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RESUMEN

El objetivo de la investigacién fue Identificar la incidencia del trabajo en equipo
en el clima organizacional del personal administrativo de la facultad Ciencias
Economicas de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, la base metodoldgica
utilizada se basé en un criterio cuantitativo, aplicando método deductivo y el uso de la
evaluacion correlacional. de alcance correlacional. La técnica implementada fue la
encuesta a una poblacion de 26 funcionarios de la facultad Ciencias Econdmicas y sus

dos carreras: Economia'y Comercio Exterior.

El instrumento utilizado para medir las variables fue la escala de Likert, los
resultados obtenidos fueron que: El trabajo en equipo tiene como un elemento principal
las relaciones interpersonales por ello se generd el cuestionario de preguntas y que se
buscd respuestas en cinco temas: relacion de confianza y apoyo entre compafieros,
ocultacion de cierta informacion entre compafieros, socializacion de informacién y
conocimientos para lograr mejores resultados, comparierismo y amistad, tensiones entre
compafieros. Las respuestas que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo giran en torno
a un promedio de 64,7% (con un minimo de 50,0% y un maximo de 86,4%) A partir de
estos resultados, se realiz6 una propuesta para desarrollar un plan de mejora, que permita

un adecuado trabajo en equipo y mejorar el clima organizacional.

Palabras Claves: Trabajo en Equipo, Clima Organizacional, Liderazgo,

Desempefio laboral, Colaboradores, Comunicacion.
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ABSTRACT

The objective of the research was to identify the incidence of teamwork in the
organizational climate of the administrative staff of the Faculty of Economic Sciences of
the Laica Eloy Alfaro de Manabi University, the methodology that was applied was a
quantitative approach, deductive method, of correlational scope. , as a technique, the
survey was used to a population of 26 officials from the Faculty of Economic Sciences

and its two careers: Economics and Foreign Trade.

The instrument used to measure the variables was the Likert scale, the results
obtained were that: The work in team has interpersonal relationships as a main element,
for this reason the questionnaire of questions was generated and answers were sought in
five topics: relationship of trust and support between colleagues, concealment of certain
information between colleagues, socialization of information and knowledge to achieve
better results , companionship and friendship, tensions between colleagues. The responses
that agree and fully agree revolve around an average of 64.7% (with a minimum of 50.0%
and a maximum of 86.4%) Based on these results, a proposal was made to Develop an
improvement plan that allows adequate teamwork and improves the organizational

climate.

Keywords: Teamwork, Organizational Climate, Leadership, Work performance,

Collaborators, Communication.
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Introduccion.

En todas las instituciones, el trabajo en equipo es un rol fundamental debido a que
incide en el clima organizacional y es uno de los factores determinantes para el logro de
las metas y objetivos trazados, por esta razon, es de gran importancia que las secretarias
de las facultades tengan una buena comunicacion para controlar y mejorar el desempefio
laboral.

El clima organizacional es todo lo que rodea a un colaborador en un ambiente de
trabajo y es de vital importancia cuidarlo; para que esto suceda las empresas deben buscar
la forma de brindar los beneficios necesarios que logren que los colaboradores se sientan
satisfechos en su trabajo y asi crear un sano desarrollo qué permita mantener un clima
organizacional saludable.

Para que exista un trabajo en equipo es importante la integracion, lo cual se puede
lograr teniendo un buen lider, es por esta razén que resulta importante el presente trabajo
de investigacion, el cual identifica elementos que facilitan el conocimiento para el buen
desarrollo de un clima organizacional a través de equipos de trabajo.

El objetivo de este estudio es determinar el trabajo en equipo y su incidencia en el
clima organizacional, por esto es necesario consultar las diferentes investigaciones
relacionadas a los temas para que apoyen a la presente investigacion.

Ramirez et al. (2012) manifesto que:

El clima organizacional se basa en las sensaciones individuales, con frecuencia

se identifica como los reiterados patrones de comportamiento, actitudes y

sentimientos caracteristicos de la trayectoria en la organizacion, se dan cuenta de

las situaciones actuales al interior de una organizacion y los nexos entre los

grupos de trabajo, los colaboradores y el desempefio laboral .(p. 23).



Por lo tanto, el clima organizacional es el cimulo de preceptos que las personas
pueden tener de su entorno y que abarcan la interaccion entre las individualidades de cada
personay la de la organizacion.

Gutierrez (2010) explico que:
El trabajo en equipo es como un grupo de personas que colaboran e interactdan
para lograr objetivos en comun, fundamentado en la unidad de un propdsito por
medio de aportaciones de conocimientos, habilidades y acciones de sus
integrantes. En tal sentido se puede estimar que en cada unidad empresarial prima
el trabajo en equipo, lo que conduce a que el éxito dependa en gran medida de la
unién de sus miembros para lo que es importante la comunicacién y el

compromiso de los integrantes de la organizacion (p.116).

El contenido del resultado final de esta investigacién estd compuesto, ademas de la
introduccidn y sus respectivas conclusiones de cuatro capitulos. En el primero de ellos se
realiza una revisién documental para el desarrollo de un marco teérico acerca del trabajo
en equipo y del clima organizacional partiendo de sus bases conceptuales, las teorias que
respaldan el desarrollo de estos temas, asi como factores y beneficios que traen a las
organizaciones.

En el capitulo dos se realiza un marco referencial en torno a la temética de estudio
para lo que se realiza una revision bibliogréafica de los principales trabajos cientificos que
se han publicado y que hacen referencia a resultados obtenidos en el estudio el clima
organizacional a nivel de Ecuador y de la provincia de Manabi; asimismo, se expone los
aspectos metodoldgicos implementados y los resultados mas relevantes obtenidos.
Adicional a esto se presenta una descripcion de la estructura y aspectos funcionales de la
Facultad de Ciencias Econdmicas y de manera especifica de sus dos carreras de Economia

y Comercio Exterior.



En el capitulo tres se especifica el marco metodoldgico que se utilizd en esta
investigacion desde la definicion de los métodos utilizados, las técnicas e instrumentos
para la recoleccion de datos que al ser procesados generaron los resultados que permiten
medir la incidencia del trabajo en equipo en el clima organizacional de la unidad
académica objeto de estudio.

Finalmente, luego de la aplicacion metodoldgica se presentan en el cuarto capitulo
los resultados obtenidos en la medicidn del clima organizacional las carreras de economia
y comercio exterior. Se utiliza para ello tablas y gréaficos estadisticos con los cuales se
evidencia las respuestas obtenidas de las personas que colaboraron en la aplicacion del
instrumento de evaluacién. con los resultados se realiza el andlisis respectivo de manera

secuencial.



Antecedentes.

Las instituciones, empresas, compafiias y organizaciones cuentan con un grupo de
personas que trabajan para conseguir un objetivo, y para que esto se logre con éxito se
debe sumar el trabajo incorporado y se lo hace trabajando en equipo, lo que involucra a
cada uno de los integrantes de cada unidad productiva y/o de servicios que participan en
cada area de la organizacion, surgiendo con esto el denominado “trabajo en equipo”

En tal sentido, un primer aspecto a considerar es el significado que tiene la palabra
equipo. Desde el punto de vista epistemolégico Etimologicamente la palabra equipo
proviene del escandinavo “skip” cuyo significado es barco, y del francés “equipage” que
designa a la tripulacion o conjunto de personas organizadas para realizar un trabajo de
navegacion. En términos mas especificos, equipo hace referencia a un reducido ndmero
de personas que con sus conocimientos y habilidades complementarias agregan sus
capacidades para alcanzar ciertos objetivos y ejecutar actividades que se orientan a la
busqueda de estos (Ander & Aguilar, 2001, p.12).

Toro (2015) sefial6 que:

El trabajo en equipo tiene una definicion que involucra en si mismo la cohesion,

launiény la transformacién de una organizacion, es equivalente de productividad,

competitividad y alcance de objetivos, fundamentandose en la exigencia de
mejora continua y cambios que ocurren en las estructuras organizacionales para
lograr la mision y vision definida y que pueda orientar la conducta de las personas

con el objetivo de lograr el nivel mas alto de calidad y productividad (p.4).
Malpica et al. (2014) sefialaron que:

En “los momentos actuales las organizaciones necesitan que los individuos que

las integran sepan a trabajar juntas y tengan la capacidad de procesar la

informacion y crear conocimientos. Ante esto el trabajo en equipo se vuelve mas
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importancia, ya que produce una fuerza creadora que conduce a generar

estrategias competitivas mas eficaces que proyectan eventos en forma conjunta.

Esto conlleva una alta responsabilidad en todos los integrantes del equipo, con lo

que surgen importantes vinculos de comunicacion entre individuos,

departamentos y niveles organizacionales” (p.71).

Finalmente se puede definir el trabajo en equipo como la contribucién de cada
individuo para asi poder logra un objetivo comdn. Para ello es necesario la activacion de
recursos propios y externos, de determinados conocimientos, habilidades y aptitudes, que
lleven a un individuo adaptarse y lograr junto a otras personas un determinado fin. Es
indudable que el no contar con estos elementos de parte de todos los que forman el equipo
se va a obstaculizar la consecucion de los objetivos, y los resultados que se esperan, lo
que tendrd como consecuencia que existan dificultades para que quienes no aportan
pierdan su integracién en las dinamicas organizacionales donde se haya adoptado
(Torrelles, 2011, p.331)

Con respecto al clima organizacional hace sus primeras apariciones con los
tedricos de la administracion cientifica. Los primeros exponentes fueron Taylor y Fayol,
quienes de forma general explicaron la importancia de tomar la administracién desde un
punto de vista cientifico, en donde los colaboradores debian ser escogidos en base a un
proceso estructurado, buscando siempre capacitarlos y establecer una colaboracion entre
jefe y empleado. Fayol hizo un especial énfasis en las funciones de los empleados, a partir
de lo cual se desarrollaron estudios posteriores que analizaban la empresa desde
componentes claramente definidos (Arano et al., 2016).

En la actualidad, las empresas u organizaciones se encuentran en un entorno de
alta competencia, en donde deben velar por brindar déptimas condiciones a sus

trabajadores. Se toma en cuenta el clima organizacional como un medio para alcanzar los



objetivos y metas de las compafiias; la cual debe ser evaluada desde una perspectiva
integral, considerando a la empresa como un gran sistema, lo que permitira una auto
reflexion en base a la percepcion de los colaboradores (Sotelo & Figueroa, p207).
Planteamiento de la investigacion:
Objeto de Estudio:

Para el desarrollo de la investigacion, se ha considerado el personal administrativo
y académico que cumplen funciones administrativas, ubicada en la ciudad de manta, para
analizar si el trabajo en equipo incide en el clima organizacional.

Campo de accidn:

Se aplicara en la facultad Ciencias Econdmicas y sus dos carreras: Economiay

Comercio Exterior de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

En el desarrollo de las actividades econdmicas y productivas son muchos los
aspectos que deben ser tomados en cuenta por quienes dirigen cada uno de los procesos
que se ejecutan al interior de una empresa, institucién u organizacion. En esa linea, las
ciencias de la administracion ofrecen un vasto conocimiento que de implementarse va a
contribuir el desarrollo, crecimiento y logro de los objetivos planificado.

Dado este criterio la administracion tiene una enorme importancia y se vuelve cada vez
mas indispensable para la gestion en las organizaciones ya que contribuye a su desarrollo
mediante la puesta en préactica de las fases que contempla el proceso administrativo y por
otro lugar aporta al logro de ventajas competitivas en un contexto mas complejo por los
rapidos procesos de cambios y transformaciones econdémicas, sociales y politicas que se

estan dando en el actual mundo globalizado (Méndez et al., 2018, p.13)



En el &mbito especifico de la gestion existen dos temas: el trabajo en equipo y el
clima organizacional, que se deben direccionar de la mejor manera, utilizando
herramientas, estrategias y recursos con el fin de generar un equipo de colaboradores
comprometidos con la organizacion y con los objetivos que esta persigue. Sin embargo,
en muchos de los casos no siempre el equipo colaborador genera los mejores resultados
ya que el clima organizacional en que se desarrolla no funciona adecuadamente.

La presente investigacion gira en torno a esas dos variables y tiene como
referencia general el contexto de la universidad y dentro de esta las facultades que estén
constituidas por una cantidad considerable que seres humanos que trabajan en cada una
de las dependencias, departamentos y/o areas en las que estd dividida la estructura
funcional. De manera mas especifica la investigacion se aplica en el funcionamiento de
la Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, con
sus carreras de economiay comercio exterior.

Mujica y Pérez (2007) sefialaron que:

En la actualidad la direccidn del clima organizacional en las distintas areas de la

universidad es un compromiso y una responsabilidad para los directivos o

gerentes universitarios que tienen que ejecutar con determinacion para lograr la

calidad como factor fundamental que debe de sumarse a las disposiciones
administrativas. Hoy por hoy los centros educativos universitarios tienen la
necesidad de gestionar el clima organizacional buscando lograr resultados que
generen beneficios tanto para los miembros de los equipos colaboradores como
para la misma institucion (p.292).
Bermudez et al. (2015) plantearon que:
El clima organizacional en las universidades gira en torno a cuatro dimensiones:

académica, socio-afectiva, administrativa y ética. De estas, la que se relaciona a



esta investigacion es la administrativa, que tiene que ver con todos los

procedimientos de gestion y apoyo a las actividades académicas, que va

acompafada del flujo de informacion y que indica la relacion entre la
infraestructura, direccidbn y gestion administrativa, respecto al clima

organizacional” (p.4).

Sin embargo, hay que considerar que el clima organizacional en las instituciones
de educacion superior involucra a cada uno de sus estamentos, esto es estudiantes,
personal docente, directivos, asi como el personal administrativo y de servicios. Al
generarse la interrelacion entre cada uno de ellos se generan ciertas distorsiones que
contribuyen de manera negativa al trabajo en equipo y por ende a la generacion de un
clima organizacional no muy favorable.

Existen evidencias, para el caso de Ecuador, de que hay instituciones que adn
presentan algunas deficiencias administrativas y académicas demostrando que las
universidades no estan alineadas con las demandas de la politica publica sobre educacion
superior, deduciéndose que sus sistemas organizacionales no tributan al cambio en la
calidad que se necesita en la sociedad ecuatoriana. Esto obedece a problemas como
estructuras organizativas extremadamente burocraticas, falta de reconocimiento al logro,
procesos administrativos complejos, deterioro de la planta fisica y prevalencia de los
intereses personales que sin duda afectan la existencia de un clima organizacional
adecuado (Vizcainno & Martinez, 2014, p.168)

A la par de los distintos problemas que experimentan las IES, que influyen de
manera en el clima organizacional, uno de los factores que también genera incidencia es
el trabajo que realizan los equipos qué se conforman en las distintas areas del quehacer
universitario. En un estudio realizado en &rea de Servicios Generales de la Pontificia

Universidad Catolica del Ecuador, Sede Esmeraldas, se evidencié que a pesar que el



trabajo en equipo que desarrolla el personal de este centro educativo es satisfactorio
existen factores negativos como una comunicacion poco eficiente y falta de coordinacion
en los miembros del equipo que ayuden a optimar el tiempo y los recursos, ademas, se
han implementado programas de capacitacion pocos adecuados y hay una desmotivacion
que tiene como consecuencia un bajo nivel de compromiso institucional de quienes
conforman este equipo de trabajo (Betancourt, 2016).

Quifionez (2013) realiz6 una investigacion a trabajadores de Pontificia
Universidad Catolica del Ecuador, Sede Esmeraldas para identificar los factores de riesgo
que afectaban el clima organizacional. Para ello aplicé una encuesta con 114 preguntas y
16 factores. Los resultados indican que uno de los determinantes de mayor riesgo,
obtenidos en el estudio del clima organizacional es el factor remuneracion, con un
porcentaje de satisfaccion del 38.9%, luego esta la capacitacion y desarrollo (44.8%), la
compensacion y el reconocimiento (45.7%), la comunicacion (47%), la normatividad y
procesos (48.5), el trabajo en equipo (57.5%0) y la motivacidn y expectativas (58.5%).

Lépez y Merchén (2019) utilizaron la metodologia de Litwin y Strinter (1968) con
la aplicacion del cuestionario a 252 miembros del &rea administrativa de una Universidad
de la ciudad de Cuenca teniendo como fin conocer cdmo se encuentra el clima
organizacional en el area administrativa de dicha institucion. En las nueve dimensiones
que consta este instrumento se encontraron percepciones positivas y negativas que tienen
los colaboradores. Se observa la existencia de problemas muy evidentes en varias
dimensiones.

Una de ellas la de recompensa, (referida los incentivos que reciben las personas
por un trabajo bien realizado) donde los encuestados sefialaron estar disconforme con el
sistema de reconocimientos y recompensas. En cuanto a la dimension normas los

trabajadores coinciden en que no existe un sistema adecuado mediante el que ellos pueden
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expresar sus aspiraciones laborales dentro de la institucion. En una dimension conflicto,
la respuesta mayoritaria es que el personal en muchos de los casos opta por quedarse
callado para evitar existencia de controversias.

Macias y Saltos (2020) realizaron un andlisis del clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral. Para ello aplicaron un cuestionario a docentes de la
carrera de Ingenieria Quimica de la Universidad Técnica de Manabi. En cuanto clima
organizacional encontraron tres factores de riesgo que inciden en este: el comparierismo,
la motivacion por parte del Decanato, y la motivacién por parte de los encargados de las
areas de investigacion, vinculacion, evaluacién y otros. Asimismo, evidenciaron tres
factores en estado de prevencion: la urgencia de mas competitividad entre los docentes,
los resultados de las evaluaciones que deben concentrarse en vencer las debilidades, y el
requerimiento de mejorar la motivacion por parte del Vicedecanato y Coordinacion.

Como se puede apreciar la problematica entorno el clima organizacional en las
instituciones de educacion superior si ha tenido atencion a través de investigaciones
cientificas aplicadas en universidades del pais. Se observa la existencia de factores que
inciden de manera negativa para que no exista un clima organizacional éptimo lo que
impide que trabajadores estudiantes y docentes puedan desarrollar sus actividades de
manera adecuada, demostrado que el trabajo en equipo es uno de los factores que inciden
en el clima organizacional.

Esta problematica del trabajo en equipo y su incidencia en el clima organizacional
a nivel pais no es ajena al entorno de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi y de
manera mas especifica del personal administrativo de la Facultad Ciencias Econdmicas.
En una primera aproximacion a la problematica existente en esta Institucion se pueden

sintetizar algunos aspectos que serviran de guia durante el proceso investigativo.
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Se considera que uno de los factores que incide de manera negativa en el clima
organizacional de la universidad es que sus miembros no tienen una buena relacion entre
sial momento de trabajar en equipo, lo que impide una buena comunicacion para realizar
el trabajo y cumplir con los procesos relacionadas con las funciones asignadas a cada uno
de ellos.

En segundo lugar, se observa que el jefe inmediato de las facultades se ausentan
por periodos; es decir, no hay una presencia continua en las oficinas correspondientes, lo
que en muchos casos obedece a que deben asistir a reuniones, proyectos u otras
actividades, esto produce, por ejemplo, que cuando las secretarias necesitan autorizacion
para la toma de decisiones deben esperar su disponibilidad, retrasando asi los procesos,
lo que a su vez complica la eficiencia de los trabajos logrando que el clima organizacional
se ve afectado.

Asimismo, otros problemas existentes en la facultad son la falta de programas de
capacitacion sobre estrategias de trabajo en equipo, tanto para el personal administrativo
como de servicio y la inexistencia de planes de crecimiento profesional que motiven al

personal. Debido a esto, a continuacion, se presenta la formulacion del problema.

Formulacion del problema.

La interrogante que gira en torno al tema de esta investigacion es la siguiente:
¢Cual es la incidencia del Trabajo en equipo en el clima organizacional de la

Facultad Ciencias Econdmicas de la Universidad Laica Eloy Alfaro De Manabi?

Justificacion.

La importancia que ha tomado hoy en dia la generacién del clima organizacional

dentro de las empresas es muy relevante debido a que se produce la sinergia entre una
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serie de factores, que de funcionar adecuadamente, impactan de manera positiva en los
resultados y éxito de toda la organizacion, lo que se constituye en una nueva tendencia en
el campo de la administracién contemporanea por cuanto el clima organizacional es un
condicionante que repercute en el proceso de la- gestion institucional, lo que junto a otros
factores, conllevan al éxito de esta. Por lo tanto, “un buen clima organizacional se ve
reflejado directamente en la gestion que realiza la organizacion, de no ser asi se ve
reflejado también en una ineficiente gestion” (Palacios et al., 2018, p.123).

En ese contexto, la generacion de un clima organizacional adecuado para el buen
funcionamiento de las empresas u organizaciones existen muchos factores que
determinan si este clima es aceptable o0 no es aceptable. En esta linea se encuentran (a) el
ambiente fisico de la organizacién, (b) sus particularidades estructurales, (c) el entorno
social, (d) las cualidades personales de los trabajadores, y (e) los comportamientos
organizacionales de estos (Salazar et al., 2009).

Cota (2017) referencio que:

El clima organizacional es el reflejo de los valores culturales de la empresay que,

adicional a lo anterior, existen diferentes variables que son pilares fundamentales

en los sistemas de calidad, entre las que cuentan el liderazgo, la motivacion, las
condiciones de trabajo, el trabajo en equipo y el sistema de remuneraciones, entre
otros.

Brunet (1997) indico que:

La problemaética que se genera en el contexto del clima organizacional se vuelve

importante en el entorno de cualquier organizacion y de manera especifica en el

universitario, ya que permite que quien realiza la gestion sea capaz de: a) analizar
los factores que inciden en la generacion de conflicto, de estrés y de descontento

que aportan a la generacion de comportamientos negativos frente a la
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organizacion, b) dar inicio y sostenimiento a un cambio que sefiale aqui en dirige

los puntos importantes sobre los que debe afianzar sus intervenciones y, c)

observar el desarrollo de su organizacién y estar atento a los problemas que

puedan surgir.

Dentro de esos elementos fundamentales que influyen el clima organizacional se
encuentra el trabajo en equipo, por tal razon su andlisis en los actuales momentos también
se vuelve importante para observar como incide en la generacion de un clima positivo al
interior de la organizacion.

El Centro de Estudios Universitarios (2011) sefialé que:

En el momento actual las organizaciones que busquen alcanzar los objetivos que

han planificado tienen que tener la capacidad de crear una adecuada cultura de

trabajo en equipo, por cuanto mientras éstos estén dirigidos correctamente, van a

lograr la cohesion y colaboracién con los miembros de los equipos que funcionan

en otras areas y mediante los objetivos grupales se alcanzara el logro de los
objetivos principales de la organizacién, alcanzando con esto la tan mencionada,

y pocas veces lograda sinergia empresarial” (p.28).

En el contexto universitario, asi como en el ambiente de trabajo de empresas u
organizaciones, el trabajo en equipo no siempre funciona de una manera adecuada
surgiendo a partir de esto algunos problemas que impide que cada uno de sus miembros
se involucre en conjunto con los demas y juntos puedan aportan de manera positiva a que
el clima organizacional funcione de la mejor manera.

Como se ha descrito en los parrafos anteriores el clima organizacional y el trabajo
en equipo son dos variables que han tomado una gran importancia en el mundo de la
gestion y administracion de las organizaciones sean estas empresas organismos O

instituciones. Por lo tanto, es por esta manifiesta relevancia que se convierte en una de las
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razones fundamentales para tomar la decisién de realizar la presente investigacién al
interior de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad laica Eloy Alfaro de
Manabi, donde los principales beneficiarios de este trabajo investigativo son el personal
administrativo de la facultad; de igual manera los jefes inmediatos, usuarios internos y
externos, debido a que se conocera la incidencia que tiene el trabajo en equipo en el clima
organizacional con miras a mejorar los procesos existentes dentro de la estructura
funcional.

Un segundo aspecto que direcciona este proceso investigativo es que al tener
conocimiento cientifico de la problemaética se planteara un plan de mejoras que permita
que al ser aplicado se logre resolver los problemas existentes. A partir de ello, el objetivo
es que se desarrolle asi un clima organizacional que favorezca la salud mental y la union
y buenas relaciones entre el equipo de trabajo para maximizar su desempefio laboral; esto
basado en que dentro de equipo los integrantes asumen la interdependencia y estan
conscientes qué tanto los objetivos personales asi como los del equipo se lograran
alcanzar siempre y cuando exista apoyo mutuo; es decir, se asume una responsabilidad
como individuos y como parte del colectivo que integran. Los resultados finales de los
productos o servicios se consiguen de manera exclusiva como fruto de ese trabajo
colectivo e interdependiente (Ros, 2006, p. 72).

Por otra parte, mediante un programa constante de capacitacion sobre el trabajo
en equipo al personal involucrado, las tareas y funciones establecidas puedan
desarrollarse de manera mas eficiente, para lo que hay que empoderar el criterio de que
la capacitacion en equipos genera resultados superiores al entorno, como valor agregado
en informacion, recursos e incentivos y asi como nuevos o actualizados conocimientos,
capacidades y motivos; asimismo, entender que la capacitacién debe tener un margen de

prioridad muy elevado en las organizaciones porque se constituye una alternativa para
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alcanzar impacto en las organizaciones; pero al mismo tiempo estar conscientes que no
siempre se desarrolla con caracter integrador.

“La capacitacion en equipos es una via que permite llegar a ese impacto anhelado
pero que en términos generales es poco utilizada; sin embargo, en el momento que se
aplica puede distinguirse las habilidades profesionales por medio de cualidades como los
conocimientos, habilidades, destrezas y valores en sus comportamientos observables, por
cada uno de los miembros y en el orden grupal ’(Linares y Medina, 2010).

Fernandez (2002) sostuvo que:

El desarrollo profesional es un esfuerzo organizado y formalizado que se centra

en el desarrollo de trabajadores mas capacitados y que tiene un alcance mayor y

de duracién mas extensa que la formacion. El desarrollo de quienes son parte de

un equipo de trabajo debe ser una alternativa empresarial estratégica cuando una
organizacion o institucion pretende sobrevivir en una esfera global y cada dia méas

competitiva (p.66).

Por tal motivo, complementariamente, al trabajo en unidad y las ventajas de
solucionar el tema de la capacitacion, para quienes realizamos esta investigacion es
importante proponer la solucion del problema de la falta de desarrollo profesional. Sin
duda alguna que un mejor desempefio de la fuerza laboral es beneficioso para esta unidad
academica.

Otros motivos que justifican este trabajo es que a partir de los resultados de esta
investigacion exista la opcién de que pueda ser replicada en otras facultades de la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi con el fin de seguir ampliando la vision que se
pueda tener sobre esta problematica y sobremanera contribuir de manera cientifica a su

difusion en otros entornos empresariales y/o institucionales.
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Asimismo, la facultad, por medio de este trabajo de investigacion, podra
solucionar los problemas de procesos académicos y administrativos, ademéas se
identificaran los factores de trabajo en equipo, y la incidencia en el clima organizacional,
para poder establecer acciones que conlleven a mejorar estas variables. Se busca que en
un futuro la facultad pueda mejorar los procesos internos y externos, ademas que se
provean capacitaciones constantes al personal, y se entreguen incentivos hacia estos. Se
evidencia que este proyecto sera de gran ayuda para las facultades.

La propuesta, al ser aplicada, se espera que contribuya a la mejora de los procesos
con mayor eficacia y eficiencia, lo cual generard beneficios, para las unidades
académicas. De igual forma, este proyecto de estudio se enmarca en la linea de
investigacion: Clima, cultura y cambio Organizacional, con lo cual se apega a los
objetivos académicos del Sistema de Posgrado de la Universidad Catolica de Santiago de
Guayaquil. Asimismo, se obtiene la justificacion académica al poner en practica teorias

administrativas, que son evaluadas con el rigor metodolédgico a nivel de maestria.

Preguntas de investigacion.

1. ¢Cuéles son las teorias referentes a trabajo en equipo y clima
organizacional?

2. ¢ Cuales son los hallazgos de investigaciones sobre la incidencia del trabajo
en equipo en el clima organizacional?

3. ¢ Cual es el proceso metodoldgico para poder identificar la incidencia del
trabajo en equipo en el clima organizacional del personal administrativo de la Facultad

Ciencias Econdmicas de la ULEAM?
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4. ¢ Cémo desarrollar un plan de mejora, que permita realizar un adecuado
trabajo en equipo y mejorar el clima organizacional?
5. ¢ Cémo desarrollar un plan de capacitacion, al personal administrativo que

permita establecer estrategias para trabajar en equipo y mejorar el clima organizacional?

OBJETIVO GENERAL.

Identificar la incidencia del trabajo en equipo en el clima organizacional del
personal administrativo de la facultad Ciencias Econdmicas de la Universidad Laica Eloy
Alfaro de Manabi, para desarrollar plan de mejora, que permita un adecuado trabajo en

equipo y mejorar el clima organizacional.

Objetivos especificos.

1. Determinar las teorias referentes a trabajo en equipo y clima
organizacional.

2. Analizar hallazgos de investigaciones sobre la incidencia del trabajo en
equipo en el clima organizacional.

3. Establecer el proceso metodoldgico para identificar la incidencia del
trabajo en equipo en el clima organizacional del personal administrativo de la Facultad
Ciencias Econdémica de la ULEAM.

4. Desarrollar un plan de mejora, que permita realizar un adecuado trabajo en
equipo y mejorar el clima organizacional.

5. Realizar las respectivas conclusiones y recomendaciones.

18



HIPOTESIS.

Ho: EIl trabajo en equipo no incide en el clima organizacional del personal
Administrativo de la facultad Ciencias Econdmicas de la Universidad Laica Eloy Alfaro
De Manabi.

H1: El trabajo en equipo incide en el clima organizacional del personal
Administrativo de la facultad Ciencias Econdmicas de la Universidad Laica Eloy Alfaro

de Manabi.
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CAPITULO |

Marco Tedrico

El presente capitulo consta de dos partes, la primera reline conceptos de diferentes
autores acerca del trabajo en equipo, con la finalidad de conocer sus caracteristicas,
funciones e importancia dentro de una organizacion y otros; por otra parte, también se
abordan teorias y conceptos relacionados con el clima organizacional, los factores que

inciden y los beneficios que tiene para las organizaciones.

1.1.  Trabajo en equipo.

Gilmore y De Moraes (1996) sefialaron que:
Hoy en dia los equipos priorizan la mejora de la eficiencia y efectividad dentro de
una unidad organizativa, aspecto que esta siendo utilizado de manera amplia en
distintos sectores empresariales y/o institucionales. Argumentan que un equipo es
un conjunto que trabaja de manera muy integrada teniendo como fin el lograr una
meta que esta bien definida.

Por su parte, Fritz (citado en Toro, 2015) indica que :
Las organizaciones contienen un equipo de individuos, que buscan trabajar para
alcanzar un proposito que previamente ha sido planificado. Esto da como
resultado el trabajo en equipo al que define como un grupo de personas que luchan
de manera conjunta para llegar a ese resultado que genere beneficios para todos
de manera colectiva. Para ello, estos equipos definen disposiciones para tener
claras las formas de proceder y las funciones de cada integrante debe asumir para
lograr la meta planteada.
Aguilar y Vargas (2010) conceptualizan al grupo como “conjunto de personas que

se relinen mas o menos frecuentemente para lograr fines comunes, que interactian
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constantemente y que han aceptado una serie de normas, de principios y de roles de
comportamiento social” y a partir de esto sefialan que un equipo es un grupo que se
identifica con el alcance de los objetivos, asimilacion de los roles, dialogos claros y
fluidos, inclusion de algunos componentes afectivos; franca colaboracion y ayuda mutua;
cohesion, afinidad e identificacion; conciencia de grupo y buenas relaciones
interpersonales (p.3). Un aspecto que se rescata en las definiciones de trabajo en equipo
es la existencia de grupos de personas que buscan alcanzar metas comunes.

1.1.1. Principios basicos del trabajo en equipo:

Las caracteristicas de un equipo de trabajo tienen mayor relevancia cuando estan
basadas en principios que son compartidos por sus integrantes. Carnegie (como se cité en
Ayovi, 2019, p. 67) expone una lista de principios que a continuacion se detallan:

1. Todo el equipo debe conocer y aceptar los objetivos. El trabajo en
equipo es la habilidad de trabajar juntos hacia una vision comun, es el combustible
que le permite a la gente comun obtener resultados poco comunes.

2. Todo integrante del equipo debe tener claro cudl es su
responsabilidad y el trabajo que le fue asignado.

3. Todos deben cooperar. Cada miembro del equipo debe estar
comprometido con lo que se esta haciendo en conjunto. El liderazgo no es de uno
solo, es compartido.

4. Un equipo debe tener buena comunicacion interna.

5. Informacion compartida, los miembros de los equipos deben
conocer las actividades que desarrollan cada uno de ellos.

6. Brindar estimulos en el equipo, no dedicarse a castigar las

debilidades.
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De acuerdo con el listado anterior los principios giran en torno a la existencia de
grupos de personas, trabajo en comun, existencia de roles, objetivos para beneficios de
todos, cooperacion, buena comunicacion y la generacién de incentivos o estimulos. Sin
duda que de darse cada uno de ellos dentro de un grupo u organizacion los resultados van
a ser los 6ptimos y eficaces ya que en general los equipos son parte fundamental de la
estructura organizacional, constituyéndose en las vias precisas para crear y socializar
conocimiento, impulsar los mejores resultados y abonar que sus miembros alcancen
satisfaccion por el trabajo realizado (Gil et al., 2008).

Es importante indicar que para que los equipos de trabajo obtengan buenos
resultados se necesita generar una serie de aspectos que contribuyan a su desarrollo. En
tal sentido se recomienda que existan las condiciones propicias, que se realice una
adecuada formacion del equipo, que se establezcan y se tengan bien claros los objetivos
a alcanzar; asimismo, deben existir buenos procedimientos de trabajo que contemplen el
conocimiento y las habilidades que deben desarrollarse entre los miembros. También es
necesario que se desarrolle una excelente participacion y que haya buenas relaciones
interpersonales. Finalmente, el éxito del equipo de trabajo dependera de que exista una
buena comunicacion y excelentes relaciones interpersonales (Gutiérrez, 2010, p.116-
117).

Otro aspecto relevante al tratar el tema del trabajo en equipo tiene que ver con las
ventajas que estos generan tanto para las organizaciones como para las personas que son
parte de este. En el primer caso, entre los beneficios que se generan para las
organizaciones constan: mayor nivel de productividad, comunicacion mas eficaz, mayor
compromiso con los objetivos, los equipos son flexibles, mejora del clima, mayor éxito
en tareas complejas facilita la direccion, control y supervision, proporciona a sus

miembros una dimensién social nueva, favorece la integracion de nuevos miembros,
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facilita la coordinacion y mejora de la satisfaccion. Por el lado de los individuos las

ventajas del trabajo en equipo son: satisface la necesidad de afiliacion, aumenta la

seguridad personal, facilita el desarrollo personal y/o profesional y estimula la creatividad

y la innovacion (Palomo, 2013, p. 143).

Castafio et al. (2007) en esta misma linea sefialaron que:
Una buena cantidad de las organizaciones saben perfectamente la importancia que
tiene el trabajo en equipo y el aporte que realiza para la mejora de la
competitividad; ademas, la entiende como una via de organizacion de las
actividades laborales que lleva a direccionar un clima laboral méas equilibrado y a
conseguir una interaccién efectiva interna, involucrar a colaboradores que se van
incorporando, comunicar sus valores y cultura, etc.

Respecto al trabajo en equipo sefialaron que, “crea un ciclo de dindmica positiva, en que

todos se refuerzan entre si. Gracias a ello los integrantes pueden alcanzar altos niveles de

desempefio. Los equipos son un medio eficaz de estimular la participacion y el

compromiso personal” Dalton et al. (2007).

Frente a esto existen las siguientes ventajas:

o Mayor compromiso personal y solidaridad con las metas.
o Esfuerzo maés sostenido en la consecucion de las metas.
o Aumento de la seguridad en simismoy de la sensacion de bienestar

con los miembros del equipo.

o Niveles mas altos de motivacion, entusiasmo y satisfaccion en el
trabajo entre los miembros.

o Mejor toma de decisiones y resultados mas satisfactorios en éstas.

o Mas apoyo emocional en la estructura del equipo.
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o Mayor resistencia y niveles mas altos de energia entre los

miembros.
o Dep06sito mas grande de ideas e informacion.
o Mejor participacion de las habilidades individuales.
o Aumento de la productividad.
o Mejoramiento de la calidad y de la productividad.
o Maés lealtad con las metas y los objetivos.

Como se ha descrito el desarrollo del trabajo en equipo genera multiples ventajas;
sin embargo, esta estrategia no siempre es facil implementarla por lo que las
organizaciones deben ejecutar una serie de fases para lograr tener grupos de personas que
formen equipos efectivos ya que de no lograrlo se generan algunos inconvenientes que
ponen de manifiesto las desventajas que suelen ocurrir al desarrollar las distintas
actividades.

Palomo (2013) especifico que:

Dentro del trabajo de equipo suelen surgir ciertos inconvenientes entre los que

constan: consumo tiempo, la manipulacion y control que puede ejercer una sola a

los demas miembros del equipo, existencia de ciertos procedimientos que influyan

en las decisiones de calidad y solucion de problemas, implementacion de normas,
metas distintas a las definidas y animadversion entre miembros.
Katzenbach (2000) sefialo que:

El trabajo en equipo impulsa la mejora del desempefio de una organizacion, pero

que para muchas empresas los equipos representan una carga de frustracion y

desilusiones; esto se debe a que en las grandes organizaciones el trabajo en equipo

no cumple con las expectativas de aquellos que lo adoptan y en su lugar se agrega
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confusién y sobrecarga, aspectos que generalmente ocasionan sensaciones de

fracaso y desinterés de los involucrados.
1.2.  Clima Organizacional.

Una vez que se ha analizado la base tedrica de la variable trabajo en equipo se
procede a realizar un enfoque tedrico acerca de la segunda variable que consta en el tema
que se estudia en este trabajo como es el clima organizacional. Para ello un primer aspecto
es entender a través de distintos conceptos cuél es el significado de este.

Pedraza (2018) indicé que :
El estudio del clima organizacional a lo largo del tiempo ha tenido atencion en
tres niveles de valoracion. Por un lado, se han realizado andlisis a través de las
caracteristicas de la organizacion (percepcion del ambiente laboral). En segundo
lugar, se han establecido esquemas cognoscitivos, es decir, las personas se
construyen mapas mentales sobre el funcionamiento de la organizacion, que lo
lleva a buscar su mejor comportamiento ante una determinada situacion. Tercero,
las percepciones integradas e interactivas, que son el resultado de las acciones que
qué ocurre entre las personas y la situacion organizacional (p.93).
En términos histdricos se encuentra que el concepto de clima organizacional en sus inicios
se lo observo desde una perspectiva estructural y desde una perspectiva perceptual. En la
primera linea el clima organizacional es un filtro que clasifica los fenomenos objetivos
(estructura, liderazgo, toma de decisiones) y lo evalua como la forma en que es percibida
la organizacion. En la segunda vision el clima es observado desde una percepcion global
y dindmica que tiene los profesionales de una organizacion, es decir del ambiente en el

que se desarrolla su trabajo (Gonzales et al., 2021).
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Fiallo et al. (2015) indicaron que:

El clima organizacional es aquel que esta relacionado con el ambiente donde una

persona trabaja diariamente, el trato que un jefe brinda a sus subordinados, el

vinculo que existe entre las personas que trabajan dentro de una empresa;
adicional a ello los contactos que se tengan con los distribuidores y demandantes.

Asimismo, se lo considera como el entorno donde se desarrollan los integrantes

de una organizacion. Esta intrinsicamente conectado al nivel de incentivo que

tengan los colaboradores indicando de manera concreta las caracteristicas de
motivacion que se desarrollan en el clima organizacional generado.

De las distintas definiciones que existen en distintas aportaciones cientificas se
puede generalizar “el clima organizacional como el ambiente de trabajo que experimentan
los individuos que conforman una organizacion y que tiene que ver con su estructura,
estilo de liderazgo, comunicacion, motivacién y recompensas; aspectos que tienen
influencia directa en el comportamiento y desempefio de los individuos” (Sandoval, 2004,
p.84).

Garcia (2009) explico que:

Luego de una revision conceptual de varios autores planteé una definicion de

clima organizacional que identifica a este como la asimilacion y evaluacion que

los miembros de una organizacion tienen respecto a la estructura organizacional,
al vinculo que se da entre los individuos y el entorno fisico de la infraestructura
la empresa, que tienen incidencia en el comportamiento de los colaboradores sea

de manera positiva 0 negativa y que afectan el cumplimiento de las funciones y

tareas de manera personal y de la organizacion (p.48).

Desde el punto de vista epistemoldgico historicamente han surgido algunas teorias,

enfoque o modelos que plantean las formas de cdmo se debe implementar y/o crear un
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verdadero clima organizacional. “En ese sentido para analizar las bases tedricas sobre los
estudios de clima organizacional es importante tomar en cuenta varias de las teorias de la
administracion ya que mientras estas se fueron desarrollando, el clima organizacional se
volvio un elemento importante entre los factores que explican el buen desempefio de las
organizaciones laborales, dando preferencia a las relaciones humanas con mayor atencion
en las personas y sus percepciones” (Iglesias et al., 2019).

Gonzales et al. (2018) sostuvo que:

Existen diversas teorias que indican la influencia que tiene clima laboral en la

conducta de los individuos, tomando fuerza y notabilidad social desde el

momento en que las organizaciones realizan acciones por mejorarlo con el fin de

conseguir una mayor productividad cualitativa y cuantitativa (p.243).
Mejia (2018) realiz6 una secuencia cronolédgica acerca de las investigaciones que se han
realizado sobre clima laboral hasta antes que los afios 50; luego describe los distintos
trabajos y aportaciones que surgieron en cada una de las décadas posteriores,
destacandose autores como Litwin y Stringer, Schneider y Hall, Reichers y Schneider,
Roobins, Brunet, entre otros.

En Corichi et al. (2013) se resumen seis enfoques y/o modelos: Modelo de Litwin
y Stinger de Clima Organizacional;, Modelo de Schneider y Hall de Clima
Organizacional; Teoria del Clima Organizacional de Likert. (1961, 1967); Modelo de
Clima Organizacional de Roobins, 2002; teoria del Value Profit Chain, 2002; Modelo de
Heskett, Sasser & Schlesinger, 2003.
1.2.1. Modelo de Litwin y Stinger

Acosta y Venegas (2010) sinterizaron la teoria de Litwin y Stinger e indicaron que
esos dos autores fueron los pioneros en definir el clima organizacional desde una

perspectiva perceptual. Sefialaron que esta teoria lo que busca es interpretar los aspectos
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fundamentales de la conducta de los individuos que trabajan en una organizacion
utilizando los conceptos como motivacion y clima; ademas trata de describir los factores
situacionales y ambientales que tienen mayor incidencia en la conducta y percepcion del
individuo. Sefialaron que existen nueve dimensiones que determinarian la existencia de
un clima favorable al interior de una empresa: estructura, responsabilidad, recompensa,
riesgo, calor, apoyo, estandares de desempefio, conflicto e identidad.

Loaiza et al. (2019) sefialaron que:

Dentro de la estructura de contenido de esta teoria también esta incluido el estudio

de tres estilos diferentes de liderazgo: democratico, autocratico y otro orientado

al logro. En la préactica de manera individual generan un tipo especifico de clima

organizacional que condiciona la conducta de los individuos que trabajan para una

organizacion.
Para la aplicacion de este enfoque existe disefiado un cuestionario de 50 items,
distribuidos en las nueve dimensiones sefialadas y que se ha aplicado en distintas
oportunidades resultando ser un instrumento muy consistente para evaluar la realidad
organizacional.

Romero et al. (2018) ratificaron la existencia de este instrumento al indicar que
para medir, analizar e interpretar el clima laboral se han aplicado diversas técnicas e
instrumentos, lo que han sido propuestos en distintas épocas y por distintos creadores.
Sefialaron que entre esos autores se encuentran Litwin y Stinger, quienes fueron pioneros
en proponer de manera cientifica un instrumento que evalle el clima organizacional y un
esquema de evaluacion que estuvo acompafiado de una aplicacion experimental que
confronto la incidencia que tiene los estilos de liderazgo, el clima organizacional en el
incentivo y el comportamiento de los integrantes de una organizacion; proponiendo para

ello nueve magnitudes para demostrar el ambiente que se produce en una organizacion.
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Estas son “estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,

estandares, conflictos.

1.2.2. Modelo de Schneider y Hall (1972)
Dentro del Modelo de Schneider y Hall generado en el afio 1972, se concibe al
Clima Organizacional como las miradas subjetivas de un grupo de criterios de la
organizacion relacionados con los procedimientos, politicas y practicas en el entorno o
ambiente laboral. Este modelo abarca dimensiones relacionadas con el apoyo de la
direccion, interés por los nuevos empleados, conflicto independencia de los agentes,
satisfaccion y estructura organizacional (Mendoza, 2022, p.9).
Segun destac6 Mejia (2019) indico que :
El modelo de Schneider y Hall hace referencia a que el comportamiento de un
trabajador no es producto de los elementos organizacionales que existen en un
momento dado, sino que este esta en funcion de las sensaciones que una persona
percibe en relacion a la organizacion, es asi como la interaccion entre las
caracteristicas personales y organizacionales interactGan, lo cual determina ciertos
comportamientos en los individuos que inciden en la organizacion y en el clima,
El modelo contempla cuatro elementos esenciales: organizacion, clima
organizacional, miembros, comportamiento y ademas de ello, un factor
relacionado con la retroalimentacion (p.177)
1.2.3. Teoriadel Clima Organizacional de Likert.
Rensis Likert fue un psicélogo estadounidense (1903-1981). Creador de la escala
de medicién de Likert. Desarrollo entre otras la teoria de estilos de direccion y la teoria
del clima organizacional. Esta ultima desarrollada en 1968. Su hipotesis fue que quienes

trabajan para una empresa basan su funcionamiento en relacion a la actuacion que se
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generan en los niveles directivos y a las circunstancias que viven en su entorno laboral
significando esto que los individuos se comportan de acuerdo con el ambiente de trabajo
que existe en la empresa. Un aspecto en que se enfocd fue en el andlisis de aquellas
organizaciones que estan atentas en que sus colaboradores lleguen a cumplir con los
objetivos planteados y logren sus aspiraciones ya que con ello alcanzan un mejor
desenvolvimiento en su trabajo. De igual forma evaluo que hay una buena cantidad de
factores que tienen incidencia en el ambiente organizacional de una empresa
argumentando que existen aspectos fundamentales como la rotacion de personal, las
escalas de productividad y el nivel de satisfaccion Lifeder (2022).

Rodriguez (2016) destacd que el modelo de Likert define tres tipos de variables
que establecen las caracteristicas propias de una organizacion, que repercuten en la vision
individual del clima organizacional.

Por un lado, estan las variables causales, consideras variables independientes, que
estan dirigidas sefalar la direccion en la que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Las variables incluidas en esta clasificacion son: estructura organizativa y
administrativa, decisiones, competencias y actitudes.

Por otra parte, las variables Intermedias: que se utilizan para medir el ambiente
interno de la organizacion, para lo que se consideran elemento con: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

Finalmente estan las variables finales que aparecen producto del efecto que
generan los dos tipos de variables anterior, pero al mismo tiempo estan dirigidas al definir
resultados obtenidos por la organizacion entre los que cuentan la productividad, la
ganancia y/o peérdida.

Para la evaluacion del clima organizacional Likert propuso un cuestionario

titulado Perfil Organizacional del LikerT (POL) que tenia como fin verificar los
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fundamentos que sostiene su teoria sobre el clima organizacional. Este instrumento es
muy reconocido no solamente para medir el clima de una institucion u organizacion, sino
que también es utilizado para evaluar los cambios que puedan producirse después de las
intervenciones del tipo de desarrollo organizacional o de perfeccionamiento (Brunet,
1997, p.37)

1.2.4. Modelo de Clima Organizacional de Roobins

Este modelo fue creado por Stephen Roobins, profesor de la Universidad de San
Diego-California, quien entre otros es autor del libro “Gestion y comportamiento
organizacional” y de otros mas sobre gestion empresarial.

Este modelo hace énfasis en que la vision que los miembros de una organizacion
tengan sobre los factores externos e internos no se deriva de su comportamiento, sino que
es el resultado que surge en una buena proporcion de las relaciones, actividades,
interacciones y una serie de experiencias que cada integrante asuma de la organizacion
(Goncalves, 1999).

Guevara (2018) destaco que:

De acuerdo con Robbins el clima organizacional es un campo de estudio que

investiga las repercusiones que los individuos, los grupos y las estructuras

producen en el comportamiento de las organizaciones, con el proposito de aplicar
estos conocimientos para mejorar la eficiencia de la organizacion.
De esta manera, la conducta de los individuos se puede constituir en un nexo o un
impedimento para el buen desempefio de la organizacion; de tal manera que si una
organizacion logra mantener un buen clima también existe la posibilidad de generar un

nivel significativo de identificacion entre sus miembros o viceversa.
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1.2.5. Factores que influyen en el clima organizacional.

Como se ha venido indicando el desarrollo de un buen clima organizacional dentro
de una institucién o empresa involucra las acciones que puedan desarrollar las personas
que trabajan para ellas y ademas lo que puedan contribuir quienes las dirigen. A la par de
esto también hay que considerar la influencia de los factores externos que se generan en
el entorno mas cercano o distante a la organizacion.

Gonzales et al. (2021) sefialaron que:
Existen factores psicoldgicos individuales, grupales y organizacionales que afecta
directamente el clima de la empresa, alterando la correlacién entre compromiso,
motivacion y clima organizacional” y ademas, “facilitan el reconocimiento de los
impedimentos y oportunidades que ofrece el sistema organizacional a su personal.
Pedraza (2018) utilizando un andlisis factorial exploratorio y considerando la propuesta
de Litwin y Stringer (1968) mididé el clima organizacional en tres organizaciones
encontrando que existen ocho factores o componentes que determinan el clima

organizacional, siendo estos:

1. La estructura organizacional
2. La responsabilidad

3. El sistema de recompensa
4. El riesgo

5. El ambiente de afecto

6. El apoyo

7. Los estandares, y

8. La identidad
De todas estas dimensiones, tres de ellas sefialan relaciones positivas y

significativas con la satisfaccion laboral, con lo que se aporta pruebas empiricas que
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vienen de otros contextos y unidades de andlisis. Los resultados que se puedan obtener se
vuelven importantes para aquellas personas que administran el capital humano, yaque les
aporta elementos que les sirven para el disefio e implementacion de practicas que aportan
a cambiar el clima de trabajo por las repercusiones positivas que se generan en la
satisfaccion de los trabajadores (Gonzéles et al., 2018).

Garcia (2019) propuso un modelo de clima organizacional tomando en cuenta la
perspectiva de la complejidad, que conlleva una interaccién plena entre individuo-grupo-
organizacion-entorno, en relacion con la realidad actual que se enfoca en el conocimiento,
la integracion, la incertidumbre y el cambio. Los factores considerados en este modelo
son: estructura y liderazgo, responsabilidad, recompensas, desafios, relaciones
interpersonales, estandares, comunicacién, identidad organizacional, supervision,
estabilidad laboral, equidad, creatividad, innovacion, generacion y transferencia de
conocimientos, gestion tecnoldgica y modelos mentales.

Pilligua et al. (2019) resumieron seis factores que intervienen en el clima
organizacional considerando que este es un elemento de suma importancia en las
organizaciones que buscan ser competitivas y que tienen preocupacion por su personal y
que buscan permanentes mejoras en el ambiente de su organizacion, para con ello
aumentar los niveles de productividad, por lo que prestan mayor atencién al recurso
humano bajo la premisa de que el bienestar en las personas y la motivacion que tengan,
son los pilares basicos para ser productivos. Los seis factores para lograr esto son:
comunicacion, colaboracion, liderazgo, carrera profesional, satisfaccion y las condiciones
fisicas.

Como se ha podido describir, la creacion de un clima laboral es un elemento
fundamental para lograr el empoderamiento de los miembros de una organizacion y para

alcanzar los objetivos que busca toda organizacion. Pero, al mismo tiempo se observa que
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existen una buena cantidad de factores que influye ya sea de manera positiva 0 negativa
en el desarrollo de este clima organizacional. En general estos factores tienen que ver
como aspectos importantes que dependen del accionar de cada uno de los integrantes de
la organizacion.
1.2.6. Ventajas de un buen clima organizacional
Como en todo aspecto del quehacer de las actividades en las que se involucran los
recursos disponibles, procesos y/o procedimientos, organizacion, planificacion, control,
evaluacion, la generacion de resultados en muchas ocasiones traen consigo puede ser
positivos, asi como negativos.
Guerrero et al. (2019) en relacion con el clima organizacional indicaron que:
Es uno de los factores influyentes de los procesos organizativos, de gestion,
cambio e innovacién, por cuanto un buen clima ayuda a que mejore la actitud de
los integrantes de una organizacion “para enfrentar situaciones de incertidumbre,
minimizando las implicancias negativas, propias del proceso de cambio, sobre la
eficiencia organizacional” (p.539).
De acuerdo con el portal AMITAI (2019) en el tema del clima organizacional ocurre
exactamente igual. La generacion de un buen climaal interior de unaempresatrae consigo
una serie de ventajas entre la que constan: mejores resultados; fortalecimiento del equipo
de trabajo; generacion de mayor confianza que ayudan a enfrentar los retos que se generan
en el entorno y por las responsabilidades; cambio en la concepcion del trabajo por el
aumento de los niveles de satisfaccion que da el cumplir con las tareas, ademas por el
incentivo de querer hacer las cosas de mejor manera; los empleados tienden a ser mas
propositivos en los proyectos; se genera un crecimiento progresivo de la empresa; mejora
adaptacion de la organizacién a mercados competitivos; cumplimiento de una buena parte

de las metas; fidelizacion de los empleados que tiene talento y han generado mucha

34



experiencia y ademas los que se van integrando tienen posibilidades de desarrollo
profesional.

Contrario a ello en el momento en que no existe sinergia entre los miembros de
un equipo que permita de desarrollar un buen clima laboral lo que va a ocurrir es que
surjan aspectos negativos dentro de la organizacion que pueden repercutir en la no
consecucion de los objetivos planificados. Entre los aspectos negativos de no contar con
un excelente clima laboral constan: el colectivo en general se siente desmotivado;
reduccion de los niveles de productividad; el criterio de pertenencia se reduce casi a cero;
mediocridad en los logros de los resultados en el area productiva; el personal rota de
manera permanente; los resultados dejan de ser determinantes y pierden su estupendos.

Paco y Matas (2015) al respecto sefialaron que:

La ausencia de un buen clima organizacional repercute tanto en el rendimiento del

trabajador, asi como también en la salud y el bienestar personal y familiar. Por

ello es importante estar conscientes que en todas las empresas, instituciones u

organizacion ocurren, problemas en el contexto laboral, que por lo general estan

en relacion con la dimensién humana.
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CAPITULO 2

MARCO REFERENCIAL

A continuacion, en el presente capitulo se presentan investigaciones, antecedentes
y deméas documentos de autores nacionales e internacionales con el objetivo de brindar
un breve analisis de cada informe, lo cual posibilita esclarecer las variables de estudio
que se encuentran relacionadas con el trabajo en equipo y su incidencia en el clima
organizacional de las Facultad Ciencias Econdmicas, de la Universidad Laica Eloy Alfaro
De Manabi.

Saber sobre el trabajo en equipo y el clima organizacional de una institucion, nos
ayudard a entender cdmo se relacionan estas dos variables en aspectos como la
colaboracion, adaptacion, comportamientos, eficiencia/eficacia, el cumplimiento de
metas y objetivos entre otros, asi mismo definir y articular objetivos de trabajo el mismo
que llevara al éxito y en el transcurso deberan ser constantes para el mejoramiento de un
buen clima organizacional.

Diaz et al. (2019) en su trabajo de investigacion realizada en el “sector de
Marketing y Programacion de una empresa de telecomunicaciones multinacional, ubicada
en el partido de Vicente Lopez, con el fin de descubrir el impacto que genera el trabajo
en equipo”, tuvo como objetivo, demostrar los alcances que puede aportar el trabajo en
equipo con relacion a los resultados obtenidos en términos de eficacia. Para alcanzar el
objetivo propuesto ejecutaron una revision bibliografica acompariada de un trabajo de
campo. Las evidencias sefialan que a través del trabajo en equipo se alcanzan mejores
resultados mediante la conjuncion de los aportes individuales en una misién y vision que

se empodera en el colectivo; con ello se genera un aumento de la eficiencia, a través de
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la unién del equipo con lo que se consigue que los logros y resultados de todos sean

superiores que lo alcanzado de manera individual.

Toro (2015), en su trabajo de investigacion, hizo referencia a la importancia del
trabajo en equipo en las organizaciones, con el objetivo de analizar los diferentes
conceptos de trabajo en equipo y como se optimizan los resultados en las organizaciones
generando procesos relacionales fortalecidos y que influyan en el rendimiento de las

empresas.

Entre las principales conclusiones a las que llegaron esto autores esta el que en las
organizaciones actuales el trabajo en equipo debe tener un beneficio cuantitativo y
cualitativo, que debe ser el resultado de un trabajo sinérgico que facilite el logro de metas
y el proceso mismo de productividad. Ademas, concluyeron que este trabajo debe ser una
practica diaria, sistematizada y bien estructurada en la organizacion, teniendo que los
resultados obtenidos seran éptimos en el tiempo, redundando en satisfaccion de nuestros
clientes internos y externos, creando un ambiente laboral amigable estableciendo un
impacto positivo en el estado de animo de los miembros de la organizacion, estableciendo
relaciones sociales adecuadas y con canales de comunicacion claros y efectivos.

Otro aspecto importante al que llegaron es que el trabajo en equipo es una
herramienta donde se puede llegar a conocer las capacidades, limitaciones, formas de
pensar y de enfrentar diferentes situaciones, por cada uno de los que integran el equipo
de trabajo y este se basa en la tolerancia por la diferencia, el respeto, convivencia,
permitiendo sacar un provecho de una forma mas eficiente a cada una de las ideas que
individualmente no tendrian impacto en las empresas.

Giraldo et al. (2019), en su tesis de trabajo de grado hizo referencia al trabajo en
equipo para mejorar la calidad laboral teniendo como objetivo proponer e implementar

un servicio que promueva la formacién de trabajo en equipo para mejorar la calidad
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laboral y aumentar la productividad en las agencias de publicidad, teniendo en cuenta
factores como la motivacion de las personas y la mejora en relacion al producto que se
esté vendiendo, demostrando que el trabajo el equipo y la distribucién inteligente de las

tareas permite realizar productos de calidad.

Finalmente se sacaron las siguientes conclusiones:

e La creacion de este proyecto aportd a nuestro conocimiento tanto teérico como
practicos necesarios para la realizacion de un portafolio de servicios y una
intervencidn de trabajo en equipo estableciendo variables claves como relaciones
interpersonales, propdsito en comun y jerarquia, para el buen desarrollo de la
ejecucidn de tareas hacia un objetivo especifico en una organizacion con el fin de
optimizar el rendimiento y la calidad de los trabajos que se realizan en equipo.

e En cuento a debilidades del servicio faltaria incluir un programa mas amplio en
relacién con el diagnostico de necesidades, ya que puede existir un cliente con la
necesidad de un paquete que incluya diagnoéstico e intervencion; sin embargo,
cabe destacar que el producto realizado esta més enfocado a organizaciones que

ya tengan identificada su falencia sobre la variable trabajo en equipo.

Calvache (2014), en su trabajo de investigacion estudio el clima organizacional y

como éste incide en una empresa de productos lacteos de la ciudad de Salcedo.

Se resume que la empresa Lacteos Paraiso se dedica a la fabrica de productos
como son el queso y leche, la empresa a través de los afios buscan nuevas alternativas de
produccidn, y optan por la elaboracion de la leche pasteurizada y homogeneizada, siendo
este su producto estrella.

Actualmente en la empresa se habla de altos estandares de calidad, personal

capacitado, exigencia en el puesto, maxima productividad, entre otros, pero donde queda
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la reciprocidad de la empresa hacia el trabajador, los directivos deberian tomar cartas en
el asunto, para no perder a su recurso mas valioso, el recurso humano.

Los datos arrojados en la investigacion de campo realizada a los empleados
demuestran que es necesario un buen clima organizacional ya que el mismo ayuda y
alienta a ser competentes entre comparieros de trabajo, creando una conducta madura de
todos sus miembros, permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus
asignaciones laborales dentro de la empresa.

La propuesta resultante de la investigacion esta direccionada a proporcionar a la
empresa de Productos Lacteos el Paraiso una herramienta uatil para el Clima
Organizacional, le permitira incrementar el desempefio y el trabajo en equipo de los
trabajadores a través del sistema de recompensas motivacionales, ya que se detallaran
actividades encaminadas a mejorar el clima organizacional.

Teniendo las siguientes conclusiones:

e El trabajo en equipo es deficiente y por lo tanto representa un problema para la
Empresa, los objetivos no se van a cumplir como el gerente aspira, porque hay
cosas que no se puede hacer solas, sino en equipo, para lograr un fin coman; asi
también el clima organizacional incide para que no se ejecute adecuadamente el
trabajar y lograr que todos se sientan conformes en sus puestos de trabajo.

e El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la
aplicacion del liderazgo autocrético, ya que impide la aportacion de nuevas ideas

y los cohibe en cierto modo a en el desarrollo del clima organizacional.
Solis (2014), en su trabajo de investigacion se refirié al Control Emocional y el

Se resume lo siguiente, que el aspecto emocional se ha convertido en un factor de
gran importancia para el aprendizaje, al tomar conciencia de las emociones y sentimientos

el aspirante reacciona de una manera asertiva en su entorno que le permite alcanzar los
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logros propuestos tanto en el aspecto académico y personal. La presente investigacion se
centra en determinar como el control emocional incide en el trabajo en

Existen datos relevantes argumentando la incidencia del problema investigativo
de la misma manera que se plante6 como solucion la elaboracion de un manual con
diferentes técnicas que ayudaran al Aspirante a mantener estabilidad emocional durante
el trabajo en equipo y de esta manera rendir acorde las expectativas del grupo.

Se obtuvieron las siguientes conclusiones:

e Existen dificultades para llevar a cabo trabajo en equipo de forma eficaz ya que
no todos los aspirantes participan, colaboran y la mayoria se imponen con sus
criterios para realizar alguna actividad lo que dificulta en la toma de decisiones y
resolver conflictos dentro del grupo esto indica que no existe una comunicacion
activa ya que las opiniones de cada integrante no son valoradas, respetadas y
tomadas en cuenta por sus comparieros.

e De acuerdo con los resultados obtenidos se pudo verificar que a los aspirantes les
toma tiempo en superar las emociones negativas, lo que se convierte en una
barrera para llevar a cabo el trabajo cooperativo y muchas de las veces los
aspirantes no cumplen con las expectativas que el docente espera al finalizar el

trabajo en equipo.

Delgado et al. (2018) realizaron una investigacion que tuvo como objetivo hacer
un andlisis del clima organizacional al personal docente administrativo y de servicios de
la Facultad de Ciencias Informaticas de la Universidad Laica Eloy con el objetivo de
Alfaro de Manabi (ULEAM). Para ello aplicaron el método de la escala de Likert con
cuatro alternativas de respuesta mediante la aplicacion de una encuesta cuyo instrumento
un cuestionario estuvo conformado por las dimensiones; liderazgo, innovacion,

recompensa, confort, toma de decisiones, comunicacion organizacional, remuneracion,
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identidad, motivacion, conflicto y cooperacion. La unidad de anélisis estuvo compuesta
por los 41miembros encuestados de los 51 que conforman la unidad académica. Entre los
resultados importantes se indica que existe un clima organizacional favorable, pero a
pesar de ello existen ciertas variables como cooperacion y conflicto, recompensa, que

presentan un indice poco favorable.

2.1. Situacion Actual de la Facultad Ciencias Economicas de la Universidad Laica Eloy

Alfaro de Manabi.

La Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, también conocida con el acronimo
de ULEAM es una universidad publica, de caracter laico, cuya sede principal se encuentra
en Manta, Ecuador. Debe su nombre en honor al ilustre manabita Eloy Alfaro. Fue creada
mediante Ley No. 10 publicada en el Registro Oficial No. 313 de noviembre 13 de 1985.
Es una institucion de Educacion Superior, con personeria juridica de derecho publico sin
fines de lucro, de caracter laico, autbnoma, democrética, pluralista, critica y cientifica.

La Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi tiene su sede en Manta, una de las
cinco principales ciudades del Ecuador, ciudad riberefia al mar, centro pesquero de los
maés importantes del Pacifico Sur y ciudad de gran potencialidad en cuanto a desarrollo
turistico, es ademas una ciudad que se proyecta a futuro como posible puerto de
transferencia internacional. La Universidad fundamentalmente sirve a la juventud de la
tercera provincia del Ecuador que tiene una poblacion que supera el millon doscientos
mil habitantes.

La Universidad ha privilegiado un trabajo académico sistematico en la
capacitacion y actualizacion de conocimientos del personal docente y cuenta para su
organizacion que es una de sus fortalezas con una normativa juridica y reglamentaria muy

consistente. En el fondo existe un trabajo coordinado de autoridades, unidades
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académicas y departamentos, debidamente articulados y cohesionados en funcién de
objetivos institucionales, pues a criterio del rector un buen directivo es un buen equipo de
trabajo.
2.1.1. Misién

Formar profesionales competentes y emprendedores desde lo académico, la
investigacion, y la vinculacion, que contribuyan a mejorar la calidad de vida de la
sociedad.

La Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, cuenta con varias facultades y
carreras:

Facultad de Ciencias Médicas

o Medicina

o Terapia ocupacional

o Facultad de Odontologia
o Odontologia

Facultad de Enfermeria

° Enfermeria

Facultad de Ciencias de la Educacion

. Educacion Especial

o Educacion Basica

o Educacion Fisica, Deportes y Recreacion
o Educacion Inicial

o Idiomas

o Fisica y Matematica

Facultad de Ciencias Administrativas

o Marketing
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o Ingenieria Comercial
o Facultad de Gestion, Desarrollo y Secretariado Ejecutivo
o Secretariado Ejecutivo
Facultad de Ciencias Informaticas
o Ingenieria en Sistemas

Facultad de Administracion Turisticay Hotelera

o Turismo
o Hoteleria
o Facultad de Ingenieria

Ingenieria Civil
o Ingenieria Eléctrica
o Ingenieria Industrial
Facultad de Ciencias Econdmicas
o Comercio Exterior y Negocios Internacionales
o Economia
Facultad de Ciencias de la Comunicacion
o Periodismo
o Comunicacion Organizacional y Relaciones Publicas
Facultad de Trabajo Social
o Trabajo Social
o Psicologia
Facultad de Contabilidad Publicay Auditoria
e Contabilidad y Auditoria
Facultad de Ciencias Agropecuarias

¢ Ingenieria Agropecuaria
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¢ Ingenieria Agroindustrial
Facultad de Ciencias del Mar
o Biologia Pesquera
Facultad de Jurisprudencia, Ciencias Sociales y Politicas
o Derecho
Facultad de Arquitectura

o Arquitectura

El campus o matriz principal se encuentra en Manta. Cuenta ademas con sendos
campus universitarios para sus 4 extensiones dentro de la provincia de Manabi: Chone,

Bahia de Caraquez, ElI Carmen y Pedernales.

2.2. Generalidades de la Facultad Ciencias Econédmicas

2.2.1. Misién

La Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, es una institucion de educacion
superior publica, que tiene como mision la formacién de profesionales competentes de
grado y posgrado, en diversos campos del conocimiento, fomenta la investigacion
cientifica y la innovacion tecnoldgica en estrecha vinculacion con la sociedad, al
promover, difundir y desarrollar los saberes con una concepcion ética, humanista e
inclusiva, para aportar al desarrollo socio-economico y cultural de los (las) manabitas y
ecuatorianos/as.
2.2.2. Vision

Hasta el 2017, la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi sera una institucion
de educacion superior del méas alto nivel, referente en la region, con creciente

reconocimiento nacional e internacional, que promueve, difunde y genera conocimiento
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con planteamientos debidamente fundamentados que contribuyen a la solucion de los
problemas de la regién y del pais, orientados a disminuir las inequidades existentes,
favoreciendo el encuentro de voluntades que permitan edificar una renovada sociedad
mas justa, solidaria e igualitaria.
2.2.3. Estructura Organica

La Facultad tiene la siguiente estructura administrativa: La Junta de Facultad es el
maximo organismo de la Unidad, el Consejo de Facultad lo integran a la vez con voz, el
Fiscal, el Presidente de la Asociacion de Estudiantes, y el Representante Estudiantil al
Consejo Universitario, el Decano es la autoridad ejecutiva, existe ademas, el Comité
Olimpico, Secretaria, Fiscalia, Aso. de Estudiantes, Coordinacion del Area Técnica
Informatica y las siguientes comisiones: Autoevaluacién y Acreditacion de Carreras, de
Investigacién, de Emprendimiento y Vinculacion con la Colectividad, Académica con sus

Suplentes, y Coordinacion de Pasantias.

Figura 1. Organigrama funcional de la Facultad de Ciencias Econémicas-Uleam

(Q;‘ifl Uleam

‘-;7‘ ALT AL DR FAsA
[ CONSEJO DE FACULTAD ]
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Fuente: Facultad Ciencias Economicas (2021)
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2.3. Carrera de Economia

Descripcion General De La Carrera

La malla curricular de la carrera de Economia se ha estructurado por créditos,
niveles y areas, sustentada en un enfoque de competencia.

Nombre completo de la carrera: Economia

Tipo de sede en que se impartira la carrera o programa (matriz o
extension): Matriz

Nombre de la sede matriz o extension en la que se impartira la carrera o
programa: Facultad de Ciencias Economicas.

Titulo que otorga la carrera o programa: ECONOMISTA

Mencidn que otorga la carrera o programa (de ser el caso): La carrera no
otorga mencion.

Modalidad de estudios: Por niveles de tipo presencial.

Duracién de la Carrera: La malla curricular en la carrera de Economia esta
estructurada para ser desarrollada en 9 niveles.

Area del conocimiento de la carrera o programa: Clasificacion UNESCO:
Campo Ciencias Econémicas (53). Disciplina 5308. Economia General

Nivel de Formacion: Tercer Nivel

COMISIONES

1. Direccion De Carrera

2. Comision Académica

3. Comision De Investigacion

4. Comision De Vinculacion

5. Comision De Aseguramiento de La Calidad
6. Comision De Précticas Preprofesionales
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7. Seguimiento A Graduados
8. Comision De Tutorias
9. Comision de titulacion

Personal administrativo

1. Secretaria de carrera

2. Auxiliar de secretaria
3. Analista 1

4, Auxiliares de servicios

2.4. Carrera de Comercio Internacionales y Negocios Internacionales.

La carrera Comercio Exterior estudia los procesos de comercializacién, sus
normas de seguridad y las redes tecnoldgicas que le permiten acceder al entorno
econdmico internacional desde una vision integradora entre la teoria y la practica de las
normas y codificaciones aduaneras vigentes, para la transformacion del sector aduanero
y productivo del pais, con el uso de normas de calidad y sistemas de gestion que permitan
la creacién de nuevos productos transformados y que fortalezcan la matriz productiva del
pais.

El profesional del comercio exterior resuelve los problemas inherentes al proceso
que se generan en las transacciones comerciales como son, distribucion, precios, costos
logisticos, restricciones de normativas comerciales tanto internas como externas,
almacenaje de productos y mercancias, protocolos comerciales, condiciones de seguridad
e impacto ambiental que se generan en los intercambios comerciales

Desde el punto de vista cognitivo, el estudiante de comercio exterior de la
Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi serd capaz de discernir conceptos y

principios, interpretados de diversas maneras, por lo que su capacidad de argumentacién
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y sistematizacion de la informacion tedrica-practica, asistido de un proceso investigativo,

le permite plantear alternativas de solucion a partir de procesos de planificacion en la que

interactle con grupos colaborativos y de gestion.

Domina informacién sobre procesos comerciales generales y especificos
evidenciando discrecion, imparcialidad y conocimiento de las normativas
vigentes.

Aprendizaje continuo que le permite actuar con creatividad e independencia para
la innovacién en las propuestas de soluciones a problemas generales y
contextualizados.

Educacion medioambiental auto gestionada y consciente que imprime pertinencia
a sus alternativas de solucién.

Utiliza el inglés como herramienta profesional en los distintos ambitos de su
campo ocupacional.

Aplica herramientas informéticas y numeéricas para la solucion de problemas,
simulando los posibles resultados en diferentes escenarios, siendo capaz de

interpretar y expresar estos resultados con precision.

Modalidades de titulacion

Examen de grado o de fin de carrera.
Analisis de casos.

Modelo de negocios.

Comisiones

1.

2.

3.

Direccion De Carrera
Comision Académica

Comision De Investigacion
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4. Comision De Vinculacién

5. Comisién De Aseguramiento de La Calidad
6. Comision De Practicas Preprofesionales

7. Seguimiento A Graduados

8. Comision De Tutorias

9. Comision de titulacion

Personal administrativo

Secretaria de carrera

asistente

Técnico

Auxiliares de servicios
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CAPITULO 3

MARCO METODOLOGICO

En el siguiente capitulo se describird la metodologia que se implementa en la
investigacion, la misma que inicia estableciendo el enfoque, el método, asi como su
alcance, continuando con el procesamiento de los datos, determinando las variables

mediante su operacionalizacion, identificando la técnica y su poblacion.

3.1. Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion se desarrollara a partir del estudio realizado sobre el
trabajo en equipo y su incidencia en el clima organizacional, y como lugar de estudio se
ha escogido la Facultad Ciencias Econdmicas, de la Universidad Laica Eloy Alfaro De
Manabi ubicada en el canto Manta, donde se propone un plan de mejora para el clima
organizacional.

Herndndez et al. (2014) sefialaron que existen tres enfoques de investigacion:
enfoque de investigacion cuantitativo, enfoque de investigacion cualitativo y enfoque
mixto. A continuacion se conceptualizan y se define cual de ellos es el que se adapta a la
investigacion.

3.1.1. Enfoque de investigacion cuantitativo

Es aquel que representa un conjunto de procesos, es secuencial y probatorio. Cada
etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar o e¢ludir” pasos, el orden es riguroso,
aunque, desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea, que va acotandose
y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la
literatura y se construye un marco o una perspectiva tedrica. De las preguntas se
establecen la hipotesis y determinan variables; se desarrolla un plan para probarlas

(disefio); se miden las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones
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obtenidas (con frecuencia utilizando métodos estadisticos), y se establece una serie de
conclusiones respecto de las (s) hipotesis.
3.1.2. Enfoque de investigacion cualitativo

Este enfoque también se guia por aéreas o temas significativos de investigacion.
Sin embargo, en lugar de que la claridad sobre las preguntas de investigacion e hipdtesis
preceda a la recoleccion y el analisis de los datos (como en la mayoria de los estudios
cuantitativos), los estudios cualitativos pueden desarrollar preguntas e hipotesis antes,
durante o después de la recoleccion y el anélisis de los datos.
3.1.3. Enfoque mixto

Constituye a un conjunto de métodos empiricos de investigacion, los cuales
involucran la recoleccion de datos y el estudio de la informacién de forma cuantitativa y
cualitativa, de tal forma que se integre una discusion en conjunto para poder realizar
conclusiones acerca de todos los datos obtenidos y lograr un mejor entendimiento.

El enfoque que se aplico en esta investigacion fue la combinacién del método
cualitativo—cuantitativo, debido a que est& basado en el trabajo en equipo en las diferentes
actividades administrativa de la facultad Ciencias Econdmicas permitiendo realizar un

plan de mejora para mejorar el clima organizacional.

3.2. Método de Investigacion

El método es un elemento fundamental en el proceso investigativo por cuanto
ayuda a direccionar cada uno de los pasos que se deben ir delineando en cada etapa de la
investigacion. En este caso se considerd el metodo el deductivo, definido como aquel que
permite determinar las caracteristicas de una realidad particular que se estudia por
derivacion o resultado de los atributos o enunciados contenidos en proposiciones o leyes

cientificas de caracter general formuladas con anterioridad. Mediante la deduccién se

51



derivan las consecuencias particulares o individuales de las inferencias o conclusiones
generales aceptadas (Abreu, 2014, p.200)

El método deductivo se aplic en la investigacién, debido a que es necesario
comprender con claridad de manera general el clima organizacional y el desempefio
laboral, lo que partié con una revision de la literatura, para luego medir las variables en

el contexto de estudio.

3.3. Alcance de Investigacion

“El alcance correlacional es aquel que facilita la descripcién de dos variables
asociadas entre si con el propoésito de lograr hacer predicciones de su comportamiento
futuro” (Hernandez et al., 2014).

“En cambio, el alcance descriptivo se trata de lograr conseguir informacién de
manera detallada acerca del fendmeno de estudio, es decir que mediante este alcance se
puede especificar los perfiles, caracteristicas y propiedades de un objeto, persona,
comunidad, grupos, procesos u otro fendmeno” (Hernandez et al., 2014).

Para la presente investigacion se utiliza el alcance descriptivo; pusto que se busca
conocer a profundidad las definiciones y caracteristicas del trabajo en equipo en las
actividades administrativas de la Facultad Ciencias Econdmicas, asi como el clima

organizacional en dicha institucion, con la finalidad de poder ver su incidencia.

3.4. Procesamiento de Datos

Para llevar a cabo el procesamiento de los datos se debe empezar con la revision
de la estadistica inferencial, la cual segin Gutiérrez y Vladimirovna (2016) se trata de
una parte de la estadistica que se dedica al trabajo de muestras, con las cuales busca

deducir aspectos de suma importancia de toda la poblacion, para esto se debe dar
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respuesta a varias preguntas que dependen de conocimientos sobre las matematicas y
probabilidad. Es necesario el uso de la estadistica inferencial, ya que se pretende estudiar
las variables trabajo en equipo y clima organizacional partiendo su estudio a través del
calculo de la muestra, con lo cual permita recolectar datos importantes de la poblacion
que conlleven a establecer la asociacion de ambas variables.

La correlacion es aquella técnica que se encarga de evaluar la relacion lineal entre
dos variables, siendo la correlacion mas usada la conocida correlacion de Pearson, que es
representada mediante la letrar, su calculd se realiza mediante la formula donde se divide
la covariabilidad de X y Y para la variabilidad de X y Y por separado (Roy et al., 2019).

Ademas, las medidas de tendencia central, que Acosta (2015) las definio como
medidas estadisticas de datos que brindan informacién acerca de la manera como se
agrupan los valores de los datos en relacion con un valor central. Las medidas de
tendencia central son tres la moda, la mediana y la media. La media es también conocida
como promedio y se la considera como una de las medidas mas usadas, se dice que esta
representa el valor medio de diversos datos y que se la consigue por medio de la suma de
todos los datos de una serie de datos cuantitativos, cuyo resultado se lo divide por la
cantidad de datos totales; por ultimo, se simboliza mediante la letra equis con una raya en
la parte superior (X).

Para la investigacion se aplicaran medidas de tendencia central especificamente la
media, ya que a través de esta medida de tendencia central se pueden relacionar las
variables clima organizacional y desempefio laboral; ademas de cuantificar las
dimensiones evidenciando el equilibrio de cada variable.

Los graficos estadisticos son un elemento que forma parte de la cultura estadistica,
ya que para esto se requiere de leer e interpretar medidas, graficos y tablas de resumen,

asi como de evaluar, interpretar y socializar la informacion, ademas de lograr
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comprenderlo para luego utilizar las herramientas y lenguaje de la estadistica (Diaz et al.,
2017).

La grafica de barra es elemento estadistico que permite ilustrar datos que estan
agrupados por varias categorias, dicha informacion se puede representar de dos formas
que son mediante barras verticales u horizontales. Es importante el uso de graficos
estadisticos para conseguir un analisis e interpretacion formal sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral; para el presente estudio se aplican graficos de

barra debido a la cantidad de elementos que contienen ambas variables (Socconini, 2019).

3.5. Técnicas e Instrumentos de Investigacion

3.5.1. Entrevista

Es una herramienta para recolectar informacion que radica en un dialogo entre dos
individuos, la cual estd conformada por el investigador y el consultado (entrevistado), con
la finalidad de obtener informacién de una persona que maneje o tenga conocimiento de
los conceptos de la investigacion.

Hernandez et al. (2014) sefialan que:

“La entrevista implican que una persona calificada aplica el cuestionario a los
participantes; el primero hace las preguntas a cada entrevistado y anota las respuestas”
(p. 239).

En esta investigacion no se realizara el método de entrevista.

3.5.2. Encuestas

La encuesta es uno de los mecanismos mas empleados para recoger informacion,
la cual tiene como funcion principal conseguir datos de un grupo determinado de personas
en la que puedan expresar su opinion libremente sin represalias y toda esta informacion

sea valedera para el estudio del investigador. A diferencia de la entrevista, la encuesta
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realiza una serie de preguntas acerca del tema en concreto hacia las personas
involucradas, con la finalidad de que las respondan por escrito, ese listado de preguntas
toma el nombre de cuestionarios.

Hernéndez et al. (2014) indicaron que “un cuestionario consiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p.217).

El contenido de las preguntas de una encuesta es tan variado como los aspectos
que mide. Basicamente se consideran dos tipos de pregunta: cerradas y abiertas.

Escala utilizada en la encuesta para medicion de las actitudes (Escala de Likert)
Para Hernandez et al. (2014) afirman que; “una actitud es una predisposicion aprendida
para responder coherentemente de una manera favorable ante un objeto, ser vivo,
actividad, concepto, persona o sus simbolos” (p. 244).

Las actitudes estan relacionadas con el comportamiento que mantenemos en torno
a los objetos a que hacen referencia.
3.5.3. Escalamiento tipo Likert

Este método es un aporte realizado por Rensis Likert en 1932, pero a pesar de
haber sido disefiado hace muchas décadas en los actuales momentos sigue estando vigente
y bastante popularizado. En términos generales, el escalamiento de Likert tiene que ver
con en un grupo de items expuestos en forma de afirmaciones o juicios, que son
consultados a los sujetos o personas que intervienen en una investigacion con el fin de
evaluar la reaccion que tienen ante cada uno de ellos.

En la Tabla 1 se presenta un ejemplo de una escala de valoracion de Likert que
considera cinco opciones: muy de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo,
en desacuerdo, muy de acuerdo. Esta escala da la pauta para que el encuestado pueda

tener la libertad de contestar en funcién de lo que realmente siente al respecto.
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Tabla 1. Matriz de items de la escala de Likert

N° VALORACION

Muy en desacuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Muy de acuerdo

g b~ WO DN

Fuente: Hernandez (2014)

La unidad de analisis que responde a la escala marcara su grado de aceptacion o
rechazo hacia la proposicion expresada en el item. Al ser una escala que mide actitudes,
es importante que pueda aceptar que las personas tienen actitudes favorables,
desfavorables o neutras a las cosas y situaciones lo cual es normal en términos de
informacion.

El formato de encuesta que se aplicara al personal administrativo y docentes que
cumplen funciones administrativas en las diferentes comisiones de la facultad Ciencias
Econdmicas en esta investigacion se encuentra ubicado en el Anexo No. 1
3.5.4. Ficha de observacion

Es un método particular en el cual se debe de observar e identificar el hecho,
recolectar los datos y finalmente realizar un estudio especifico. Cabe mencionar que la
ficha de observacion es un mecanismo indispensable para toda investigacion en la cual el
investigador se ayuda para obtener una mayor informacion mas precisa.

Hernandez, et al. (2014) dijeron que “este método de recoleccion de datos consiste
en el registro sistematico, valido y confiable de comportamientos y situaciones

observables, a través de un conjunto de categorias y subcategorizas”. (p. 260).
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3.6. Plan de recoleccién de la informacion

Uno de los aspectos importantes en la investigacion es la recolecciéon de la
informacion o también conocida como trabajo de campo, pues de ello depende la
confiabilidad y validez del estudio.

Bernal (2010) indica que en el ambito de la investigacion existen dos tipos de
fuentes de recoleccidn de informacién: primarias y secundarias.

Las primarias son todas aquellas de las cuales se obtiene informacion directa, es
decir, de donde se origina la informacion. Es también conocida como informacién de
primera mano o desde el lugar de los hechos. Estas fuentes son las personas, las
organizaciones, los acontecimientos, el ambiente natural, entre otros.

Por su parte las secundarias son todas aquellas que ofrecen informacién sobre el
tema que se va a investigar, pero que no son la fuente original de los hechos o las
situaciones, sino que solo los referencian. Las principales fuentes secundarias para la
obtencién de la informacién son los libros, las revistas, los documentos escritos (en
general, todo medio impreso), los documentales, los noticieros y los medios de
informacién.

El plan para la recoleccion de informacion primaria en la presente investigacion
realizada en la Facultad Ciencias Econdmicas de la universidad laica Eloy Alfaro de
Manabi, sera el siguiente:

3.6.1. Ficha de observacion

Se iniciara con una ficha de observacion para detectar los principales hechos del
problema de investigacion.
3.6.2. Encuestas

Como segunda actividad, se realizard encuestas al personal administrativo y
docentes que cumplen funciones administrativas en las diferentes comisiones la facultad
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ciencias econémicas, la realizacion de la encuesta social comprende diversas actividades
que tienen que ver tanto con la preparacion del proyecto de investigacion como con su
ejecucion y la propuesta.
Las actividades son las siguientes:
1. Formulacion de un problema de investigacion y del marco problematico.
2. Formulacion de objetivos e hipdtesis.
3. Determinacion de la cobertura de la encuesta comprende tareas como la definicion
de la poblacion en la cual se tomara la informacion para el estudio
4. Determinacion de las variables de investigacion (variable dependiente e
independiente).
En la aplicacion de la encuesta se utilizara la técnica de Lickert, donde se incluye
las proposiciones pertinentes, con sus respectivas gradaciones de aceptacion o rechazo.(

mala, regular, buena, muy buena, excelente)

3.7. Plan de procesamiento de la informacion

La etapa final de la encuesta la constituye el analisis e interpretacion de los datos
y sus resultados. El andlisis comprende, basicamente, el estudio de los resultados
estadisticos obtenidos como los datos. Son las respuestas cuantitativas a las preguntas y
objetivos de la investigacion: tabla de frecuencias, graficas de barra o pastel,
correlaciones, etc.

Por ultimo, desarrollando la metodologia de la investigacion descriptiva esta
comprendera las comparaciones entre resultados con el marco problematico.
3.7.1. Poblacién y muestras

La poblacion de la investigacion, como se aprecia en la Tabla 2 es de 26

funcionarios de la facultad Ciencias Economicas y sus dos carreras: Economia y
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Comercio Exterior, que se desempefian en las distintas funciones. Dado el tamafio de la
poblacion se aplica el criterio de una investigacion de carécter censal, y por lo tanto para
el estudio del trabajo en equipo, asi como para el clima organizacional se tom6 en cuenta
a todos los miembros de esta unidad académica.

Tabla 2. Cuadro distributivo de la poblacion

No. DETALLES Cantidad %
1 Directores de carreras 2 8%
2 Responsables de la Comision Académica 2 8%
3 Responsables de la Comision De Investigacion 2 8%
4 Responsables de la Comision De Vinculacion 2 8%
5 Responsables de aseguramiento de La Calidad 2 8%
6 Responsables de practicas preprofesionales 2 8%
7 Responsables del seguimiento a Graduados 2 8%
8 Responsables de la comisidn de tutorias 2 8%
9 Responsables de la Comision de titulacion 2 8%
10 Secretarias de carrera 2 8%
11 Asistente 1 4%
12 Técnico 1 4%
13 Analista 1 1 4%
14 Servicios varios 3 12%

TOTAL 26 100%

Fuente: Facultad Ciencias Econémicas (2021)
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3.8. Matriz de operacionalizacion de las variables

En la tabla 3 se describen la operacionalizacion de las variables es la siguiente:

Tabla 3. Matriz de operacionalizacion de las variables

Variables Concepto Dimensiones Indicadores items Escala
Variable Es un conjunto de  Motivacion, Identificar fortalezas y 1. ¢ Existe confianza y respeto Likert:
independiente:  personas que participacion, debilidades del equipo. dentro de tu equipo? Muy en
Trabajo en poseen destrezasy  organizacion, Detectar niveles 2. ¢ Comparten y ensefian desacuerdo (1)
equipo conocimientos compromiso, individuales. conocimientos dentro de tu equipo? En desacuerdo

especificos, que se  confianza, objetivos  Nivel de comunicacion. 3. ¢ Tu equipo te ayuda a completar  (2)
comprometen y comunes y resolucion  Nivel de cooperacion. tu trabajo? Neutral (3)
colocan sus de problemas Nivel de diversidad. 4. ¢ Existe un mecanismo efectivo De acuerdo (4)
competencias en Nivel de participacion y dentro del equipo para la resolucién de Muy de
funcion del reconocimiento. conflictos? acuerdo (5)

cumplimiento de
una meta comun’.
Diaz (s.f: citado
por Jaramillo,
2011, p.6).

Nivel de compromiso.
Toma de decisiones e
interaccion.

Respeto de plazos y
obtencion de objetivos.

Sentido de responsabilidad.

5. ¢ Los miembros del equipo son
responsables de las decisiones que
toman.?

6. ¢ Los miembros del equipo se
brindan comentarios oportunos entre si?
7. ¢ Se aseguran de que su trabajo
ayude a la organizacion a alcanzar sus
objetivos?

8. ¢ El trabajo asignado se distribuye
de manera justa?
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Variable
dependiente:
Clima
Organizacional

Esel
estudioy la
aplicacion de las
fortalezas y las
capacidades
psicoldgicas
positivas de los
recursos humanos,
que se miden, se
desarrollan y se
administran
eficazmente para el
mejoramiento del
desempefio en el
lugar del trabajo
actual. Luthans F.,
(2008),

Colaboracion
y buen trato

Motivacion
laboral.

Iniciativa
participativa

Desarrollo
profesional

Apoyo al
emprendimiento

Equipos y
distribucién de
personas y material

Organizacion
y desempefio

Estabilidad
laboral

Comunicacion
y desarrollo
Autonomiay
profesionalismo

La satisfaccion en el
entorno laboral.

La productividad
laboral.

1. ¢ Cree que su puesto de
trabajo es compatible con los objetivos
de la institucion?

2. ¢ Tiene los recursos
necesarios para desarrollar sus
funciones?

3. ¢La institucion le da la
oportunidad de sacar lo mejor de si?

4. ¢ Su jefe inmediato
muestran interés en usted como
trabajador?

5. ¢, Se siente motivado o
estimulado?

6. ¢ Considera que sus

opiniones se tienen en cuenta?

7. ¢, Se siente acogido por sus

comparfieros de facultad?
8. ¢ Cree que su

remuneracion es proporcional al esfuerzo

realizado en la institucion?

9. ¢ Recibe retroalimentacion

sobre las labores que realiza?
10.  ¢Estaagusto con el
trabajo que hace?

Likert:
Muy
en desacuerdo

(1)

En
desacuerdo (2)

Neutral
©)

De
acuerdo (4)

Muy

de acuerdo (5)
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3.9. Resultados obtenidos

Una vez que se ha cumplido con la etapa de la revision de la literatura y elaborado
el marco teorico acerca del trabajo en equipo y el clima organizacional, la parte
metodoldgica indica que se debe cumplir con el objetivo de identificar la incidencia del
trabajo en equipo en el clima organizacional del personal administrativo de la Facultad
Ciencias Economica de la ULEAM. Para ello se aplica un cuestionario de 28 preguntas a
partir de Marquez (2017). Las respuestas se basan en la escala de Likert que define cinco
alternativas que pueden ser escogidas por las personas que intervienen en la investigacion
a saber: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de
acuerdo, totalmente de acuerdo.

El cuestionario de pregunta se lo disefio en la aplicacion de Google formularios
(https://docs.google.com/forms/u/0/) y consta de 5 dimensiones con un numero de
preguntas de entre 5 a 6 (Ver Anexo 2) segln se aprecia en la Tabla 4:

Tabla 4. Dimensiones y numero de preguntas de cuestionario aplicado

Dimensiones Preguntas
Liderazgo 6
Toma de decisiones 5
Satisfaccion Laboral 6
Telaciones interpersonales 5
Sentido de pertenencia 6
Total 28

Fuente:

Se escogid estas dimensiones porque se considera que contribuyen a alcanzar el
objetivo de evaluar el ambiente de trabajo en el que se desarrolla el recurso humano que
labora en las carreras de economia y comercio exterior y al mismo tiempo aporta a

establecer cuél es la incidencia del trabajo en equipo en el clima organizacional.
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Una vez disefiado el cuestionario y obtenido el enlace respectivo se envid
mediante correo electronico a las cuentas institucionales del personal que trabajan en las
dos carreras indicadas tanto en la parte administrativa, servicios, docentes y responsables
de comisiones. El resultado obtenido luego de un mes de espera de respuestas fue de 22
cuestionarios (ver anexo....).

Luego del paso anterior de procedio a descargar el archivo de las respuestas en
una hoja Excel procediendo a realizar los cuadros y graficos de los resultados finales de
cada dimensién con las interrogantes del cuestionario aplicaso que son los que se

presentan a continuacion:

3.10. Resultados y andlisis de la encuesta

3.10.1. Dimension de Liderazgo
Pregunta 1. ; Mis ideas y sugerencias son tomadas en cuenta?

Tabla 5. Mis ideas y sugerencias son tomadas en cuenta

No. VALORACION RESPUESTA %
1
Totalmente en desacuerdo 1 45
2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 18,2
3
De acuerdo 10 45,5
4
Totalmente de acuerdo 7 31,8
Total respuestas 22 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Figura 2.

Mis ideas y sugerencias

= Totalmente en desacuerdo

= De acuerdo

45,5

Totalmente de acuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Como se aprecia en la Figura 1 hay un alto porcentaje del personal que trabaja en

las carreras de economia y comercio exterior de la ULEAM que consideran que ideas y

sugerencias son tomadas en cuenta por parte de quien dirige estas unidades académicas.

Maés en especifico el 45,5% manifesto estar de acuerdo, mientras que el 31,8% indicé que

esta totalmente de acuerdo en este accionar de parte de su lider.

Pregunta 2. ¢ Mi superior me proporciona periddicamente informacién sobre mi

desempefio?

Tabla 6. Mi superior me proporciona periédicamente informacion sobre mi desempefio

No. VALORACION RESPUESTA %

1 Totalmente en desacuerdo 1 4,5

2 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 27,3

3 De acuerdo 8 36,4

4 Totalmente de acuerdo 7 31,8
Total respuestas 22 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Figura 3.

Informacion periddica

27,3

36,4

= Totalmente en desacuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
= De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Segln los datos obtenidos en la Tabla 6 para el caso especifico de las unidades
objeto de estudio existe un 68,2% de los consultados que manifestaron estar de acuerdo
(36,4%) y totalmente de acuerdo (31,8%) en que la persona que lidera les proporciona
periddicamente informacion sobre su desempefio. Esto indica de que hay una mayoria de
colaboradores que esta siendo informado constantemente de su accionar y los resultados
que genera dentro de la organizacion.

Pregunta 3. ; Mi jefe es tolerante cuando cometo algun error en mi trabajo?

Tabla 7. Mi jefe es tolerante cuando cometo algun error en mi trabajo

No. VALORACION RESPUESTA %

1 Totalmente en desacuerdo 1 45

2 En desacuerdo 1 45

4 De acuerdo 11 50,0

5 Totalmente de acuerdo 9 40,9
Total respuestas 22 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Figura 4.

Tolerancia

50,0

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo = De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Como se aprecia en la Tabla 7 respecto a la consulta sobre la tolerancia que tiene
el jefe ante los errores que comenten los colaboradores de las 22 personas consultadas el
50% sefialaron estar de acuerdo en que existe tolerancia y el 40,9% dijeron estar
totalmente de acuerdo. El porcentaje restante del se distribuye entre los que sefialaron no
estar de desacuerdo (4,5%) y totalmente en desacuerdo (4,5%). Estos resultados dejan
entrever que en las carreras de economia y comercio exterior existe un alto nivel de
tolerancia de quien las dirige ante los errores que los colaboradores pudieran cometer en

el desarrollo de sus funciones.
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Pregunta 4. ¢ En la organizacion se evita el favoritismo por personas o
departamentos?

Tabla 8. En la organizacion se evita el favoritismo por personas o departamentos

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 1 45
1 En desacuerdo 4 18,2
2 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 18,2
3 De acuerdo 8 36,4
4 Totalmente de acuerdo 5 22,7
Total respuestas 22 100,0
Fuente: Investigacion de campo (2022)
Figura 5.
Favoritismo por personas o departamentos
4,5
22,7 ." ,
36,4 18,2
= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

La Tabla 8 da cuenta que en caso especifico de la Facultad de Ciencias

Economicas existe un 36,4 de las personas que trabajan en esta unidad académica que

sefialaron estar de acuerdo con que en la organizacion se evita el favoritismo por personas

o departamentos. El 22,7% indicaron que estan totalmente de acuerdo en que se evita

favoritismo; mientras que un 18% manifestd no estar de acuerdo en esta afirmacion. En

general se puede apreciar a la luz de los datos obtenidos que un 59,1% consideran que se
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evita aplicar favoritismo entre el personal que labora lo que sin duda es beneficioso para
el desarrollo del trabajo en equipo.

Pregunta 5. ¢ Cuando tengo inquietudes respecto a una tarea asignada ¢ acudo con
total confianza a mi superior por ayuda?

Tabla 9. Cuando tengo inquietudes respecto a una tarea asignada acudo con total

confianza a mi superior por ayuda

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 1 4,5
3 De acuerdo 10 45,5
4 Totalmente de acuerdo 11 50,0

Total respuestas 22 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 6.

Confianza con el superior.

50,0

45,5

= Totalmente en desacuerdo = De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Se observa en la Tabla 9 que para el caso de los funcionarios que trabajan en las
carreras de economia y comercio exterior el 50% de los encuestados indicaron estar
totalmente de acuerdo con que cuando tienen inquietudes respecto a una tarea asignada
pueden acudir por ayuda con total confianza a la persona que dirige la unidad académica;

mientras que un 49,5% estd de acuerdo con que haria lo mismo en cado de necesitar
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ayuda. Estos resultados denotan que existe entre los miembros de este equipo de trabajo
un alto nivel de confianza en su superior lo que les genera seguridad de encontrar ayuda
para cuando asi lo requieran.

Pregunta 6. ¢ Mi superior respeta las diferencias de cultura, sexo, religion, etc.?

Tabla 10. Mi superior respeta las diferencias de cultura, sexo, religién, etc.

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 1 4,5
3 De acuerdo 5 22,7
4 Totalmente de acuerdo 16 72,7

Total respuestas 22 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 7.

Respeto por diferencias de cultura, sexo, religion, etc.

4,5

72,7

= Totalmente en desacuerdo = De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

La Tabla 10 da cuenta de que respecto a la pregunta 6 sobre si el superior respeta
las diferencias de cultura, sexo, religion, etc. el 72% manifestaron estar totalmente de
acuerdo de que en la unidad académica esto si ocurre; es decir quien dirige la Facultad

tiene un respecto muy amplio con las personas que sustentan algun tipo de diferencias
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en sus demas comparieros. El 22% sefalaron estar de acuerdo en que efectivamente
existe respecto a las diferencias cualquiera que esta sea.

3.10.2. Dimension de Toma de decisiones

Pregunta 7. ¢ Mi opinidn es importante a la hora de tomar decisiones que afecten
mi trabajo o mi ambiente?

Tabla 11. Importancia de la opinion de colaboradores en la toma de decisiones que

afectan el trabajo o el ambiente

No. VALORACION RESPUESTA %
1 En desacuerdo 1 4,5
2 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 13,6
3 De acuerdo 12 54,5
4 Totalmente de acuerdo 6 27,3

Total respuestas 22 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 8.

Opinion y decisiones.

13,6

27,3

54,5

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

Fuente: Investigacion de campo (2022)
La Tabla 11 procesa resultados sobre si la opinion del encuestado es importante a
la hora de tomar decisiones que afecten su trabajo o su ambiente. EI 54,5% esta de acuerdo

de que su opinion si es importante, mientras que el 27,3% indico estar totalmente de
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acuerdo en que si se considera en cuenta su opinion a la hora de tomar decisiones. EI 18,

1% respondieron entre estar en desacuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo. Los

resultados indican que existe una gran mayoria de los que trabajan en la facultad de

ciencias economicas de la Uleam que sienten que su opinion si es importante para la toma

de decisiones que puedan estar afectando su ambiente de trabajo.

Pregunta 8. ; La mayoria de las decisiones son tomadas unicamente por la

autoridad?

Tabla 12. La mayoria de las decisiones son tomadas unicamente por la autoridad.

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 1 45
2 En desacuerdo 6 27,3
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 22,7
4 De acuerdo 5 22,7
5 Totalmente de acuerdo 5 22,7
Total respuestas 22 100,0
Fuente: Investigacion de campo (2022)
Figura 9.
Las decisiones y la autoridad.
22,7 ;5 27,3
22,7 ’
22,7
= Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente:

Investigacion de campo (2022)

En la Tabla 13 se puede apreciar que, respecto a la consulta de que, si la mayoria

de las decisiones son tomadas Unicamente por la autoridad, existen una opinion muy
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dividida ya que solo el 22,7% de los encuestados sefialaron estar totalmente de acuerdo
con que en la Facultad ocurra tal cosa; el mismo porcentaje de 22,7% indicé estar de
acuerdo. Existe un 54,5% que se reparte entre estar totalmente de acuerdo, en desacuerdo
y ni de acuerdo ni en desacuerdo. Estas respuestas dejan en evidencia de que no existe
una mayoria de personas que consideran que la toma de decisiones la realiza una sola
persona lo que da soporte a preguntas anteriores donde se indicaba que la autoridad toma
en cuenta las opiniones de los colaboradores y tiene un liderazgo mas participativo.

Tabla 13. Las decisiones suelen tomarse en consenso.

No. VALORACION RESPUESTA %
2 En desacuerdo
5 22,7
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
3 13,6
4
De acuerdo 10 455
5 Totalmente de acuerdo 4 18,2
Total respuestas 22 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Figura 10.

Las decisiones en consenso.

13,6

45,5

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

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Como se puede apreciar en la Tabla 13 existe un 45,5% de las personas que
participaron en la encuesta que manifesté estar de acuerdo que se utiliza el consenso entre
los miembros de la unidad académica para realizar la toma de decisiones, mientras que
un 18,2% manifesto estar totalmente de acuerdo en el uso de esta via. Por otro lado,
también hubo un 22,7% que indic6 no estar de acuerdo en que esto suceda y un 13,6%
que no esta de acuerdo ni de acuerdo.

Como se observa en esta pregunta se ve claramente que la utilizacion del consenso en la
toma de decisiones se utiliza con frecuencia lo que permite a los miembros de la Facultad

ser parte con sus opiniones e idea del avance de la unidad académica.
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Pregunta 10. ¢ Requiero de constante aprobacion de mi superior antes de tomar

cualquier decision con respecto a mi trabajo?

Tabla 14. Requiero de constante aprobacion de mi superior antes de tomar cualquier

decision con respecto a mi trabajo

No. VALORACION RESPUESTA %
2 En desacuerdo 7 31,8
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 13,6
4 De acuerdo 10 45,5
5 Totalmente de acuerdo 2 91

Total respuestas 22 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 11.

Aprobacion del superior

45,5

= En desacuerdo = Nide acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo - Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacién de campo (2022)

En el caso de la Facultad de Ciencias Econdmicas, los encuestados en un 45,5%
indicaron estard de acuerdo con que requiere de constante aprobacion del superior antes

de tomar cualquier decision con respecto al trabajo que realizan. Un 9,15 sefialaron estar
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totalmente de acuerdo con lo mismo, mientras que un 31,8% respondieron no estar de
acuerdo lo que indica que pueden realizar sus tareas con una mayor libertad. Los datos
reflejan que existe una opinion dividida casi en un 50% entre los que si requieren
aprobacion y los que no la necesitan a la hora de tomar cualquier decision inherente a su
trabajo.

Pregunta 11. ¢ En esta unidad académica se busca que cada cual tome decisiones de
como realizar su propio trabajo?

Tabla 15. Decisiones de como realizar su propio trabajo

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 1 4,5
2 En desacuerdo 3 13,6
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 13,6
4 De acuerdo 11 50,0
5 Totalmente de acuerdo 4 18,2

Total respuestas 22 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 12.

Toma de decisiones y el trabajo propio.

18,2 45 13,6

50,0

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

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Esta consulta se refiere al hecho contrario a la anterior interrogante debido a que
se pregunta si en la unidad académica se busca que las decisiones de como debe realizar
su propio trabajo deba ser tomado por cada colaborador. Los resultados sefialan que un
50,0% indicaron estar de acuerdo en que sucede de esa manera, mientras que un 18,2%
dijeron estar totalmente de acuerdo. Estas dos respuestas suman un 68,2% del total de
encuestados lo que indica que existe una tendencia de parte de quien dirige a facilitar la
toma de decisiones en la iniciativa que tenga cada trabajador. Sin embargo, hay un 18,1%
se sefialaron no estar de acuerdo y totalmente en desacuerdo en que no se busca que las
decisiones sean tomadas por cada funcionario.

3.10.3. Dimension de satisfaccion laboral
Pregunta 12. ; Mi empleo actual contribuye positivamente a mi autorrealizacion?

Tabla 16. Empleo actual y autorrealizacion

No. VALORACION RESPUESTA %
1 En desacuerdo 3 13,6
2 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 9,1
3 De acuerdo 14 63,6
4 Totalmente de acuerdo 3 13,6

Total respuestas 22 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 13.

Mi empleo y mi autorrealizacion.

13,6 13,6

' 9,1

S

63,6
= En desacuerdo = Nide acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo - Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Respecto al empleo y la autorrealizacion actual los miembros consultados de la
Facultad de Ciencias Econdmicas indicaron en un 63,6% estar de acuerdo con que en el
empleo actual que tienen contribuyen positivamente a su autorrealizacion; el 13,6% en
cambio respondié que esta totalmente de acuerdo con que su empleo actual permite poder
autorrealizarse. Estas dos respuestas suman un 77,3% lo que indica que en este sentido
los funcionarios estan teniendo posibilidades de autorrealizarse lo que resulta ser positivo
para la unidad académica ya que esto a futuro generara funcionarios mas empoderados de
las actividades que realizan.

Pregunta 13. ¢ A menudo me siento presionado por mi trabajo?

Tabla 17. A menudo me siento presionado por mi trabajo

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 2
9,1
2 En desacuerdo
3 13,6
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
7 31,8
4
De acuerdo 7 31,8
5
Totalmente de acuerdo 3 13,6
Total respuestas 22 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Figura 14.

Presion laboral.

31,8

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo - De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

La Tabla 17 muestra que el 31,8% manifestd estar de acuerdo en que a menudo
las personas que laboran en la Facultad se sienten presionados por el trabajo que tienen;
mientras que el 13,6% sefialaron que estan totalmente de acuerdo en esta condicién. Pero
como también podemos apreciar entre los que estan en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo mas los que sefialaron la opcion ni de acuerdo ni en desacuerdo suma un
54,5%. Es decir que en esta pregunta existen opiniones divididas respecto a que el trabajo

en el que se desarrollan genera a menudo presion.
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Pregunta 14. ; Considero que mi remuneracion actual se corresponde con la

cantidad y calidad del trabajo que realizo?

Tabla 18. Remuneracion actual se corresponde con la cantidad y calidad del trabajo

que se realiza.

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 5 22,7
2 En desacuerdo 5 22,7
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 22,7
4 De acuerdo 5 22,7
5 Totalmente de acuerdo 2 91

Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 15.

Remuneracion

91 22,7

22,7 ‘

22,7

22,7

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

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Como se puede apreciar en la Tabla 18 las personas consultadas sefialaron en un
22,7% estar de acuerdo y en un 9,15% estar totalmente de acuerdo en que la remuneracion
que perciben actualmente se corresponde con la cantidad y calidad del trabajo que se

realiza. En general estas dos respuestas tienen apenas un 31,8% lo que da una sefial clara
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de que las personas que trabajan en esta unidad académica no se sienten satisfechas con
los ingresos que perciben a pesar de desarrollar una buena cantidad de trabajo con calidad.

Esto se corrobora al existir 68,2% que esta en desacuerdo, en total desacuerdo y
algunos (22,7%) que no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo de que la remuneracion no
compensa el esfuerzo que se realiza, por lo que se considera que este es un punto negativo
que debe ser mejorado para generar a futuro excelentes resultados con funcionarios que

sientan que estan siendo bien compensados desde el punto de vista economico.

Pregunta 15. ; La unidad académicay la universidad me proporciona oportunidades
de crecimiento profesional?

Tabla 19. Oportunidades de crecimiento profesional.

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 3
13,6
2 En desacuerdo
3 13,6
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
9 40,9
4
De acuerdo 5 22,7
5
Totalmente de acuerdo 2 9,1
Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Figura 16.

Oportunidades de crecimiento profesional

01 13,6

\

22,7
40,9
= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Los datos obtenidos y que se reflejan en la Tabla 19 dan cuenta que en este punto
también existe un porcentaje muy bajo de miembros de la Facultad que en un 22,7% y
9,1% sefialaron como opcion de respuesta estar de acuerdo y totalmente de acuerdo
respectivamente en que la unidad académica y la universidad les proporciona
oportunidades de crecimiento profesional. Mientras que un 22,3% dijeron estar en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo en que existan oportunidades de crecimiento
profesional. Por otra parte, un 40,9% respondid no estar de acuerdo ni en desacuerdo. Es
decir, que quienes dirigen la universidad y la Facultad deben poner atencion a este 68,2%
que no siente ser beneficiado en esta linea de accion que les permita mejoras en su

profesionalizacion.
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Pregunta 16. ¢ Cuando hago bien mi trabajo recibo algun tipo de incentivo

(felicitacién, ascenso, mayor confianza, capacitacion, bono, reconocimiento)?

Tabla 20. Incentivos por trabajo bien realizado

No. VALORACION RESPUESTA %
1 En desacuerdo 7 31,8
2 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 27,3
3 De acuerdo 5 22,7
4 Totalmente de acuerdo 4 18,2

Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 17.

Incentivos.

18,2

22,7

27,3
= En desacuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
= De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

En las respuestas obtenidas en esta pregunta, reflejadas en la Tabla 20, los
encuestados en un 22,7% indicaron estar de acuerdo con que reciben incentivos cuando
realizan bien su trabajo; el 18,2% manifestd estar totalmente de acuerdo en que reciben
algun tipo de incentivo. Como se aprecia es un porcentaje que en ambos casos apenas

suma un 40,9% lo que indica que existe una mayoria de colaboradores que no sienten o
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reciben ningln tipo de incentivo como felicitacion, asenso, mayor confianza,
capacitacion, bono, reconocimiento, etc.

Los datos indican efectivamente que el 31,8% sefialaron estar en desacuerdo con
que se generen acciones motivacionales por trabajo bien realizado, mientras que un 27,3%
sefialo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Es evidente que en este sentido existe una
buena parte de los miembros de la unidad académica que no estan siendo incentivados
por la buena labor que realice dentro de la institucién, lo que debe llamar la atencion para
generar estrategias que permitan corregir o mejorar este indicador.
Pregunta 17. ¢ Considero que mi ambiente de trabajo es adecuado (iluminacion,
aireacion, distribucion del espacio, etc.)?

Tabla 21. Ambiente de trabajo adecuado

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 5 227
2 En desacuerdo 1 45
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 18.2
4 De acuerdo 8 36,4
S Totalmente de acuerdo 4 18,2

Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Figura 18.

Ambiente de trabajo.

36,4

;“’

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

La Tabla 20 muestra que un 54,5% de los encuestados sefialo estar de acuerdo
(36,4%) y totalmente de acuerdo (18,2%)el ambiente donde realizan su trabajo es
adecuado en cuanto a iluminacién, aireacion, distribucion del espacio, etc. Mientras que
un 27,2% indicaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo de que sea verdad de
que existe un buen ambiente de trabajo; dejando el 18,2% que no esta ni de acuerdo nien
desacuerdo. A la vista de estos resultados se puede indicar que los directivos de la unidad
académica deberan tomar atencién a los mismos ya que la falta de un mejor ambiente
puede repercutir en la eficiencia y eficacia del trabajo que desarrollan quienes tienen

dudas respecto a esta pregunta.



3.10.4. Dimensién de relaciones interpersonales
Pregunta 18. ¢ Existe una relacion de confianza y apoyo entre comparieros?

Tabla 22. Relacidn de confianza y apoyo entre compafieros

No. VALORACION RESPUESTA %
1 En desacuerdo 2 91
2 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 4,5
3 De acuerdo 15 68,2
4 Totalmente de acuerdo 4 18,2

Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 19.

Relacidon entre compafieros.

68,2

= En desacuerdo = Nide acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo - Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigaciéon de campo (2022)

Como se muestra en la Tabla 22 hay una gran mayoria de los encuestados que
respondieron de forma positiva a esta interrogante. Un 68,2% sefialé estar de acuerdo con
que en las carreras de economia y comercio exterior de la Uleam existe una relacion de
confianza y apoyo entre compafrieros. El 18,2% respondié estar totalmente de acuerdo en

que si existe ese ambiente de confianza y apoyo. Pero también hay un 9,1% que esta en
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desacuerdo y un 4,5 que ni estéa de acuerdo ni en desacuerdo. Los datos evidencian que al
darse esta situacion existe un buen factor que puede estar influyendo de forma positiva
en el clima organizacional de estas unidades académicas.

Pregunta 19. ¢ Con frecuencia se oculta cierta informacion entre comparieros?

Tabla 23. Ocultacion frecuente de informacion entre comparieros

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 1 4,5
2 En desacuerdo 7 31,8
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 13,6
4 De acuerdo 9 40,9
5 Totalmente de acuerdo 2 91
Total respuestas 22,0 100,0
Fuente: Investigacion de campo (2022)
Figura 20.
Informacion entre compafieros
31,8
40,9
13,6
= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

A pesar de que en anteriores resultados se evidencia que existe confianza y apoyo
entre los comparieros, al ser consultado respecto a que si es frecuente que cierta
informacion se oculte entre comparieros las respuestas estan divididas. La Tabla 23

muestra que un 50,0% indican estar de acuerdo y totalmente de acuerdo de que existe esta
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falencia al interior de las carreras, mientras que el otro 50% corresponden a respuestas en
las que estan en desacuerdo (31,8%), totalmente en desacuerdo (4,5%) y ni de acuerdo ni
en desacuerdo (13,6%) por lo que se estima que no es un hecho muy repetitivo ni
generalizado.

Pregunta 20. ¢ Mis compafieros y yo compartimos informacion y conocimientos
para lograr mejores resultados?

Tabla 24. Compartimiento de informacién y conocimientos para lograr mejores

resultados.
No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 1 45
2 En desacuerdo 2 91
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 18,2
4 De acuerdo 10 45,5
5 Totalmente de acuerdo 5 22,7
Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 21.

Informacién y conocimientos

4,5 91

22,7

455
= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Contrario a la pregunta anterior, en esta consulta realizada sobre si la persona que
responde la encuesta comparte informacion y conocimientos para lograr mejores
resultados, seglin se observa en la Tabla 24 el resultado indica que un 45,5% esta de
acuerdo en que si tiene esta practica con sus demdas compafieros y un 22,7% esta
totalmente de acuerdo en que asi ocurre. Por otro lado, existe un 13,6% que esta en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo, dejando un 18,2% que no esta ni de acuerdo ni
en desacuerdo. En general existe un 68, 2% de los encuestados que ejecutan estas acciones
de compartir informacién y conocimiento lo que contribuye a la mejora de los procesos
gue se ejecutan.

Pregunta 21. ; Considero que mis compafieros son ademas mis amigos?

Tabla 25. Amistad y comparierismo en el trabajo

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 1
45
2 En desacuerdo
1 45
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
9 40,9
4
De acuerdo 8 36,4
5
Totalmente de acuerdo 3 13,6
Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Figura 22.

Comparieros y amistad.

36,4

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo - De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

La Tabla 25 da cuenta de las respuestas obtenidas a la pregunta de que si existe
amistad y compafierismo entre los miembros de las carreras de economia y comercio
exterior. Hay un 36,4% de encuestados que indicaron estar de acuerdo, mientras que el
13,6% sefiald estar totalmente de acuerdo lo que da una participacién total del 50%. Por
otro lado, un 40,9% respondi6 que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo. En evidente
que en muchos de los casos las personas no tienen como prioridad lograr fomentar un
grado de amistad mas profundo con sus compafieros centrandose de manera exclusiva a

cumplir con las funciones asignadas a cada uno de ellos.
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Pregunta 22. ¢ Existen tensiones con mis compafieros de trabajo?

Tabla 26. Tensiones entre compafieros de trabajo

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 2 91
2 En desacuerdo 5 22,7
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 36,4
4 De acuerdo 7 31,8

Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 23.

Tensiones con compafieros de trabajo.

36,4

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

Fuente: Investigacién de campo (2022)

La Tabla 26 muestra que en el caso de las carreras de economia y comercio
exterior el 31,8% de los encuestados estan de acuerdo en que existen tensiones entre los
comparieros de trabajo. Mientras que un porcentaje similar 31,8% sefialaron no estar de
acuerdo y totalmente en desacuerdo con que esto ocurra al interior de las unidades
académicas. Por otro lado, otro grupo de personas que representan el 36,4% dijeron no

estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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3.10.5. Dimensién de sentido de pertenencia
Pregunta 23. ; Conozco cuales son la misién y vision de la unidad académica?

Tabla 27. Conocimiento de la misién y vision de la unidad académica.

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 1 4,5
2 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 4,5
3 De acuerdo 12 54,5
4 Totalmente de acuerdo 8 36,4

Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 24.

Mision y vision de la unidad académica.

4.5 45
y
545
= Totalmente en desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

En la Tabla 27 se reflejan los resultados respecto al conocimiento que tienen que
los miembros de las unidades académicas tienen de la vision y mision de la misma. Los
resultados indican que existe una mayoria de las personas encuestadas que si conocen
estos dos elementos fundamentales de la organizacion. El 54,5% indico estar de acuerdo
con la pregunta mientras que un 36,4% sefialaron estar totalmente de acuerdo en que si

conocen la mision y la vision. Esto deja un total de respuestas positivas del 90,1%. La
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diferencia porcentual se distribuye entre los que no estar de acuerdo y totalmente en
desacuerdo.

Pregunta 24. ¢ Si tengo que quedarme mas tiempo en la oficina para culminar con
unatarea, lo hago?

Tabla 28. Tiempo adicional en la oficina para culminar con una tarea.

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 1 4,5
2 De acuerdo 10 45,5
3 Totalmente de acuerdo 11 50,0

Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 25.

Responsabilidad.

50,0
45,5

= Totalmente en desacuerdo = De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacién de campo (2022)
Los resultados que se muestran en la Tabla 28 son contundentes al sefialar que el
45,5% y 50% de los miembros de las carreras manifestaron estar de acuerdo y

totalmente de acuerdo respectivamente en que si existe la necesidad de quedarse mas
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tiempo en la oficina para culminar con una tarea lo hacen. Apenas un 4,5% sefialaron
estar totalmente en desacuerdo. Estos datos indican que los miembros de esta unidad
académica muestran un alto grado de compromiso con los logros que se deben alcanzar
ya sean individuales o institucionales.

Pregunta 25. ¢ El trabajo que realizo es importante para lograr las metas de
la organizacion?
Tabla 29. Importancia del trabajo que se realiza para el logro de las metas de la

organizacion.

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 1 4,5
2 De acuerdo 7 31,8
3 Totalmente de acuerdo 14 63,6

Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 26.

Importancia del trabajo que realizo.

63,6

= Totalmente en desacuerdo = De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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En esta pregunta, tal como se muestra en la Tabla 29, hay un 63,6% que respondi6
estar totalmente de acuerdo y un 31,8% de acuerdo con que el trabajo que realizan es
importante para lograr las metas de la unidad académica. Este resultado evidencia con
claridad que quienes forman parte de la organizacion estan empoderados de las funciones
que le competen y trabajan para que asi sea. Un porcentaje minimo del 4,5% indicaron
estar totalmente en desacuerdo con que esto sea algo cierto.

Pregunta 26. ¢Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla de lo
normalmente esperado, para ayudar a esta organizacion a ser exitosa?

Tabla 30. Voluntad de hacer el mayor esfuerzo para ayudar a esta organizacion a ser

exitosa.
No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 1
45
2
De acuerdo 8 36,4
3
Totalmente de acuerdo 13 59,1
Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Figura 27.

Voluntad de hacer el mayor esfuerzo.

59,1

= Totalmente en desacuerdo = De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

De manera similar, como se observa en la Tabla 30, a la pregunta anterior existe
en este caso una amplia mayoria de respuestas que indican estar de acuerdo (36,4%) y
totalmente de acuerdo (59,1%) de que existe en las personas la voluntad de hacer el mayor
esfuerzo, mas alla de lo normalmente esperado, para ayudar a que la Facultad de Ciencias
Econdmicas pueda ser exitosa. El 4,5% respondi6 estar totalmente en desacuerdo en que
lo anterior sea cierto. En general hay un 95,5% de los miembros de esta unidad académica
dispuestas a realizar esfuerzos adicionales para que pueda ser un referente académico en

el &mbito universitario y de la sociedad total.
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Pregunta 27. ¢ Si pudiera cambiaria de trabajo porque no me siento parte de esta
unidad académica?

Tabla 31. Cambio de trabajo porque no me siento parte de esta unidad académica

No. VALORACION RESPUESTA %
1 Totalmente en desacuerdo 7 31,8
2 En desacuerdo 10 45,5
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 91
4 De acuerdo 2 9,1
5 Totalmente de acuerdo 1 4,5

Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Figura 28.

Cambiar de trabajo.

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

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)
Las respuestas en esta interrogante, como se visualiza en la Tabla 31, indican que
el 45,5% y el 31,8% manifestaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo

respectivamente del hecho de que si pudieran cambiarian de trabajo porque no se siente
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parte de las carreras de economia y comercio exterior. En suma es un 77,3% de los
encuestados que respondieron de esta manera lo que indica que en su mayoria estan con
la idea de permanecer en su puestos de trabajo sin la intencion de poder cambiarse a otra
empresa o institucion. Sin embargo, existe un 13,6% de los que respondieron la encuesta
que indicaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con que si lo harian en caso de
que pudieran.

Pregunta 28. ¢ Siempre comento a mis amigos y familia que esta unidad académica
es un gran lugar para trabajar?

Tabla 32

La unidad académica es un gran lugar para trabajar

No. VALORACION RESPUESTA %
1 En desacuerdo
1 45
2 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
3 13,6
3
De acuerdo 12 54,5
4
Totalmente de acuerdo 6 27,3
Total respuestas 22,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo (2022)
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Figura 29.

Comentarios de la unidad académica

4,5

27,3

545

= En desacuerdo = Nide acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo - Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo (2022)

Las respuestas en esta interrogante, como se visualiza en la Tabla 32, indican que
el 4,5%y el 27,3% manifestaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo En suma
es un 54,5% de los encuestados que respondieron de esta manera lo que indica que en su
mayoria estan con la idea de es un gran lugar para trabajar. Sin embargo, existe un 27,3%
de los que respondieron la encuesta que indicaron estar de acuerdo y totalmente de

acuerdo.
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CAPITULO 4

4.1 PLAN DE MEJORAS:

Para lograr el trabajo en equipo y un clima organizacional adecuado en la Facultad de

Ciencias Econdmicas de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

4.11.1. Introduccion

Como se ha logrado evidenciar en el contexto del marco tedrico a través de la
revision de la literatura, las instituciones de educacion superior, al igual que cualquier
empresa sea ésta publica o privada u organismo también experimentan una serie de
dificultades que en muchas ocasiones trastocan la gestion de quienes las lideran y por
ende la no consecucion de los objetivos que se han trazado y que estan alineados a la
mision y la vision. Respecto al trabajo en equipo y al clima organizacional la problematica
gira en torno dificultades en el liderazgo, la falta de colaboracion de los miembros de un
equipo de trabajo, la desmotivacion, comunicacion poco eficiente y falta de coordinacion
en los miembros del equipo, la carencia de programas de capacitacion permanente, falta

de crecimiento profesional, entre otros.

Ante tales circunstancias en el ambito de la gestion de quienes asumen el liderazgo
de las organizaciones deben generar las estrategias y planes necesarios que contribuyan a
revertir cada uno de los problemas que se suscitan en las actividades que se desarrollan
dia tras dia. Una de estas alternativas es la generacion de un plan de mejoramiento que
debe ser implementado atendiendo a una adecuada planificacion ejecucion y control de

cada uno de los procesos, acciones u estrategias que simplemente.

Proafio et al. (2017) indicaron que “un plan de mejora es un proceso que se lleva

a cabo para lograr la calidad total y la excelencia de las empresas, organismos y/o
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instituciones de manera progresiva, con el fin de encontrar resultados eficientes y
eficaces, siendo el elemento fundamental del plan de mejora lograr una sinergia entre los
procesos implementados con el personal que forma parte de este generando una empatia

que contribuyan al progreso” .

Como se indica en la parte conceptual el plan de mejoras se desarrolla en base a
una serie de pasos. existe algunas metodologias que establece una estructura secuencial
de procesos que se deben seguir para disefiar e implementar un plan de mejoras. Una de
ellas indica que se deben establecer y realizar 6 pasos: detectar el area de mejoras, definir
las razones del problema, establecer el objetivo, establecer las tareas de mejora,

desarrollar una planificacion y ejecutar el seguimiento (ANECA, 2021).

Otra metodologia planteada establecié algunas pautas para llevar a cabo el plan
de mejoras iniciando con el analisis de las areas a mejorar, definiendo los problemas a
solucionar, y en base a estos se define un plan de accion, que esté formado por objetivos,
actividades, responsables e indicadores de gestion que permita evaluar constantemente,
este proceso debe ser alcanzable en un periodo determinado. De acuerdo con esta
propuesta metodolégica el Plan de mejora debera desarrollar los siguientes pasos: 1)
analisis de las posibles causas que han provocado problemas en el tiempo, 2) propuestay
planificacién del plan, 3) implementacion y seguimiento y 4) evaluacién (Proafio et al.,

2017).

Cardenas y Fecci (2007) consideraron que un “plan de mejoras debe seguir cuatro
pasos: 1) definir y priorizar un problema de calidad, 2) analizar las causas que originan el
problema, 3) disefiar medidas de solucion de problemas, 4) verificar y controlar las
acciones implantadas. Cada uno de estos deberan utilizar algunas herramientas que

permitan cumplirlos entre las que destacaron: lluvias de ideas, diagrama de Pareto,
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diagrama causa-efecto, diagramas de flujo, manuales de procedimientos y organizacion,

diagrama de control, entre otros”.

En esta linea y dado los resultados obtenidos en la aplicacion del cuestionario de
preguntas al personal administrativo, servicios y responsables de las principales
comisiones de vinculacion, aseguramiento de la calidad, investigacion, académica, etc.
de la facultad de ciencias econdmicas de la ULEAM se plantea la necesidad de generar y
proponer un plan de mejoras para aportar al mejoramiento del trabajo en equipo y que
esto a su vez contribuya a crear un clima organizacional 6ptimo que permita obtener

mejores resultados en los distintos procesos que ejecutan en esta unidad académica.

Para ello se toma como referencia a ANECA (2021) ya que permite desarrollar el
plan en los siguientes seis pasos: identificar el area de mejoras, causas del problema,

objetivos, acciones de mejora, planificacion, seguimiento.

4.11.2. Identificar las areas de mejoras

De acuerdo con las experiencias vividas al ser parte activa de los procesos
administrativos que se realizan en las distintas areas que son parte de la facultad de
ciencias econémicas y al mismo tiempo al estar en contacto con los principales actores:
estudiantes, docentes, directivos, responsables de comisiones, personal administrativo y
de servicios; ademas, de los resultados obtenidos en la aplicacion de cuestionario de
preguntas se plantean tres areas a atender dentro del plan de mejoras: programa de
capacitacion para el trabajo en equipo, motivar el crecimiento profesional, mejorar el

clima organizacional.

4.11.3. Causas del problema
En items anteriores se ha indicado que en el clima organizacional de la facultad

de Ciencias Econdmicas existen algunos problemas que inciden de manera muy fuerte y
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frecuente a que el trabajo en equipo no funcione adecuadamente trastocando los
resultados finales. En este sentido, se considera que entre las causas que originan este
problema esté la falta de capacitacion en temas de trabajo en equipo y de relaciones de
apoyo entre sus miembros; adicional a ello la desmotivacion que se genera; la falta de
colaboracion entre compafieros y asimismo la carencia de estimulos y/o incentivos por

parte de los directivos de la facultad e incluso de la universidad en su conjunto.

Para precisar de mejor manera las causas que originan los problemas para obtener
mejores resultados en el trabajo en equipo de los miembros de la facultad y con ello incidir
en el clima organizacional de la unidad educativa, se realizo cinco entrevistas a: directivo,
personal administrativo, personal de servicio, docente, responsable de comisiones. En

términos generales los resultados fueron los siguientes:

4.11.4. Objetivos del plan de mejoras

General

Planificar acciones concretar para mejorar el trabajo en equipo y aportar a tener
un clima organizacional que permita alcanzar los objetivos de las carreras de economiay

comercio exterior de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

Especifico

Definir acciones a seguir para la ejecucion de un programa de capacitacion sobre

temas de trabajo en equipo

Planificar actividades para lograr mejorar la motivacion del personal administrativo

4.11.5. Acciones de mejora
Como ya se ha indicado la primera area de mejora es el trabajo en equipo para lo

que se plantea la creacién y ejecucion de un programa de capacitacion con expertos y
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temas relacionados a esta variable, dirigidos al personal administrativo y de servicios en
virtud de que este ha sido un tema que ha tenido poca atencion en los Gltimos afios en la
ULEAM.

La Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi en los Gltimos afios ha desarrollado
planes de mejoras para atender los distintos problemas que han existido en las distintas
areas y funciones sustantivas. A pesar de ello no se evidencia una atencion prioritaria en

la ejecucidn de programas y/o planes de capacitacion que atiendan esta necesidad.

En la revision realizada del Plan de Aseguramiento de la Calidad 2021-2025 se
pudo constatar que en cuanto a planes o programas de capacitacion se hace énfasis en
metas relacionadas al personal docente, indicando que “hasta diciembre de 2025, se
cuenta con un Plan de Capacitacion del profesorado articulado a la oferta académica y la
perspectiva de desarrollo institucional”. En cuanto al personal administrativo apenas se
identifica una meta que indica que “hasta diciembre de 2021 se capacitara en un 80% al
personal administrativo encargado de manejar los procesos archivisticos en los Archivos
de Gestion de las unidades académicas y administrativas” para lo que la actividad a
desarrollar era “capacitar al personal responsable del acervo documental en cada
direccion administrativa y académica, sobre la reglamentacion de la Gestion Documental

y Archivo de la Uleam”. (Uleam, 2020).

Como se observa, en el primer caso, la institucion en el plan de mejoras 2017-
2019 no tuvo definida ninguna accion y tareas para atender requerimiento de capacitacion
en temas relacionados al trabajo en equipo. En el segundo documento una vez mas
tampoco se hace una propuesta dirigida a atender la necesidad de que el personal sea
capacitado en el trabajo en equipo con el fin de mejorar el clima organizacional. Por esta
razén producto de esta investigacion se realiza el planteamiento de un programa de

capacitacion que tendra los siguientes lineamientos.
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4.11.5. Planificacion y seguimiento de areas de mejoras
4.11.5.1. Area de mejora 1. Programa de capacitacion

Siguiendo a Dolan et al (2003) y en base a lo descrito anteriormente, como primera
area de mejora, se propone que durante el afio los directivos desarrollen el programa de
capacitacion a través de Talleres especificos sobre temas de trabajo en equipo y cuyos
contenidos faciliten la adquisicién de nuevos conocimientos y con ello poder mejorar el
clima organizacional. Para esto se sugiere que se realice el siguiente cronograma de
actividades reflejado en la Tabla 32, distribuido en temas que se desarrollaran en seis

talleres cada dos meses.

Tabla 32. Cronograma de actividades para talleres sobre trabajo en equipo

Actividades Semana 1| Semana 2 | Semana 3 | Semana 4
Reuniones con personal responsable
Contactos y seleccién de capacitadores
Elaboracion del folleto informativo sobre la tematica
Elaboracion de material divulgativo (fisico y para redes sociales)
Disefio del programa del evento
Preparacion de materiales y recursos
Acondicionamiento del lugar del evento

2
o

VI |IN[([aojn]|B_|W[N |-

Promocion del evento por medios digitales
Desarrollo del evento
Evaluacion e informe del evento

funy
o

La Tabla 32 muestra por un lado las actividades que van desde las reuniones,
seleccion de instructores, disefio de materiales para divulgacion y uso en los talleres,
desarrollo del evento y su respectiva evaluacion. Ademas, se puede apreciar que cada

evento tomara 4 semanas entre que se planifica, se organiza, ejecuta y evalla.

Por otra parte, de acuerdo con las caracteristicas que se maneja el clima
organizacional de las dos carreras se recomienda que los talleres de capacitacion giren en

torno a las siguientes tematicas definidas en la Tabla 33

Es importante sefialar que en el contacto con los capacitadores se pondrd a

consideracion cada tematica para que ellos en base a sus experticias desarrollen el
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contenido de temas y subtemas, sugieran materiales de apoyo para ser entregados a los

participantes, asi como la metodologia de trabajo durante el evento.

Tabla 33. Tematicas de talleres sobre trabajo en equipo

Tematicas Ene-Feb Marzo-Abril May-Jun | Jul-Ago | Sep-Oct | Nov-Dic
Liderazgo y Trabajo en equipo
Las relaciones interpersonales en los
equipos de trabajo
Factores que inciden en el trabajo en equipo
Estrategias para el trabajo en equipo
Trabajo en equipo y clima organizacional
Cémo generar mejores resultados en equipo

=z
o

[2R (620 B [V BN \C T | o

El seguimiento de las actividades dentro del plan de mejoras tiene como objetivo
realizar una evaluacion periddica de los impactos y resultados que puedan generar en los
miembros de las carreras de economiay comercio exterior considerando que es muy una
tarea fundamental ya que abarcan un conjunto de actividades que se ejecutan para
verificar la ejecucién adecuada de las fases de una determinada planificacion (Garcia et

al 2017, p. 129).

En base a la planificacion realizada en esta &rea de mejora se definen los siguientes
criterios de evaluacion e indicadores de logro, que se presenta en la Tabla 34 y que se
aplicara después que se desarrolle cada taller con el fin de evaluar los impactos que han

tenido en los participantes.
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Tabla 34. Criterios de evaluacion, indicadores y calificacion para talleres sobre

trabajo en equipo

Criterio de evaluacién Indicadores de logro Calificacion *
Talleres con temas relacionados al trabajo en equipo
desarrollados en tiempo, hora, contenido segun la planificacion
establecida.

Contenido de talleres con temas relacionados al trabajo en
equipo desarrollados acorde a los temas y subtemas planificados

. en conjunto con los instructores y aplicados eficientemente
Miembros de las carreras

de economia y comercio Miembros de las carreras de economia y comercio exterior

exterior capacitados en manejan metodologias, herramientas y contenidos sobre cémo

temas relacionados al  [trabajar en equipo.

Instructores especializados que conducen los talleres con temas
relacionados al trabajo en equipo con alta motivaciény
generando un ambiente de compromiso entre los miembros de
las unidades académicas. Cumplen con la tematica planificada.
Miembros de las carreras asisten y participan en los talleres de
manera puntual, activa, con gran motivacidn y predisposicién a
la dindmica de grupo.

* Escala cualitativa de calificacidn: Satisfactorio = 1 Poco satisfactorio = 2 No satisfactorio=3

trabajo en equipo

4.11.5.2. Area de mejora 2. Incentivos y crecimiento profesional

La gestion de recursos humanos es una tarea fundamental para quienes dirigen
una empresa, institucion u organizacion ya que esta se integra dentro de sus estrategias y
al mismo tiempo es parte de la sinergia que hay entre cada una de las areas que la

conforman (Pareda et al., 2011, p.52).

Al igual que otras &reas de la organizacion, la de recursos humanos requiere una
atencion permanente debido a la serie de dificultades y contratiempos que suelen
experimentarse con el accionar de las personas que trabajan; asi como atender las
necesidades fisicas, sicoldgicas, sociales, familiares, personales, etc. que cada uno tiene
como individuo. Al tener en cuenta esto se hace necesario también que se genere algunas

estrategias para que la gestion de esta parte de la empresa o institucion sea exitosa.

Una de las cosas que mas se estd practicando hoy en dia es la aplicacion de

estrategias de motivacion e incentivo para que el recurso humano se mantenga con un alto
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nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza. En este punto es importante por lo tanto
considerar que la adecuada ejecucion de acciones dirigidas a mejorar la satisfaccion de
los empleados tanto a nivel individual como colectivo esta dirigida a obtener una
organizacion mas eficaz y que sea complicado que otras empresas lo imiten, ya que los
individuos que son parte de la organizacion son un recurso Unico de cada empresa y

pueden ser la fuente de ventajas competitivas perdurables en el tiempo (Rodriguez, 2020).

Por tal motivo, en esta area de mejora, se sugiere que los directivos de las carreras
de economiay comercio exterior pongan en practica un plan de incentivos dirigidos a los
empleados del area administrativa y a quienes estan inmersos en las distintas comisiones
académicas, de investigacion, vinculacion con la sociedad, aseguramiento de la calidad,
etc. ya que son éstas las que estan, cada dia, méas cerca de los procesos que se ejecutan

dentro del esquema organizativo de las unidades académicas.

Estas acciones estaran en el contexto que se especifica en la Tabla 35y que debe
tener previo a su ejecucion la designacion de una comision compuesta por tres
funcionarios que junto con el directivo son quienes se encargardn de desarrollar las

acciones y actividades que se detallan a continuacion:

Tabla 35. Plan de incentivos y motivacion para miembros de las carreras de economia

y comercio exterior.

No. Actividad Responsable

1 Reuniones de evaluacion del trabajo en equipo Directivo

2 Celebracion de cumpleafios Comision

3 Certificados de reconocimiento al desempefio Directivo/Comision
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Cartelera con divulgacion de actividades y logros de

4 empleados Comisién

5 Financiamiento de cursos de capacitacion Directivo/Universidad

6 Mejoras continuas al ambiente fisico de trabajo Directivo/Comision/miembros
7 Reuniones de confraternidad externa Comision

4.11.5.2.1. Reuniones de evaluacion del trabajo en equipo

Una de las estrategias que funciona a la hora de mejorar el trabajo en equipo y por
ende el clima organizacional es que los directivos de las carreras de economiay comercio
exterior desarrollen reuniones semanales con los colaboradores del &rea administrativa
con el fin de evaluar el trabajo realizado en las distintas areas y exponer las dificultades
que se hayan tenido, asi como las alternativas que ellos consideren que pueden ser
mejoradas. Esto con el fin de que el colaborador se sienta involucrado y al mismo tiempo
se generen compromisos al sentirse que es parte de la solucién de los problemas que se
puedan presentar en el trabajo diario.

Estas reuniones se pueden realizar dentro del horario de trabajo en las mismas
instalaciones de la institucion. El directivo deberd iniciar el dialogo exponiendo lo que
desde su punto de vista han sido los resultados positivo sy/o negativos asi como los
inconvenientes que él haya detectado en el transcurso de los dias. Luego dara paso para
que cada colaborador exponga sus opiniones y de ser el caso afiada otras situaciones que
haya podido detectar. Posteriormente se hara una recapitulacion de los puntos criticos y
finalmente se delinearan en conjunto posibles soluciones y responsabilidades para la

siguiente semana.
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4.11.5.2.2. Celebracién de cumpleafios

La motivacién de los miembros de un equipo de trabajo dentro del plan de mejoras
incluye la celebracion de los cumpleafios de cada uno de los colaboradores ya que ésta es
una de las fechas mas importante en la vida de toda persona y el hecho de que en el
ambiente de trabajo se reconozca y se apliquen actos para que cada trabajador celebra su

dia especial ayuda a que éste se siente a gusto con sus demas comparieros.

En esta parte la comision que ha sido escogida para estar a cargo de esta actividad
debera programar conjuntamente con los directivos y deméas comparieros la fecha y hora
para realizar la celebracion procurando que tenga todos los detalles para que el
colaborador homenajeado se sienta a gusto con el detalle realizado y que no se perciba

que dicho acto es solo por compromiso sino que todo el equipo disfrute de este momento.

4.11.5.2.3. Certificados de reconocimiento al desempefio

Esta alternativa de mejora dentro del plan de incentivos se sugiere con el fin de
generar en el funcionario de las dos carreras un estimulo a la labor que realiza en las
funciones o areas a él asignada. Para ello se entregard de manera mensual un certificado
que evidencie el reconocimiento a la eficiencia en las actividades desarrolladas en el
periodo correspondiente.

La entrega de este certificado de reconocimiento puede ser dado en una de la
reunién semanal que coincida con el fin de mes o en su defecto en el acto de celebracion
del cumpleafios de empleado reconocido o de algun otro colaborador. Esto con el din de
que se sienta que su dedicacion y labor realizada estan siendo reconocidas. Para ello la
comisién en conjunto con el directivo debera realizar un andlisis del comportamiento y
resultados obtenidos por cada uno de los miembros del equipo y con ello elegir al que

mejor desempefio ha tenido en el mes.
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Adicional a ello, este reconocimiento puede ser expuesto de manera pUblica para
lo que se puede incluir dentro de la cartelera con divulgacién de logros de empleados que
estard expuesta en los pasillos del edificio donde funcionan las unidades académicas. Esto
permitira que no solamente sean los miembros del equipo quienes compartan este
reconocimiento, sino que toda la comunidad de la universidad (estudiantes, docentes)
puedan enterarse y con ello dar felicitaciones a quien lo reciba lo que indudablemente
contribuira al bienestar personal y laboral del homenajeado.
4.11.5.2.4. Cartelera con divulgacion de actividades y logros de empleados

Esta es una actividad que se puede realizar de manera mensual. Consiste en que
se asigne un espacio en el pasillo del edificio donde funcionan las carreras para colocar
una cartelera donde se expongan publicamente detalles de las actividades que hayan
realizado los empleados y encargados de las respectivas comisiones. La comision
respectiva se encargara de escoger cuales son las actividades que podran ser difundidas.
Entre estas pueden ser: asistencia a cursos de capacitacion, celebracion de cumpleafios,
reconocimiento como mejor desempefio del mes, reuniones realizadas, pensamientos de

autores importantes, acuerdo y compromisos, entre otras.

El disefio de esta cartelera debera tener elementos atractivos como fotos, textos en
colores, y demas detalles que la vuelva atractiva a la vista de la comunidad universitaria.
Con ello se lograra que exista un conocimiento publico de las actividades en la que estan
involucrados los miembros del personal administrativo y de servicio y con ello evidenciar

que también son una parte importante de la estructura organizacional.

4.11.5.2.5. Financiamiento de cursos de capacitacion
El desarrollo profesional de los individuos es un aspecto que requiere constante

practica y que se puede generar varias formas. Una de estas a través de los programas de
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capacitacion a los que se pueda tener acceso y que estén ligados a temas especificos o

amplios de la realidad laboral de los colaboradores de una organizacion.

A pesar de su importancia en muchas ocasiones las personas, por distintos
motivos, no pueden acceder a los programas, cursos, talleres que estan de oferta en el
mercado. Es por ello, que los lideres de una institucién, como es el caso de la universidad,
deben tomar en cuenta esta situacion y facilitar las vias mediante las que los funcionarios

puedan tener la posibilidad de actualizar sus conocimientos.

En el caso de las carreras de economiay comercio exterior se sugiere que se pueda
generar la posibilidad para que sus colaboradores accedan de manera frecuente a espacios
externos de capacitacion logrando con ello que los miembros puedan asimilar nuevas
destrezas que permitan mejorar el desempefio laboral y de igual forma que al estar
capacitados se generan muchos beneficios para ambas partes debido a las nuevas
habilidades, conocimientos y competencias que se reflejaran en el desarrollo de las tareas
laborales generando el incremento de la productividad, satisfaccién y desempefio laboral

(Meza, 2021).

Uno a las formas para que esto ocurra seria que dentro del Plan Operativo Anual
(POA) de las dos carreras se incluya como una actividad la capacitacion a personal
administrativo y de servicios con su respectivo monto presupuestario para que asi se
cuente con recursos disponibles por parte de la institucion y los funcionarios puedan
asistir y lograr obtener nuevos y mejores conocimientos. Un segundo aspecto es que se
debe tener una lista de opciones de capacitacion sea local, provincial y/o nacional a las
que se pueden estar atentas y realizar la divulgacion respectiva dentro del equipo de
trabajo. Finalmente, se requiere que exista la predisposicion para que se generen los

permisos necesarios y la devengacion del presupuesto para que se pueda cumplir con esta
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actividad. Al finalizar cada capacitacion el funcionario deberd presentar los justificativos

necesarios y el certificado de asistencia que avale su participacion.

4.11.5.2.6. Mejoras continuas al ambiente fisico de trabajo

Otro elemento motivador y que genera incentivo a los miembros de una
organizacion es un buen ambiente de trabajo, refiriéndose en este punto al espacio fisico
donde se desenvuelve cada miembro en su labor diaria, pero que es un complemento

importante del clima organizacional en general.

En esta parte es importante considerar elementos como la buena iluminacion,
muebles de oficina en buen estado, acceso a la tecnologia como el internet, buena
temperatura con ventilacién o climatizacion adecuada, constante limpieza de pisos,
paredes, bafios, distribucion optima del area de trabajo que facilite la comunicacion entre
funcionarios, areas de archivo suficientes para conservacién de la documentacion

historica, entre otros.

De igual forma es un aspecto que también concierne a los directivos por lo que e
sugiere, como en el punto anterior, se incluya una actividad de adquisicién con su
respectivo presupuesto en el POA con el fin de que durante el afio se puedan genera

reposiciones y mantenimiento del espacio fisico de trabajo.

En este punto también es fundamental la participacion de todo el equipo de trabajo
por cuanto el cuidado y mantenimiento los incluye; es decir, que cada colaborador es
debera ser responsable del cuidado de su espacio de trabajo para con ello contribuir al
esfuerzo y dedicacion de quienes estan directamente encargados de la limpiezay el orden
y asi generar un clima organizacional donde todos colaboran para todos y haya una

empatia y empoderamiento mas fuerte de todo el equipo.
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4.11.5.2.7. Reuniones de confraternidad externa

Finalmente, dentro de esta propuesta se incluye este punto de reuniones de
confraternidad externa que significa la existencia de una actividad de tipo social donde
participen todos los integrantes incluidos directivos y/o autoridades. Estas pueden darse
con el fin de socializar y generar lazos de amistad y compafierismo. La comision
encargada deberd programar el evento con antelacion y hacerlo conocer por las vias que
considere necesario y confirmar la participacion de cada uno para luego coordinar asuntos

relacionados a lugar, alimentacion y horario

Una diferencia que se puede introducir en este tipo de evento de socializacion es
que los colaboradores pueden asistir con sus esposas 0 esposos, amigos 0 persona con
quien comparte lazos de amistad. Esto logra que parte de la familia se integre con aquellas

personas que son parte del diario vivir en el trabajo.
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Conclusiones

Una vez que se han desarrollado los tres capitulos y habiendo obtenido los

resultados de la investigacion realizada en este capitulo se sintetizaran las principales

conclusiones a las que se ha llegado.

Conclusiones

El trabajo en equipo para que sea exitoso debe pone en practica los principios
basicos que lo rigen como son el conocimiento de los objetivos y las
responsabilidades que cada uno tiene, la cooperacion entre los miembros basada
en el compromiso, efectivizar la comunicacion interna, la informacién que se
maneja debe ser compartida y la generacion constante de estimulos en vez de
resaltar los errores o castigar las debilidades.

El buen desempefio de un equipo tiene ventajas de manera individual, para el
grupo y para la organizacion en general. Entre estos constan: aumenta la
productividad, comunicacién se vuelve més eficaz, se genera mayor compromiso
con los objetivos, los equipos se vuelven flexibles, mejora del clima.A nivel
individual satisface la necesidad de ser parte del equipo, se incremente la
seguridad personal, viabiliza el desarrollo personal y/o profesional y estimula la
creatividad y la innovacion, entre otros aspectos.

Es clima organizacional es un tema de ha tenido un proceso epistemolégico muy
desarrollado que va desde ser considerado como un filtro, luego como una
percepcion global y dindmica de una organizacién hasta ser considerado como el
ambiente de trabajo que experimentan los individuos que conforman una

organizacion.
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Finalmente se puede concluir que durante la investigacion se han alcanzado los
objetivos planificados ya que mediante el trabajo de campo y la revisién
bibliogréafica se ha podido relacionar los efectos que tienen el trabajo en equipo
en el clima organizacional de las carreras de economiay comercio exterior, lo que
dio la pauta para disefiar un plan de mejoras que contribuya a mejorar los aspectos

negativos y crear un mejor clima organizacional.

En lo que tiene que ver con la hipotesis planteada se puede concluir que se acepta
la hipotesis alternativa de que el trabajo en equipo incide en el clima
organizacional del personal Administrativo de la facultad Ciencias Econdmicas
de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi y se rechaza la hipétesis nula de

gue no inciden en el clima organizacional de esta unidad académica.
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Recomendaciones

Una vez finalizado el trabajo de investigacion se recomiendo lo siguiente:

Una primera recomendacion seria a nivel institucional, es que quienes dirigen la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi y los encargados de los departamentos
relacionados al recurso humano pongan énfasis en facilitar las herramientas y
condiciones necesarias para que al interior de las unidades académicas se
desarrolle con éxito el trabajo en equipo de quienes son parte en los distintos
estamentos lo que sin duda mejorara el clima organizacional y el logro de los
objetivos institucionales.

Se recomienda también que se planifique y se desarrollen programas de
capacitacion con temas relacionados al trabajo en equipo y clima organizacional
con el fin de que los funcionarios se empoderen de este conocimiento y puedan
ponerlos en practica en cada una de las funciones y/o tareas que desarrollan en su
trabajo diario.

Se recomienda que quienes dirigen las unidades académicas, en este caso de
economiay comercio exterior, deben afianzar el estilo de liderazgo que contribuya
a que los equipos de trabajos tengan incentivos por los buenos resultados
alcanzados en cada proceso y con ello generar un mayor compromiso, lealtad,
empoderamiento, voluntad, apoyo entre compafieros y en general se logre
alcanzar mejores resultados.

Finalmente se recomienda, en base a resultados como que los funcionarios
encuestados en un alto porcentaje sefialaron que no estarian dispuestos a cambiar
de trabajo y que la unidad académica es un buen lugar para trabajar, que se
generen incentivos o estrategias para que los mismos sigan con ese nivel de

empoderamiento a su trabajo y a las labores que realicen.
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APENDICES

4.1.  Anexo 1. Cuestionario de preguntas

Tesis de Maestria en Gestién de Talento Humano

Tema: Trabajo en equipo y su incidencia en el clima organizacional de la Facultad
Ciencias Economicas, de la Universidad Laica Eloy Alfaro De Manabi.

Cuestionario de preguntas

El presente cuestionario fue elaborado para obtener informacion acerca del clima
organizacional (laboral) de las carreras de economia y comercio exterior de la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

Este cuestionario no es un examen, por lo tanto, no existen respuestas buenas o malas y
se le pide total honestidad a la hora de contestar a cada item.

El cuestionario es estrictamente confidencial, no le serén solicitados en él informacion
como nombres o0 cargo que desempefia para garantizar que no se vea afectado su trabajo

en la unidad académica.

¢ Mis ideas y sugerencias son tomadas en cuenta?

Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

¢ Mi superior me proporciona periédicamente informacion sobre mi desempefio?

Totalmente en desacuerdo ( )

En desacuerdo ( )

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

De acuerdo ( )

Totalmente de acuerdo ( )
¢ Mi jefe es tolerante cuando cometo algun error en mi trabajo?

Totalmente en desacuerdo ( )

En desacuerdo ( )

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

De acuerdo ( )

Totalmente de acuerdo ( )

¢En la organizacion se evita el favoritismo por personas o departamentos?
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
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De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
5. ¢Cuando tengo inquietudes respecto a una tarea asignada ¢,acudo con total
confianza a mi superior por ayuda?

Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
6. ¢Misuperior respeta las diferencias de cultura, sexo, religion, etc.?
Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

7. ¢Miopinidn es importante a la hora de tomar decisiones que afecten mi trabajo o
mi ambiente?

Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

8. ¢Lamayoriade las decisiones son tomadas Unicamente por la autoridad?

Totalmente en desacuerdo ( )

En desacuerdo ( )

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
9. ¢Las decisiones suelen tomarse en consenso?

Totalmente en desacuerdo ( )

En desacuerdo ( )

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

10. ¢ Requiero de constante aprobacién de mi superior antes de tomar cualquier
decision con respecto a mi trabajo?

Totalmente en desacuerdo ( )

En desacuerdo ( )

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

11. ¢ En esta unidad acadéemica se busca que cada cual tome decisiones de como
realizar su propio trabajo?

Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
12. ¢ Mi empleo actual contribuye positivamente a mi autorrealizacién?
Totalmente en desacuerdo ( )
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En desacuerdo ( )

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
13. ¢ A menudo me siento presionado por mi trabajo?

Totalmente en desacuerdo ( )

En desacuerdo ( )

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

14. ; Considero que mi remuneracion actual se corresponde con la cantidad y calidad
del trabajo que realizo?

Totalmente en desacuerdo ( )

En desacuerdo ( )

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

15. ¢ La unidad académica y la universidad me proporciona oportunidades de
crecimiento profesional?

Totalmente en desacuerdo ( )

En desacuerdo ( )

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

16. ¢ Cuando hago bien mi trabajo recibo algun tipo de incentivo (felicitacion, ascenso,
mayor confianza, capacitacion, bono, reconocimiento)?

Totalmente en desacuerdo ( )

En desacuerdo ( )

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

17. ¢ Considero que mi ambiente de trabajo es adecuado (iluminacion, aireacion,
distribucion del espacio, etc.)?

Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
18. ¢ Existe una relacion de confianza y apoyo entre comparieros?
Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
19. ¢ Con frecuencia se oculta cierta informacion entre comparieros?
Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
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20.

21.

22.

23

24.

25.

26.

27

¢ Mis compafieros y yo compartimos informacion y conocimientos para lograr
mejores resultados?

Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
¢ Considero que mis comparieros son ademas mis amigos?
Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
¢ Existen tensiones con mis comparieros de trabajo?
Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
. ¢, Conozco cudles son la mision y visién de la unidad académica?
Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

¢ Si tengo que quedarme mas tiempo en la oficina para culminar con una tarea, lo
hago?

Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
¢El trabajo que realizo es importante para lograr las metas de la organizacion?
Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

¢ Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla de lo normalmente
esperado, para ayudar a esta organizacion a ser exitosa?

Totalmente en desacuerdo ( )

En desacuerdo ( )

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

. ¢, Si pudiera cambiaria de trabajo porgue no me siento parte de esta unidad

académica?

Totalmente en desacuerdo ( )

En desacuerdo ( )

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
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De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

28. ¢ Siempre comento a mis amigos y familia que esta unidad académica es un gran
lugar para trabajar?

Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )
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4.2.

Anexo 2. Autorizacién del uso del Cuestionario para medir el clima laboral.

Autorizacion de uso del Cuestionario par medir el clima laboral » Recbides « o=

patricia quijije jve by, 2248 (hace d dias] oy
Ambato D6 de abril 2023 Psi Org. Diana Cruskaya Marquez Jaramillo Gestora de Talento Humano CACPE ZAMORA CHINCHIPE LTDA Presente Estimada Psicologa, de

Diana Marquez Jaramillo e baty, Bde thace ddas)  fy &
pam v

Estimadas Licenciadas:

Mucho gusto agradeciendo sus felicitaciones, para mi es un honor que mi cuestionario sea replicado en diferentes Unidades Académicas de! Ecuador,
tienen mi autorizacion para que utilicen el cuestionario en su trabajo de investigacion y muchos éxitos.

Saludos especiales,

Diana Cruskaya Marquez Jaramillo
Gestora de Talento Humano
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4.3. Anexo 3. Muestra de disefio de cuestionario en Google formularios

Informacion de contacto ) ¥

LIDERAZGO

Descripcion (opoional)

Teisl de gussne A

"

..

Mis ideas y sugerencias son tomadas en cuenta,
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

' Totalmente de acuerde

Mi superior me proporciona periédicamente informacidn sobre mi desempefio.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerde

() Nide acuerdo ni en desacuerdo

(| De acuerdo

| Totalmente de acuerdo

Mi superior me proporciona periodicamente Informacion sobre mi desempeno.

[ Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
( Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(| De aguerdo

( Totalmente de acuerdo

Mi jefe s tolerante cuando cometo algun error en mi  trabajo
( Totalments en desacusrdo
( En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerda
(| De acuecdo

() Totalmente de acuerdo
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