No estoy seguro 6 3,6 3,6 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°12: Capacidad para manejar situaciones complejas y trabajo bajo presion

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Segun los datos obtenidos en la Tabla N° 12, la mayoria (E1 61,8 %) esta totalmente de
acuerdo en que, la autoridad posee las condiciones y la capacidad para manejar
situaciones complejas y trabajo bajo presion, mientras que el 34,5 % manifiesta estar
de acuerdo con esta interrogante. No obstante, el faltante 3,6 % dijo no estar seguro.
En consecuencia, se estima que el director podria contar con la habilidad de manejar
circunstancias delicadas y bajo estrés, de modo que podria obtener resultados rapidos

y responder sin conflictos.
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PREGUNTA 12. ;El director reconoce el buen desempefio de los colaboradores?

Tabla N° 13: Desempefio de los colaboradores

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 90 54,5 54,5 54,5
De acuerdo 56 33,9 33,9 88,5
Vélidos  No estoy seguro 18 10,9 10,9 99,4
En desacuerdo 1 ,6 ,6 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°13: Desempefio de los colaboradores

@ Totalmente de acuerdo
@® De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

0,6 %

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla N° 13, la mayoria de ellos (El 54,5
%) concuerdan en que, el director reconoce el buen desempefio de los colaboradores.
Por otro lado, el 33,9 % alude estar de acuerdo con esta interrogante. Por el contrario,

el 10,9 % manifiesta no estar seguro, un bajo porcentaje (El 0,6 %) dijo no estar de
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acuerdo. De los datos aportados podemos observar que existe un infimo nimero de
docentes, que no siente que su trabajo sea reconocido. Esto nos lleva a interpretar que,
por un lado, puede existir una desconexion entre la labor del docente con los resultados
apreciados por la direccion, no obstante, cabe la posibilidad de que puede haber
docentes que no realicen ninguna actividad académica, ademas de la imparticion de

clases.

PREGUNTA 13. ¢ Las decisiones tomadas por el director se realizan de manera

oportuna?

Tabla N° 14: Toma de decisiones

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 92 55,8 55,8 55,8
De acuerdo 61 37,0 37,0 92,7
Validos
No estoy seguro 12 7,3 7,3 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°14: Toma de decisiones

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

No estoy seguro

@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022
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ANALISIS

Los resultados presentados en la Tabla N° 14, demuestran que, para la mayoria (55,8

%) de encuestados las decisiones tomadas por el director se realizan de manera

oportuna, el 37, % menciona estar de acuerdo con esta pregunta. Ahora bien, el resto

de encuestados (7,3 %) dijo no estar seguro. Por lo cual, se observa en los datos

obtenidos que la direccion podria tomar decisiones asertivas que favorecerian al

desarrollo el departamento. Sin embargo, es fundamental identificar el tipo de decision

primordial para de quienes participan en este proceso, de modo que no se vean

afectados.

PREGUNTA 14. ;Las decisiones del director las toma pensando en la misién y la

visién de la institucién?

Tabla N° 15: Mision y Vision de la institucion

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 112 67,9 67,9 67,9
De acuerdo 47 28,5 28,5 96,4
Validos No estoy seguro 5 3,0 3,0 99,4
En desacuerdo 1 ,6 ,6 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022
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Figura N°15: Vision y Vision de la institucion

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
@ No estoy seguro

@ En desacuerdo
3,0 %
—_____—0,6%

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

En efecto, la Tabla N° 15, contempla que un 67, 9%, es decir, la mayoria de
encuestados coinciden en estar totalmente de acuerdo en que, las decisiones del director
las toma pensando en la misién y la vision de la institucion, el 28, 5 % expone estar de
acuerdo con esta interrogante. En tanto, que el 3 % menciona no estar seguro, un bajo
porcentaje (EI 0,6 %) dijo no estar de acuerdo. Por tanto, la direccidn podria tener claro
los principios y bases que estas constituyen para la institucion, ademas de ser una guia

para alcanzar los objetivos planteados.

PREGUNTA 15. (El director emplea su propia iniciativa para ejecutar acciones en
beneficio institucional?
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Tabla N° 16: Acciones en beneficio institucional

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 112 67,9 67,9 67,9
De acuerdo 49 29,7 29,7 97,6
Validos
No estoy seguro 4 2,4 2,4 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°16: Acciones en beneficio institucional

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Segun los resultados obtenidos en la Tabla N° 16, el mayor porcentaje de encuestados
(E1 67,9 %) explico, estar totalmente de acuerdo en que, el director emplea su propia
iniciativa para ejecutar acciones en beneficio institucional. El 29,7 menciono estar de
acuerdo con esta interrogante. En cambio, el 2, 4% dijo no estar seguro. En
consecuencia, de los resultados obtenidos, es evidente que la iniciativa que el director
maneja en sus actividades estd visible ante los docentes, por lo cual, al cumplir

numerosas funciones dentro de la institucion, esta constituye un factor fundamental

42



para que tome decisiones y realice actividades que le permita mejorar su gestion y le
encamine a cumplir con los objetivos trazados.

PREGUNTA 16. ;Existe la apertura e interés de parte del departamento para su

desarrollo y crecimiento profesional y/o capacitacion?

Tabla N° 17: Crecimiento profesional y capacitacién

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 91 55,2 55,2 55,2
De acuerdo 54 32,7 32,7 87,9
Vélidos  No estoy seguro 17 10,3 10,3 98,2
En desacuerdo 3 1.8 1.8 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N° 17: Crecimiento profesional y capacitacion

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

» No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022
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ANALISIS

De los resultados arrojan en la Tabla N° 17, la mayoria de encuestados (El 55,2 %)
manifiesta estar totalmente de acuerdo en que, que existe la apertura e interés de parte
del departamento para su desarrollo y crecimiento profesional y/o capacitacion.
Mientras que el 32,7 % dijo, esta de acuerdo. Aunque un 10,3 %smencion0 no estar

seguro y 1,8 % esta en desacuerdo.

La capacitacion y el desarrollo profesional en las instituciones es una parte
transcendental de la gestion de la persona, en tal sentido, con base a los datos obtenidos,
se observa que en el departamento existe apertura para la capacitacion y desarrollo
profesional. Sin embargo, es preciso tener conocimiento profundo de las necesidades
de la institucion y preferencias de los colaboradores a fin de aumentar la aptitud al
trabajo y la eficiencia en las actividades, para mitigar a la minoria de los encuestados

que indicaron no estar seguro y en desacuerdo con la interrogante en mencion.

PREGUNTA 17. ¢ Los cursos autorizados por el departamento han sido Utiles para la

formacion profesional de los docentes?

Tabla N° 18: Formacion profesional de docentes

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 84 50,9 50,9 50,9
De acuerdo 60 36.4 36,4 87,3
Vélidos  No estoy seguro 16 9,7 9,7 97,0
En desacuerdo 5 3,0 3,0 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022
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Figura N°18: Formacion profesional

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Del 100 % de los encuestados el 50,9 % considera estar totalmente de acuerdo en que,
los cursos autorizados por el departamento han sido Utiles para la formacion profesional
de los docentes, el 36,4 %manifiesta estar de acuerdo, el 9,7 % indico no estar seguro,
y el 3 %manifiesta estar en desacuerdo. Al ser la calidad de los docentes y su
capacitacion profesional un factor fundamental para lograr una educacion de calidad;
la informacién recolectada indica que dentro del departamento se estaria impartiendo
cursos apropiados para la formacion del docente, para que pueda formar a sus
estudiantes no solo como profesionistas sino como seres humanos con valores y
principios que son tan necesarios esta época. Por otro lado, también es importante
analizar constante las necesidades de formacion de los docentes por su bienestar y el

de la organizacion.

PREGUNTA 18. ;Considera que el departamento tiene en cuenta los méritos y

capacidades en la seleccién del personal docente?
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Tabla N° 19:Méritos y capacidades en la seleccion del personal docente

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Totalmente de acuerdo 74 44,8 44,8 44.8
De acuerdo 56 33,9 33,9 78,8
Validos  No estoy seguro 23 13,9 13,9 92,7
En desacuerdo 12 7,3 7,3 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°19: Méritos y capacidades en la seleccion del personal docente

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
No estoy seguro

ﬂ @ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Los datos obtenidos en la Tabla N° 19, muestra que la mayoria (El 44,8 %) esta
totalmente de acuerdo en que, el departamento tiene en cuenta los méritos y
capacidades en la seleccion del personal docente, el 33, 9 % dijo estar de acuerdo con
esta interrogante. No obstante, el 13, 9 % sefiala no estar de acuerdo, el 7,3 %
manifiesta estar en desacuerdo. Si bien la presente informacion revela un alto grado de

aceptacion, donde indica que, para la seleccion del personal docente se considera los
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méritos y capacidades; hay un porcentaje considerable que dice lo contrario, por ello,
se torna importante que haya una optimizacion en el proceso de seleccion a través de
la deteccion de competencias, experiencia laboral y conocimientos de acuerdo al area

que va a aplicar el aspirante al cargo de docente.

PREGUNTA 19. ;La direccion del departamento facilita la relacion laboral con sus

comparieros?

Tabla N° 20: Relacidn laboral entre compafieros

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 89 53,9 53,9 53,9
De acuerdo 58 35,2 35,2 89,1
Vélidos  No estoy seguro 15 9,1 9,1 98,2
En desacuerdo 3 1.8 1,8 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°|20: Relacion laboral en compafieros

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022
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ANALISIS

Segun los datos obtenidos por los encuestados (Tabla N° 20), el 53,9 % de ellos
explican que, la direccion del departamento facilita la relacion laboral con sus
compafieros, mientras que el 35,2 % menciona que estar de acuerdo con esta
interrogante. En cambio, el 9,1 % alude no estar seguro, un bajo porcentaje afirma estar
en desacuerdo. Al ser las relaciones laborales la clave para alcanzar las metas de
crecimiento dentro de una organizacion, en los datos alcanzados se contempla que la
direccién podria poner en préactica acciones que fomenta un ambiente de armonia, por
ello, es imprescindible que haya relaciones laborales dptimas, para que todos los

docentes se sientan motivados y parte de la institucion.

PREGUNTA 20. ;/El departamento proporciona la informacion necesaria para

realizar bien su trabajo?

Tabla N° 21: Informacion para realizar trabajo

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 77 46,7 46,7 46,7
De acuerdo 72 43,6 43,6 90,3
Vélidos  No estoy seguro 13 7,9 7,9 98,2
En desacuerdo 3 18 18 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022
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Figura N°21: Informacion para realizar trabajo

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Del total de personas encuestadas, el 46,7 % dijo estar totalmente de acuerdo en que,
el departamento proporciona la informacion necesaria para realizar bien su trabajo, el
46,6 % expuso estar de acuerdo. Por el contrario, el 7,9 % manifesto no estar seguro,
y el resto (El 1,8 %) sefial0 estar en desacuerdo con esta interrogante. En efecto, la
mayoria de los docentes coinciden en gue la direccion proporciona lo necesario para
realizar las actividades delegadas, es importante fortalecer la comunicacion entre
docentes, recabar informacion y entregar oportunamente el material de trabajo para que
cumpla eficiente sus funciones, de modo que no se sientan rezagados del resto de

colegas.

PREGUNTA 21. ;| Ante un problema en su puesto trabajo usted puede hablar con su

jefe en forma franca y sincera?
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Tabla N° 22: Problemas en puesto de trabajo

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 97 58,8 58,8 58,8
De acuerdo 54 32,7 32,7 91,5
Vélidos  No estoy seguro 12 7,3 7,3 98,8
En desacuerdo 2 1,2 1,2 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°22: Problemas en puesto de trabajo

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Los resultados presentados en la Tabla N° 22, la mayoria (El 58,8 %) menciond estar
totalmente de acuerdo en que, ante un problema en su puesto trabajo, usted puede
hablar con su jefe en forma franca y sincera, el 32,7 alude estar de acuerdo. En
consecuencia, de acuerdo a la informacion obtenida se observa que el director podria

mantener una conversacion abierta y sincera ante posibles problemas, escuchar con
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atencion y dar solucion inmediata de ser el caso. Por otro lado, el 7,3 % explica no estar
seguro, un bajo porcentaje (El 1,2 %) expone estar en desacuerdo, por ello, la falta de

comunicacion y confianza, podria conducir a amarguras y resentimientos.

PREGUNTA 22. (El departamento promueve el trabajo en equipo?

Tabla N° 23: Trabajo en Equipo

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 93 56,4 56,4 56,4
De acuerdo 50 30,3 30,3 86,7
Vélidos  No estoy seguro 16 9,7 9,7 96,4
En desacuerdo 6 3,6 3,6 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°23: Trabajo en Equipo

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022
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ANALISIS

De los datos obtenidos, en la Tabla N° 23, el 56, 4 % explica estar totalmente de
acuerdo en que, el departamento promueve el trabajo en equipo, asimismo el 30,3 %
indica estar de acuerdo con esta interrogante. No obstante, el 9,7 % indica no estar
seguro, una minoria (El 3,6 %) expone estar en desacuerdo. Bajo este contexto, se
puede observar que dentro departamento se fomenta el trabajo en equipo, sin embargo,
hay una minoria que no tiene conocimiento al respecto. Por ello, es fundamental
emplear el trabajo en equipo para obtener resultados favorables para la institucion con
menor esfuerzo, ademas que mejorara el clima laboral, mismo que sera reflejado en su

comportamiento dentro de la dependencia.

PREGUNTA 23. ;Los mecanismos de comunicacién utilizados por el departamento

son adecuados?

Tabla N° 24: Mecanismo de comunicacion

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 90 54,5 54,5 54,5
De acuerdo 51 30,9 30,9 85,5
Vélidos  No estoy seguro 20 12,1 12,1 97,6
En desacuerdo 4 2,4 2,4 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022
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Figura N°24: Mecanismos de comunicacion

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

) No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Segun los resultados obtenidos en la Grafica N° 25, se establece que la mayoria (El
54,5 %) de encuestados indica que, los mecanismos de comunicacion utilizados por el
departamento son adecuados, el 30,9 % menciona estar de acuerdo, por lo cual, podria
existir una comunicacién asertiva con el personal docente, lo que le permitira
establecer relaciones interpersonales que son la base del buen funcionamiento de una
organizacién. Sin embargo, el 12,1 % alude no estar seguro, el resto (El 2,4 %) explica
estar en desacuerdo con esta interrogante. Con este antecedente, el director deberia

desarrollar la habilidad para comunicarse de manera eficaz con todos los docentes.

PREGUNTA 24. ;Se considera suficientemente flexible para aceptar los cambios?
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Tabla N° 25: Flexibilidad para aceptar cambios

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 111 67,3 67,3 67,3
De acuerdo 48 29,1 29,1 96,4
Validos  No estoy seguro 4 2,4 2,4 98,8
En desacuerdo 2 1,2 1,2 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°25: Flexibilidad para aceptar cambios

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

El 67,3 % del personal encuestado manifiesta estar totalmente de acuerdo que, se
considera suficientemente flexible para aceptar los cambios, mientras que el 29,1 %
indica estar de acuerdo con eta pregunta. Por otro lado, el 2,4 % manifiesta no estar
seguro, un bajo porcentaje (El 1,2 %) indica estar en desacuerdo. De acuerdo a los
resultados obtenidos, la mayoria de los docentes estarian en condiciones y tendria la
capacidad de adaptarse a trabajar en diferentes situaciones con personas 0 grupos
diversos.
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PREGUNTA 25. ;Esta dispuesto a hacer un esfuerzo extra si la situacion lo exige?

Tabla N° 26: Esfuerzo extra para trabajar

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 117 70,9 70,9 70,9
De acuerdo 39 23,6 23,6 94,5
Vélidos
No estoy seguro 9 5,5 5,5 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°26: Esfuerzo extra para trabajar

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Se puede apreciar en la Tabla No. 26, que existe un elevado porcentaje (70,9 %) de
encuestados que manifiestan, estar totalmente de acuerdo en que, esta dispuesto a hacer
un esfuerzo extra si la situacion lo exige, el 23,6 % sefiala estar de acuerdo con este
enunciado, por ello, se estima que los docentes podrian adaptarse con mayor facilidad
a su puesto de trabajo, el cual debe venir impulsado desde los altos mandos de la

institucion. Por otro lado, el 5,5 % argumenta no estar seguro, con este antecedente, €S
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importante motivar al personal para que se sienta comprometido con su puesto de

trabajo.

PREGUNTA 26. ¢ Se siente responsable de los éxitos y fracasos del departamento

donde labora?

Tabla N° 27: Exitos y fracasos dentro del departamento

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 93 56,4 56,4 56,4
De acuerdo 54 32,7 32,7 89,1
Vélidos  No estoy seguro 14 8,5 8,5 97,6
En desacuerdo 4 2,4 2,4 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°27

: Exitos y fracasos dentro del departamento

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022
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ANALISIS

En relacion con los datos obtenidos en la Tabla N° 27, el 56, 4 %, es decir, la mayor
parte de encuestados, afirman estar totalmente de acuerdo, en que se sienten
responsables de los éxitos y fracasos del lugar donde laboran, a esto el 32,7 %
mencionar estar de acuerdo. Sin embargo, el 8,5 % indico no estar seguro, el resto (El
2,4 %) de encuestados explica estar de desacuerdo con esta interrogante. Basandonos
en los resultados expuestos, se observa que los docentes podrian estar comprometidos
y sentirse responsables de su trabajo, para obtener buenos resultados, que a la vez este
constituye un logro y éxito tanto para ellos como para la institucién. Por ello, es

importante mejorar los puntos débiles y continuar trabajando por un objetivo en comin

PREGUNTA 27. (El espacio fisico es suficiente en su lugar de trabajo?

Tabla N° 28: Lugar de trabajo

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 55 33,3 33,3 33,3
De acuerdo 56 33,9 33,9 67,3
Vélidos  No estoy seguro 27 16,4 16,4 83,6
En desacuerdo 27 16,4 16,4 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022
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Figura N°28: Lujar de trabajo

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

Segun los resultados obtenidos en la Tabla N° 28, se indica que la mayoria (El 33,9 %)
de la poblacién encuestada indica estar de acuerdo en que, el espacio fisico es suficiente
en su lugar de trabajo, asimismo el 33,3 % menciona estar totalmente de acuerdo con
esta interrogante. El espacio fisico en el trabajo es fundamental en una organizacion
porque aumenta los niveles de productividad y felicidad de los colaboradores. La
informacion antes descrita muestra, que los docentes podrian tener un lugar de trabajo

confortable, lo que repercutird directamente en su capacidad de concentracion.

Mientras tanto, el 16,4 % explica no estar seguro, al mismo tiempo el 16,4 % indica
estar en desacuerdo que, el espacio fisico es suficiente en su lugar de trabajo, en
referencia a estos resultados, se podria mejorar el espacio, aplicando pequefios cambios
favorezca notablemente el espacio de trabajo, como aumentar luz natural, poner colores

en funcion de lo que se quiere transmitir, entre otros.

PREGUNTA 28. ;Tiene una ventilacion e iluminacién adecuada su lugar de trabajo?
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Tabla N° 29: Ventilacion e iluminacion en el trabajo

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 75 45,5 45,5 45,5
De acuerdo 54 32,7 32,7 78,2
Validos  No estoy seguro 21 12,7 12,7 90,9
En desacuerdo 15 9,1 9,1 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N° 29: Ventilacion e iluminacion en el trabajo

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

De acuerdo a la informacion recopilada en la Tabla N° 29, el 45,5 % de porcentaje de
docentes encuestados exponen estar totalmente de acuerdo, que tiene una ventilacion e
iluminacién adecuada su lugar de trabajo, el 32, 7 % indico estar de acuerdo con esta
pregunta. No obstante, el 12,7 % explica no estar seguro, por ultimo, el 9,1 %
manifiesta estar en desacuerdo en que su lugar de trabajo tiene una iluminacion
adecuada. En consecuencia, los datos expuestos revelan que existe una adecuada

ventilacién e iluminacion en el departamento, lo cual es favorable para garantizar un
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estado de animo dentro de las instalaciones. A pesar de ello, se recomienda tomar
medidas preventivas constantemente para garantizar su bienestar y la salud de los

docentes.

PREGUNTA 29. ;Cuenta su unidad con los equipos e insumos necesarios para el

desarrollo de sus funciones?

Tabla N° 30: Equipos e insumos para el desarrollo de funciones

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 44 26,7 26,7 26,7
De acuerdo 54 32,7 32,7 59,4
Vélidos  No estoy seguro 35 21,2 21,2 80,6
En desacuerdo 32 19,4 19,4 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022

Figura N°30: Equipos e insumos para el desarrollo de funciones

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@ En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022
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ANALISIS

Como se visualiza en el Grafico N° 31, el 32,7 % indica estar de acuerdo en que, la
unidad cuenta con los equipos e insumos necesarios para el desarrollo de sus funciones,
el 26,7 % alude estar totalmente de acuerdo con esta interrogante. Al contrario, el 21,
2 % menciond no estar seguro, el faltante 19, 4 % expuso no estar de acuerdo. De la
informacion obtenida, es notorio observar que a pasar de que hay un porcentaje mayor
que indica que el departamento cuenta con los recursos necesarios para el desarrollo
de las funciones, existe una porcion considerable que indica no estar seguro o conforme
con esta interrogacion, por ello, se deberia identificar las necesidades de equipos e
insumos que tienen los docentes para que les permita desempefiar de manera Optima

sus actividades.

PREGUNTA 30. ¢La institucion cuenta con equipos modernos?

Tabla N° 31: Equipos modernos para la institucion

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 37 22,4 22,4 22,4
De acuerdo 57 34,5 34,5 57,0
Vélidos No estoy seguro 37 22,4 22,4 79,4
En desacuerdo 34 20,6 20,6 100,0
Total 165 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2022
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Figura N°31: Equipos modernos para la institucion

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

No estoy seguro
@® En desacuerdo

Fuente: Encuesta 2022

ANALISIS

De acuerdo a los datos recolectados, la Tabla N° 31, el 34, 5 % indica estar de acuerdo,
en que la institucion cuenta con equipos modernos. El 22,4 % explica estar totalmente
de acuerdo con esta interrogante. Igualmente, el 22,4 % expuso no estar seguro, el
resto, (El 20,6 %) manifestd estar en desacuerdo en que la institucion cuenta con
equipos modernos. En la informacion recolectada se observa que la mayoria de los
docentes se encuentran conformes con los equipos que cuentan la institucion, si en
embargo, existe un porcentaje considerable que indican lo contrario, lo que podria
indicar, que para ellos la infraestructura no contribuye a la realizacion de su

desempefio, por lo cual, podria afectar al cumplimiento de los objetivos institucionales.

4.3. Validez confiabilidad

Con los resultados obtenidos de la encuesta se creo una base de datos en el software
estadistico SPSS 20, en el cual se realiz6 un analisis de fiabilidad mediante ALFA DE
CRONBACH, dando como resultado en la prueba piloto de 0.923. Posteriormente, se
procedio aplicar a la poblacion total obteniendo como resultado de 0,962, por lo que se

consider6 que el instrumento tiene un excelente nivel de fiabilidad.
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4.4. Prueba piloto

Tabla N° 32: Resumen de procesamiento de los casos

N %
Vélidos 23 100,0
Casos Excluidos® 0 ,0
Total 23 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.
Fuente: Encuesta 2022

Tabla N° 33: Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,923 29

Fuente: Encuesta 2022

4.5. Escala de todas las variables

Tabla N° 34: Resumen del procesamiento de los datos

N %
Validos 165 98,2
Casos Excluidos? 3 1,8
Total 168 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.
Fuente: Encuesta 2022

Tabla N° 35: Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,962 30
Fuente: Encuesta 2022
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4.6. Variable (KMO /EXPERTO)

Se procedio a realizar el analisis factorial mediante el test KMO, obteniendo los resultados de
la extraccion de todas las preguntas mayor a 0,7 lo que indica que todas las preguntas son
factibles. Adicionalmente, también se procedio a validar el presente instrumento por tres
expertos.

Tabla N° 36: Comunalidades

Inicial Extraccion

¢, Considera usted que el 1,000 ,974
liderazgo del director del
departamento permite
cumplir con los objetivos
institucionales?

¢El liderazgo que ejerce el 1,000 , 896
director motiva al talento
humano a mejorar su
desempefio laboral?

¢ Considera usted que el 1,000 , 979
director genera un buen
ambiente, y espiritu de
cooperacion laboral?
¢El director valora las ideas 1,000 , 742
y experiencias de los
demas; mantiene una
actitud abierta para
aprender de los otros?
¢ Considera que el director 1,000 , 812
promueve el trabajo en
equipo entre sus
colaboradores?

¢, Considera usted que el 1,000 , 873
director fomenta una buena

comunicacion entre los

colaboradores?
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¢ El director tiene capacidad
de organizacién y
planificacion en el
departamento?

¢ El director delega tareas
adecuadamente?

¢, Considera usted que el
director muestra un
comportamiento
transparente y demuestra
su ética?

¢, Considera usted que el
director posee las
condiciones y la capacidad
para manejar situaciones
complejas y trabajo bajo
presion?

¢ El director reconoce el
buen desempefio de los
colaboradores?

¢Las decisiones tomadas
por el director se realizan de
manera oportuna?

¢Las decisiones del director
las toma pensando en la
mision y la vision de la
institucion?

¢El director emplea su
propia iniciativa para
ejecutar acciones en
beneficio institucional?

¢La direccion del
departamento facilita la
relacién laboral con sus
compafieros?

¢El departamento
proporciona la informacion
necesaria para realizar bien

su trabajo?
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1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

, 887

, 851

, 956

, 876

, 799

, 823

, 806

, 904

, 792
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¢Ante un problema en su
puesto trabajo usted puede
hablar con su jefe en forma
franca y sincera?

¢, El departamento
promueve el trabajo en
equipo?

¢,Los mecanismos de
comunicacion utilizados por
el departamento son
adecuados?

¢, Se considera
suficientemente flexible para
aceptar los cambios?

¢ Esté dispuesto a hacer un
esfuerzo extra si la situacion
lo exige?

¢ Se siente responsable de
los éxitos y fracasos del
departamento donde
labora?

¢ Existe la apertura e
interés de parte del
departamento para su
desarrollo y crecimiento
profesional y/o
capacitacion?

¢ Los cursos autorizados por
el departamento han sido
Gtiles para la formacién
profesional de los
docentes?

¢ Considera que el
departamento tiene en
cuenta los méritos y
capacidades en la seleccién

del personal docente?

66

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

,923

, 878

, 866

, 900

, 879

, 862

, 916

, 803

, 811




¢ El espacio fisico es 1,000 , 814
suficiente en su lugar de
trabajo?

¢ Tiene una ventilacion e 1,000 , 844
iluminacion adecuada su
lugar de trabajo?

¢ Cuenta su unidad con los 1,000 , 809
equipos e insumos
necesarios para el
desarrollo de sus
funciones?

¢Lainstitucion cuenta con 1,000 , 798

equipos modernos?

Método de extraccion: Analisis de Componentes

principales.
Fuente: Encuesta 2022

4.7. Prueba normalidad
Una vez realizado el contraste de la normalidad, se muestra que se aplicara el test de
Kolmogorov-Smirnov para la comprobacién de la hipétesis de normalidad de la

poblacién, como se indica en la presente tabla “Correlaciones”.

Tabla N° 37: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
VHD 377 165 ,000 ,689 165 ,000
VCO ,292 165 ,000 ,761 165 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
Fuente: Encuesta 2022
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4.8. Prueba de hipdtesis

Tabla N° 38: Correlaciones

VHD VCO

Coeficiente de correlacion 1,000 ,662"
VHD Sig. (bilateral) ,000

N 165 165

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,662" 1,000
VCO Sig. (bilateral) ,000

N 165 165

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta 2022

4.9. Implicancia

El presente trabajo de investigacion tiene una implicacion tedrica (ya que aportara a la
literatura académica con las variables Habilidades gerenciales y Clima organizacional,
por lo cual se pretende generalizar el conocimiento. Asi mismo, los resultados obtenidos
seran un aporte significativo para la institucion debido a que no han existido estudios
similares aplicados al personal docente. Con los resultados obtenidos, el director tendra

un enfoque mas claro de como esta gestionando sus funciones y del clima laboral del

personal docente.

4.10. Futura investigacion

En lo que concierne a las lineas de investigacion futura, durante el proceso de

elaboracion de este trabajo se recomienda aplicar la presente investigacion en otras

instituciones de educacidn superior publicas y privadas.
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CAPITULO V

5.1. Conclusiones

e Las dimensiones de las habilidades directivas son: liderazgo, trabajo en
equipo, comunicacion, habilidades, integridad, manejo de conflicto,
reconocimiento, toma de decisiones; mientras que las dimensiones de clima
organizacional son: capacitacion, comunicacion interna, adaptacion al

cambio, compromiso, entorno fisico, elementos tangibles.

e Los resultados obtenidos de la encuesta total de la poblacion, una vez
sometidos al ALFA DE CRONBACH, dio como resultado 0,962, por lo

que se considero al instrumento un excelente nivel de fiabilidad.

e La mayoria de los docentes del departamento de Ciencias Humanas y
Sociales consideran que el director de departamento cuenta con las

competencias y las habilidades gerenciales para administrar la unidad.

e Existe una relacion moderada entre las habilidades gerenciales y el clima
organizacional en la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE segun la

correlacion de Rho de Separan que desde 1 a 0, 62.
5.2. Recomendaciones
e Fortalecer la capacitacion personal y en equipos de trabajo para fortalecer las

habilidades del director, situaciébn que impactard en un mejor clima

organizacional.
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ANEXQOS

ESPE\ ¢

INNDOVACION PARA LA EXERLENEIA .w

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS HUMANAS Y SOCIALES

Memorsado Nro. ESPE-DCHS-2022-4264-M
Sangolqui, 29 de julie de 2022

PARA: Ters, Marco Masricio Rosades Cevallios
Director del Departamente de Ciencias Hussanes 3 Sociales

ASUNTO:  Soliciando splicse cocucts de tabajo de tndacida al persoaal doceste del
DCHS.

De mi comsideracidn:

Por madio ded prescsie, e pormiio posey o8 st S0 conoUinmecnio gue 1ne Sacucnisg
cursando ls Masstria en Gestida del Talesto Humuno, coborme 2021, de ka Facullad de
Ciencias Adossistrativas de la Universidad Téaosica de Asshato, y esdoy en ka cups &
desamollo de o wabago de imvesligacetn con ¢l lema: “HABILIDADES GERENCIALES
Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCKONES DE EDUCACION
SUPERIOR"™, cn al vistud, muy sespoiacssssesic me pormsio solickar & wiod sefiore
Directon, se digne autorizar I aplcacion & uma cacusits al personal docesie d¢ nucioo
Sepestanentio, la misom gue licos locs académicos. Poe la fvondle sendilon gue sc
dpne dar &l proscnie Snfecipd mis St Sincordn agradocinseno.

Con sertamsentos de distinguids comaleracada.

Alentancme,

Documento firmado electedmi caveenic
Ing. Gloria Patrscia Guaman Ayols
ASISTENTE EJECUTIVA 2

Anenas
- Mors 05 ] eolbcznd wrna codadisss Ghr o Farcn Ceamain Ayola-egned gt

Sece Matiz - Sargoigal Av. Gerecsl Rartfated SN, Secior Sarss Chwrs - Vale de los Chllcs
Tebiorex |583) 03-23085400 - Fax £550) 2-2204653
eoad PIOReEse 0UAC ~ MR W e 833 8

-
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
ENCUESTA DIRIDA A DOCENTES

Encuesta de Habilidades gerenciales y Clima organizacional en el Departamento de

Ciencias Humanas y Sociales de la ESPE.

OBJETIVO: EIl presente cuestionario tiene la finalidad de conocer la relaciéon entre las
habilidades gerenciales y el clima organizacional que existe en el Departamento de

Ciencias Humanas y Sociales de la ESPE.

INSTRUCCIONES: Encierre en circulo la alternativa de su satisfaccion. Sus respuestas

son anénimas y se garantiza la confidencialidad de las mismas.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
No estoy seguro

P 0D

En desacuerdo

HABILIDADES DIRECTIVAS

CON ENFOQUE A LA DIRECCION DE DEPARTAMENTO

1. ¢Considera usted que el liderazgo del director del departamento permite

cumplir con los objetivos institucionales?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o Endesacuerdo
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¢El liderazgo que ejerce el director motiva al talento humano a mejorar su

desempefio laboral?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o En desacuerdo

¢Considera usted que el director genera un buen ambiente, y espiritu de

cooperacion laboral?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo

o No estoy seguro

o Endesacuerdo

¢El director valora las ideas y experiencias de los demas; mantiene una

actitud abierta para aprender de los otros?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o En desacuerdo

¢ Considera que el director promueve el trabajo en equipo entre sus

colaboradores?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo

o No estoy seguro
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o Endesacuerdo

¢, Considera usted que el director fomenta una buena comunicacién entre

los colaboradores?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o En desacuerdo

¢El director tiene capacidad de organizacion y planificacién en el
departamento?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o Endesacuerdo

¢El director delega tareas adecuadamente?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o Endesacuerdo

¢ Considera usted que el director muestra un comportamiento transparente

y demuestra su ética?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o En desacuerdo
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10. ¢ Cuando existe un conflicto, ¢cree usted que el director gestiona

11.

correctamente alternativas de solucion?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo

o No estoy seguro

o Endesacuerdo

¢Considera usted que el director posee las condiciones y la capacidad
para manejar situaciones complejas y trabajo bajo presion?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o En desacuerdo

12. ¢ El director reconoce el buen desempefio de los colaboradores?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o En desacuerdo

13. ¢Las decisiones tomadas por el director se realizan de manera

oportuna?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo

No estoy seguro

o

o En desacuerdo

14. ;Las decisiones del director hace pensando en la mision y la vision de

la institucion?
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15.

16.

O O O O

18.

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo

o No estoy seguro

o Endesacuerdo

¢El director emplea su propiainiciativa para ejecutar acciones en

beneficio institucional?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o En desacuerdo

¢Existe la apertura e interés de parte del departamento para su
desarrollo y crecimiento profesional y/o capacitacion?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

No estoy seguro

En desacuerdo

. ¢,Los cursos autorizados por el departamento han sido Gtiles para la

formacién profesional de los docentes?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o En desacuerdo

¢Considera que el departamento tiene en cuenta los méritos y

capacidades en la seleccion del personal docente?
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Totalmente de acuerdo
De acuerdo

No estoy seguro

En desacuerdo

CLIMA ORGANIZACIONAL

CON ENFOQUE AL DEPARTAMENTO

19. ¢La direccién del departamento facilita la relacién laboral con sus

compafneros?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
No estoy seguro

En desacuerdo

20. ¢ El departamento proporciona la informacién necesaria para realizar bien

su trabajo?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
No estoy seguro

En desacuerdo

21. ¢ Ante un problema en su trabajo puede Ud. hablar con su jefe en forma

francay sincera?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
No estoy seguro

En desacuerdo

22. ¢ El departamento promueve el trabajo en equipo?
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o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo

o No estoy seguro

o Endesacuerdo

23. ¢Los mecanismos de comunicacién utilizados por el departamento son
adecuados?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o En desacuerdo

24. ¢ Se considera suficientemente flexible para aceptar los cambios?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o Endesacuerdo

25. ¢ Esta dispuestos a hacer un esfuerzo extra si la situacion lo exige?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o En desacuerdo

26. ¢ Se siente responsable de los éxitos y fracasos del departamento donde
labora?

o Totalmente de acuerdo

o De acuerdo
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o No estoy seguro
o Endesacuerdo

27. ¢ El espacio fisico es suficiente en su lugar de trabajo?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o En desacuerdo

28. ¢ Tiene una ventilaciéon e iluminacion adecuada su lugar de trabajo?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o En desacuerdo

29. ¢ Cuenta su unidad con los equipos e insumos necesarios para el
desarrollo de sus funciones?

o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o No estoy seguro

o Endesacuerdo
30. ¢Lainstitucion cuenta con equipos modernos?
o Totalmente de acuerdo

o De acuerdo

o No estoy
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