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RESUMEN

El clima organizacional es un elemento fundamental dentro de las instituciones y
se encuentra determinado en gran parte por el dinamismo, las condiciones fisicas
del ambiente, actitudes, relaciones, comunicaciones y percepciones del personal. El
presente estudio reveld la importancia de este elemento psicosocial en una
institucion universitaria. Tuvo como objetivo disefiar estrategias que permitan
fortalecer el clima organizacional de los docentes de la Universidad Técnica de
Cotopaxi. La metodologia empleada se fundamenté en la aplicacion de un enfoque
cualitativo a través de una investigacion descriptiva conducente al disefio de
estrategias. Como técnicas de recoleccion de informacion se emplearon una
entrevista semiestructurada aplicada a las Autoridades Docentes, para
complementar la informaciéon, una encuesta dirigida a 386 docentes de las distintas
Facultades de la Universidad. Se evaluaron las dimensiones de trabajo en equipo,
comunicacion, igualdad, infraestructura, liderazgo y motivacion. Se develd que
todas las dimensiones presentan una percepcion aceptable y positiva por parte de
los docentes en consonancia con las apreciaciones obtenidas en las entrevistas a las
Autoridades, quienes especificaron claramente las fortalezas y debilidades que
posee el ambiente laboral de la Universidad. Se concluyd que la institucion se
acerca a las caracteristicas de un clima organizacional consultivo y de participacion
en grupos segln lo expuesto por la Teoria de Rensis Likert. Esta conclusion implicd
dirigir la propuesta a fortalecer ambos tipos de clima organizacional presentes y
sugerir la modelacion y el control del dinamismo de la gestion.
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ABSTRACT

The organizational climate is a fundamental element at institutions and it is largely
determined by dynamism, working place conditions, attitudes, relationships,
communications and staff perceptions. The present research revealed the
importance of this psychosocial element in a university institution. Its objective was
to design strategies to strengthen organizational climate of teachers at Technical
University of Cotopaxi. The used methodology was based on application of
qualitative approach through descriptive research leading to a strategy design. As
information gathering techniques, a semi-structured interview applied to Teaching
Authorities and, to complement the information, a survey directed to 386 teachers
from different Faculties of the University were used. The dimensions of teamwork,
communication, equality, infrastructure, leadership and motivation were evaluated.
It was revealed that all dimensions present an acceptable and positive perception on
professors in accordance with obtained appreciations in interviews to the
Authorities, who clearly specified the strengths and weaknesses of the University's
work environment. It was concluded that the institution approaches the
characteristics of a consultative organizational climate and participation in groups
as exposed by Rensis Likert Theory. This conclusion implied to direct the proposal
to strengthen both types of organizational climates present and suggest modeling
and controlling management dynamism.
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INTRODUCCION

Antecedentes: El presente informe se basa en una linea de investigacion en
Administracion y Economia para el Desarrollo Humano y Social enfocado en
Recursos Humanos, se considera las asignaturas de comportamiento organizacional
y gestion de recursos humanos, y se define la tematica como: El clima
organizacional en el contexto de los docentes de la Universidad Técnica de
Cotopaxi, considerando que en actualidad la gestion de recursos humanos ha
tomado gran importancia dentro de las organizaciones ya sean publicas, privadas o
mixtas; su interés se fundamenta en las ventajas competitivas de la organizacion.
Dentro de este estudio se analiza el clima organizacional como una variable, el cual
esta ligado al desempefio laboral del profesional que cumple sus funciones dentro
de la entidad y se identifican los puntos claves como las actitudes y
comportamientos que influyen directamente en el clima organizacional e inciden en
el compromiso del trabajador con la empresa a través de un sistema de recompensas
y penalidades, nivel de decision, la comunicacion y la satisfaccion de las

necesidades propias de cada individuo.

La investigacion se relaciona con el objetivo uno del Plan Nacional de Desarrollo
2017-2021 que se refiere a proporcionar iguales oportunidades y condiciones para
la consecucion de objetivos ademas de garantizar la integridad fisica, psiquica y
moral de las personas. La conjuncion de estos factores produce una conducta de
compromiso y cumplimiento de metas, siendo el docente uno de los profesionales
que debe fusionar estos factores, mas el interés de cumplir o satisfacer las
necesidades de los estudiantes y de un pais que necesita profesionales de calidad
expertos en diferentes areas como también fundamentados en sus valores y
principios que son un aporte para el desarrollo de la sociedad. Sin olvidar que los
estandares de calidad impuestos a las instituciones educativas de nivel superior son
extenuantes, evolutivos y de cumplimiento inmediato con referencia a la docencia
y su doctrina por lo que el desgaste humano es mas acelerado hacia el docente, pero
al mantener un clima laboral apropiado, este desgaste puede ser controlado.

Con estos antecedentes se plantea el problema de la presente investigacion,

considerando que la evaluacion externa con fines de acreditacion se implemento



con el Mandato Constituyente N° 14 expedido por la Asamblea Nacional
Constituyente el 22 de julio de 2008, el mismo que tuvo como objetivo evaluar el
nivel de desempefio de todas las universidades con fines de depuracion del sistema
de educacién superior, eliminando a aquellas que no cumplian con estandares

minimos de funcionamiento.

Esta evaluacion finalizo en abril de 2012 con la suspension de 15 universidades
por falta de calidad académica. Asi mismo, con base al Mandato 14 se clasificaron
a las instituciones de educacion superior en cinco categorias, siendo la “A” la de
mejor desempefio y la “E” la mas deficiente. La Universidad Técnica de Cotopaxi

(UTC) se ubico en la categoria “C”.

Luego se realizd la evaluacion de las sedes y extensiones. La UTC no paso la
evaluacion de su unica extension, por lo que su acreditacion estuvo condicionada a
la implementacion de un plan de mejoras que en 2015 fue evaluado
satisfactoriamente por el entonces Consejo de Evaluacion Acreditacion vy
Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior (CEACES).

En 2013 se realiz6 un nuevo proceso de evaluacion institucional teniendo como
resultado que la UTC alcanzé la misma categoria “C”, sin embargo, la Universidad
considerd que no merecia dicho resultado y en 2015 solicit6 al organismo estatal
competente una nueva evaluacion, que tuvo como consecuencia la ratificacion de
los resultados de 2013.

Esta realidad derivo en que el Consejo de Educacion Superior (CES) decida
intervenir a la Universidad para que se puedan identificar los factores que
ocasionaron el fracaso del proceso de evaluacion de 2015. Al finalizar este proceso
de intervencion, en noviembre de 2017, se realiz6 una autoevaluacion para medir
el nivel de mejoramiento, obteniendo un resultado del 75% de cumplimiento de los

estandares del modelo que se aplico.

Este resultado evidencié un avance significativo considerando que en 2015 la
UTC obtuvo 38% de cumplimiento, con base al mismo modelo de evaluacion. Sin
embargo, el proceso de autoevaluacion se realiz6 Gnicamente desde la Direccion de

Evaluacion y Aseguramiento de la Calidad de la Universidad, sin la participacion



de la comunidad universitaria, motivo por el cual se invisibilizaron las mejoras

alcanzadas.

Con base a lo descrito, se evidencia que a lo largo del tiempo la UTC no ha
podido consolidar avances que contribuyan significativamente a elevar su nivel de
desempefio. Por ello es necesario indagar que ocurre con los planes de mejora, su
planificacion y ejecucién considerando que los docentes son la parte interesada
interna que a priori debe aportar con todo su contingente para obtener los resultados
que la UTC necesita. (Llanos, 2019, pag. 11) “Las organizaciones educativas, al
igual que otras, se enfrentan a constantes retos ante la demanda de alcanzar la

calidad exigida”.

En vista de estos resultados, y el desafio que ha representado para la UTC la
acreditacion, se han venido realizando acciones para la mejora continua de la
institucion. Considerando que, factores organizativos como el clima organizacional
pueden contribuir a la mejora del desempefio y el involucramiento del personal en
el logro de los objetivos como institucion. En este sentido, es una prioridad
institucional generar un clima organizacional favorable para que los docentes se

desenvuelvan con compromiso, pertinencia y motivacion.

Expresa (Segredo, A., 2011) “La valoracion del clima organizacional se
constituye en una valiosa herramienta diagnostica para la gestion del cambio en
busca del logro de una mayor eficiencia en la institucion, condicién indispensable
en el mundo actual”. Es por ello que los estudios del clima organizacional en la
gestion universitaria, brindan informacion que dan a conocer aspectos de
importancia o claves para trazar estrategias o acciones que le conlleven al logro de

sus objetivos.

Asimismo, se hace necesario recalcar que eventos como la Conferencia Mundial
sobre la Educacion Superior, celebrada en el afio 1994, en Paris, refuerzan este
protagonismo del docente en las instituciones universitarias a las que pertenecen.
En esta conferencia se plantaron una serie de acciones referentes a los sistemas de
las instituciones universitarias, dentro de las cuales se destacaron aspectos como el

asegurar que los miembros del cuerpo docente participen en actividades de



ensefianza, investigacion, direccion de estudiantes y particularmente direccion de

asuntos institucionales.

Esto sobrevienen en gran medida por la necesidad del desempefio desde un
enfoque interdisciplinario y transdisciplinario, en estos tiempos de complejidad. Y,
por consiguiente, en la medida que se tiene un clima organizacional adecuado para
que se lleven a cabo estas formas, en esa medida existira una percepcion de los
miembros de la institucién, en cuanto a como se desempefian las acciones dentro
del sistema organizado para dar respuesta a los objetivos planteados, donde influyen

factores internos y externos.

Los factores y las estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros, este clima
resultante induce determinados comportamientos en las personas y estos
comportamientos inciden en el funcionamiento de la organizacion, y por ende, en

el clima, por lo que actta en forma sistémica. (Segredo, A., 2011)

Bajo estas consideraciones expuestas, el presente proyecto pretende disefiar
estrategias que permitan fortalecer el clima organizacional de los docentes de la
Universidad Técnica de Cotopaxi, a través de un diagnostico que convenga
identificar oportunidades para los docentes a través de estrategias que posibiliten a
las autoridades mejorar el proceso de calidad institucional, dado que la planta
docente es un eje primordial para el rendimiento de los estudiantes, de la institucion

universitaria y por ende el desarrollo de la sociedad.

De igual manera, se desea identificar los factores clave entre la universidad y la
sociedad lo que se puede lograr con la fusion del interés de la poblacion estudiantil
con las necesidades claras de un pais en vias del desarrollo como es el Ecuador. Lo
que se logra especificamente con un clima organizacional apropiado que incentive
a la investigaciéon tanto del docente como del estudiante, ya que el motor de
busqueda y de superacion del estudiante es el docente y el interés de aprender
motiva al docente a desarrollar mejores formas de dictar sus clases y también de

vincular con la realidad del pais.

Con esta investigacion, se pretende conocer si el clima organizacional de la

Universidad Técnica de Cotopaxi ha sido el éptimo para los docentes en el



transcurso de la ultima década, pues se ha observado una deficiencia en las
evaluaciones realizadas y cuando se ha intentado incorporar a los docentes en el
cumplimiento de las politicas institucionales, se ha podido constatar un desgano y

falta de alineacion a la filosofia institucional.

En vista del alto compromiso que normalmente caracteriza a la plantilla docente
de la universidad en otras expectaciones curriculares y de desempefio, con esta
investigacion se pretende contribuir a deslumbrar las verdaderas causas de esta
situacion problémica que repercute en los indicadores de calidad institucional, y
poder facilitar estrategias que permitan fortalecer los lazos de la universidad con su
personal docente en el &mbito de su involucramiento institucional dirigido hacia la

calidad, a través de la disposicién de un clima laboral idoneo.

Con estos precedentes se formula el problema de la siguiente manera: ;Como
incide el clima organizacional en los docentes de la Universidad Técnica de
Cotopaxi?

El objetivo general es disefiar estrategias que permitan fortalecer el clima
organizacional de los docentes de la Universidad Técnica de Cotopaxi, es asi que

se plantean los siguientes objetivos especificos con sus respectivas tareas:

Tabla 1. Objetivos y tareas de la investigacién

Obijetivos especificos Tareas

1. Analizar los referentes tedricos 1. Identificar los principales autores.

del clima organizacional en las 2. Revisar la bibliografia de los autores

Instituciones de Educacion identificados.
Superior. 3. Contrastar los diferentes enfoques de los autores
estudiados.
2. Diagnosticar el clima 1. Definir las técnicas de investigacion adecuadas
organizacional en la para la aplicacién del instrumento de diagndstico

Universidad Técnica de 2. Elaborar un instrumento para el diagnéstico.

Cotopaxi.

3. Aplicar el instrumento.

4. Analizar los resultados.




3. Proponer estrategias para 1. Identificar las actividades o proyectos que den

fortalecer el Clima respuesta a las necesidades de los docentes.

Organizacional con base a los - — - —
g 2. Alinear las actividades y/o proyecto identificados

resultados del diagnostico. . -
con los existentes en los planes estratégicos de la

Universidad Técnica de Cotopaxi.

3. Validacion de la propuesta por expertos.

4. Elaborar estrategias para mejorar el clima
organizacional de la Universidad Técnica de

Cotopaxi.

Elaborado por: La autora (2020)

Etapas: Se refiere a los diferentes nudos criticos que ha transitado el problema

de investigacion.

Tabla 2. Etapas de la investigacion

Etapa Descripcién

Etapal El Mandato Constituyente N° 14 - Evaluacion de las Universidades — La UTC
promedia una calificacion en la categoria “C”, obteniendo un resultado del 38% de

cumplimiento de los estdndares

Etapa2 ElConsejo de Educacion Superior (CES) interviene a la Universidad para identificar
los factores que ocasionaron esa calificacion en el 2013-2015, obteniendo un

resultado del 75% de cumplimiento de los estandares del modelo que se aplicé.

Etapa3 El modelo aplicado se realizé Unicamente desde la Direccidon de Evaluacion y
Aseguramiento de la Calidad de la Universidad, sin la participacion de los docentes

y la comunidad universitaria.

Etapa4  Los docentes requieren un clima organizacional que les incentive a involucrarse en

los procesos de evaluacidn de la calidad institucional.

Elaborado por: La autora (2020)



Mandato Constituyente

Evaluacion de ]

No- 14 Universidades
I

» UTC - UTC-no
Evaluacion del CACES Calificacion cumple en su
2012-2015 el totalidad con
los estandares.

| |

Direccién de El clima

UTC- supera la Evaluacion y organizacional

calificacion Aseguramiento de no incentiva a
hasta un 75% la Calidad de la los docentes a
Universidad. involucrarse en

la calidad
institucional.

Evaluacion interna 2017

Figura 1. Puntos criticos del problema
Elaborado por: La autora (2020)

Analizar el clima organizacional dentro de las Universidades cobra vital
importancia a partir del 2010 con la aprobacion de la Ley Orgénica de Educacién
Superior (LOES) y toda la normativa emitida para su instrumentaciéon. La
universidad trabaja permanentemente en alcanzar altos niveles de calidad y
excelencia, ejecuta el plan de desarrollo institucional y el proceso de mejora
continua para generar un impacto positivo y potenciar el desarrollo no solo
institucional, sino local, al dar respuesta desde su propio desarrollo, a partir de las

expectativas de la sociedad.

En este contexto, se justifica el presente estudio puesto que, el clima
organizacional es de gran relevancia y, permite tener una vision global de varios
factores que se debe poner especial atencion con la finalidad de gestionarlos

adecuadamente.

Es importante destacar que, la Universidad mantiene un crecimiento
considerable en los ultimos afios tanto en infraestructura, alumnado, personal
administrativo y docente, lo que incrementa el nivel de complejidad en la gestion,
por esta razon es indispensable buscar la manera de hacer mejoras continuamente
en la calidad de los procesos académicos, para generar un impacto importante

dentro de los resultados institucionales.



Considerando que, en 1995 se aprueba la de creacion de la UTC con una
disponibilidad minima de la infraestructura, recursos, personal docente,
administrativo y estudiantes. Inicialmente pasa a tener un personal docente
reducido, la camaraderia, liderazgo, relaciones personales, eran mas sencillas por
la estrecha relacion que existia en un buen porcentaje del personal de la
Universidad, no se tenia una infraestructura que facilitara la comunicacion y
comodidad para influir en un clima organizacional 6ptimo, pero existia el interés

del personal para el cumplimiento de objetivos.

Con la asignacion de nuevo presupuesto mejoraron notablemente las
condiciones fisicas, de tecnologia, canales de comunicacion, pero debido a la gran
cantidad de docentes y nivel de rotacion se dificultaron los canales de comunicacion
para facilitar a los docentes su integracion a la filosofia institucional, asi como las
buenas y estrechas relaciones entre los pares o compafieros. El desarrollo y aumento
del nimero de matriculas tanto en pregrado como en posgrado en la UTC, ha traido
consigo también inconvenientes en cuanto a disposicion de espacios fisicos como
garaje, aulas, salas de docentes, tecnologia y por la alta carga de actividades y
responsabilidades existe un alto nivel de estrés y dificultad para manejar las

relaciones internas.

El propdsito, es mejorar el clima organizacional en los docentes que les permita
estar motivados para que sigan preparandose en areas técnico-cientificas y generen
aportes significativos en el pablico objetivo que son los estudiantes y fomentar
habilidades para identificar problemas y desarrollar un pensamiento critico para dar
alternativas de solucion a las diferentes problematicas, ademas que puedan

desenvolverse adecuadamente dentro del &mbito laboral.

En cuanto a la metodologia, la investigacion es de tipo descriptiva, segun
manifiesta (Hernandez, S., Fernandez, C., & Baptista, L., 2014), se utiliza para
describir las caracteristicas del fenémeno, poblacion o situacion que se estudia. El
enfoque de la investigacion es cualitativo, pues explora los fenémenos a
profundidad y utiliza la recoleccion de informacion proveniente de fuentes

documentales, archivos y levantamiento de reportes para describir sus cualidades,



analizar, interpretar y definir las preguntas de investigacion (Hernandez, S.,
Fernandez, C., & Baptista, L., 2014).

El método que se aplicara para realizar el analisis documental es la
hermenéutica, con la finalidad de descubrir el significado de las cosas, interpretar
de la menor manera posible las palabras, los escritos, textos y gestos, conservando
su singularidad dentro de su estudio. Para lograr una interpretacion a profundidad
relacionada con cada una de las dimensiones que se evallan en esta investigacion,
se utilizard el Software de procesamiento de datos cualitativos Atlas.Ti, como

herramienta de apoyo en el proceso de analisis de la informacion recolectada.

Respecto a las técnicas de recoleccion de la informacion, se realizo en dos fases,
en la Primera Fase; se utilizo la entrevista semi-estructurada, y como instrumento
una guia de entrevista disefiada para obtener la informacion pertinente, esta
entrevista fue aplicada a los Decanos de las diferentes Facultades de la UTC;
Facultad de Ciencias Administrativas, Facultad de Ciencias de la Ingenieria y
Aplicadas, Facultad de Ciencias Agropecuarias y Recursos Naturales, y la Facultad

de Ciencias Humanas.

En la Segunda Fase; se aplicd una encuesta como técnica de recoleccion de
informacion, si bien es cierto que normalmente esta técnica es usada por estudios
de indole cuantitativa, en esta oportunidad la autora conjuntamente con su tutora
consideran pertinente aplicarla como apoyo para contrastar la informacion, el
cuestionario esta disefiado bajo escala de Likert, con cinco opciones de respuesta,
de forma que el encuestado pueda tener suficientes opciones que le permitan
facilitar la informacion, segiin Naupas, et al. (2013) la encuesta se refiere a la
definicion de preguntas escritas enfocados en un tema particular y a las variables a
tratar. Se debe considerar el planteamiento y formulacion del problema, los

objetivos, la hipétesis y las variables.

Para la aplicacion de este instrumento se determind la poblacion de estudio,
siendo 386 el total de docentes de la Universidad Técnica de Cotopaxi,
considerando que, por razones de tiempo y logistica, serd tomado en su totalidad
como el universo finito de la investigacion. En vista que esta muestra es no

probabilistica a conveniencia, porque solo servira para medir la percepcion de los



docentes respecto a las dimensiones del clima organizacional, con la Unica
intencion de complementar los resultados del instrumento principal que es la
entrevista a los Decanos de las Facultades. Respecto al muestreo no probabilistico
por conveniencia afirma (Ochoa, C., 2015) es una técnica de muestreo que consiste
en seleccionar una muestra de la poblacién que sea accesible, es decir, los
individuos se seleccionan por su disponibilidad y a su vez forman parte de la

poblacidn de interés.

10



CAPITULO I: FUNDAMENTACION TEORICA

1.1. Antecedentes

Dentro del Ecuador, se han realizado investigaciones relacionadas con la
temética que se aborda en la investigacion que se presenta. Se ha ejecutado una
revision documental de ellas, destacando el clima organizacional en las
instituciones universitarias y su influencia en el desempefio docente, a

continuacion, las mas relevantes, con aportes significativos.

Iniciando con la investigacion se revisa el trabajo de Garcia, et al., (2015).
Titulado: Evaluacion del clima organizacional en profesores universitarios de
Ciencias Economico-Administrativas. Articulo cientifico publicado en la Revista
Cultura Cientifica, para buscar el papel primordial en el campo del desarrollo
profesional y administrativo, se requiere que exista un clima laboral
adecuado tomando en cuenta diversos factores como son: gestién, comunicacion,
pertenencia al grupo, actividad docente e investigativa, ambiente fisico de trabajo,

permitiendo asi reforzar la integracién de relaciones armonicas y productivas.

Esta investigacion tuvo como propdsito diagnosticar la percepcion del ambiente
de trabajo que presentaban los profesores, brindando oportunidades de mejora que
permitan potencializar los aspectos positivos, introduciendo cambios planificados
en las areas de oportunidad encontradas. Participaron 19 profesores de tiempo
completo (PTC), que equivale al 73.07% de la plantilla docente. Se les aplicd un
instrumento que consta de 40 reactivos organizados en ocho factores: 1.- Gestion a
nivel Direccidn, 2.- gestién del jefe inmediato, 3.- comunicacion, 4.- pertenencia,
5.- relaciones interpersonales, 6.- motivacion, 7.- actividad docente e investigativa

y 8.- el ambiente de trabajo.
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Dentro de los resultados que se obtuvieron en este estudio, es importante destacar
que se evidenciaron avances positivos en lo que respecta a motivacion, actividad
docente investigativa y gestion nivel direccion. Sin embargo, se encontro que parte
de los profesores sugieren que se trabaje en la dimension de gestion del jefe
inmediato, afianzando las habilidades de liderazgo, asi como de comunicacion,

sentido de pertenencia y ambiente.

Se concluye que la percepcion de los docentes al respecto de si mismos en cuanto
a su contribucion personal para la mejora de clima, asi como para la generacién de
un clima de respeto y cordialidad entre los comparieros, fueron los factores méas
altos, cercanos a un 80% que afirmaban lo mismo, lo que implica una disposicion

a un clima laboral de cooperacion y cordialidad entre ellos.

Esta investigacion destaca la importancia de los docentes para las instituciones
universitarias y las diferentes percepciones que estos pueden tener del clima laboral
en ellas, lo cual sirvi6 de aporte para aclarar aspectos relacionados con las teorias
influyentes y presentes particularmente en las universidades para enfocar el estudio

en ellas.

Por otro lado, se revisa el trabajo de investigacion de Vifidn, et al., (2017)
Titulado: El clima laboral y la influencia en el desempefio docente. Caso de
estudio Facultad de Ciencias ESPOCH. Articulo cientifico publicado en la
Revista Caribefia de Ciencias Sociales. Esta investigacion busco obtener la relacion
que existia entre el clima laboral y el desempefio docente dentro de la institucion
universitaria. Para ello se utiliz6 como instrumento de investigacion documental el
Reglamento de Evaluacion Integral al Desempefio del Personal Académico. Y la
aplicacion de los instrumentos elaborados para el efecto por la Direccién de
Evaluacién y Aseguramiento de la Calidad (DEAC) y la Comisién General de
Evaluacion Interna (CGEI), para medir el desempefio docente. Estos instrumentos
fueron aplicados a 41 docentes.

Como resultados, la informacion obtenida permitid establecer la necesidad de
aplicacion de una propuesta de mejoramiento del clima organizacional que
promoviera el desempefio, especialmente en el colectivo de los docentes. Debido a
que el valor de Significancia Bilateral Asintotica obtenida, fue menor a 0,05, se
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rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna que dice que el clima
organizacional si incide en el desempefio docente del caso de estudio. Por otro lado,
el coeficiente de determinacion R2 lineal es de 0.898, indicando que los datos
correspondientes al desempefio docente son influenciados directamente a medida

que el clima organizacional cambia.

Por tanto, el desempefio docente académico, luego de la aplicacion de los
instrumentos determind en el caso de estudio que, este desempefio representa una
fortaleza de la actividad docente, acentuando un nivel alto de participacion y
vinculacion con los estudiantes en funcion de los logros de aprendizaje del periodo

académico.

El docente promueve con el ejemplo la formacion y desarrollo de una
personalidad humanistica en el estudiante, generando un ambiente de respeto,
confianza, cordialidad sin discriminarlos y orientando sus acciones para que
cumplan con sus resultados de aprendizaje planteados. Las condiciones laborales,
se califican de manera positiva, pues guardan relacion con la visién institucional,
esto acentta un clima laboral pertinente para que el docente se sintiera motivado a

ejercer sus funciones.

Esta investigacion presenta un enfoque que vincula el desempefio con el clima
organizacional, lo cual permitié tomar como aporte algunos fundamentos tedricos

que sirvieron de guia en la presente investigacion.

Y finalmente, se revisa la investigacion de Zambrano, et al., (2017). Titulada:
Estudio sobre el clima organizacional en docentes de la Universidad Técnica
de Machala. Articulo Cientifico publicado en Revista SCIELO. Los autores
realizaron un estudio donde se diagnosticaba el clima en docentes universitarios,
para lograrlo emplearon estrategias metodoldgicas de origen documental y de
campo. Demostrando que los estudios de clima organizacional revelan un caracter
descriptor de las organizaciones y muy particularmente de las instituciones

universitarias.

Incluyeron aspectos como las practicas, las politicas, el liderazgo, los conflictos,
el sistema de recompensas y de castigos, el control, la supervision y las

particularidades del medio fisico de la organizacion. Para ello establecieron una

13



muestra menor al 30% de la plantilla docente de la Universidad objeto de estudio,
equivalente a 175 docentes.

Respecto los resultados, en el Liderazgo, el 85% de los docentes estuvieron de
acuerdo que las autoridades se preocupaban porque entendieran bien su trabajo.
Sobre la solucion de problemas y quien debe resolver, un 55% afirma que si existe
direccion para ello. De la motivacion el 81% afirmaron que se sentian realizados
profesionalmente. La reciprocidad indica un esfuerzo del 82% por cumplir
cabalmente con sus obligaciones en reciprocidad a los beneficios adquiridos dentro
de la institucion y con respecto la participacion el 98% de ellos docentes estuvieron

de acuerdo en que existe un alto grado de cooperacion entre los compafieros.

Los autores concluyen que en términos generales se determina una relacion
reciproca entre la atmosfera grupal y el ambiente laboral. También se advierten
posibles conflictos y la necesidad de instalar un sistema de negociaciones en el
interior de las unidades que presentan conflictos.

Esta investigacion sirvio de guia para el manejo de las dimensiones que se
estudian, lo que contribuyé a mejorar la forma en que se formularon las preguntas
de investigacion y afinar los items de las preguntas de la guia de entrevista y el

cuestionario.
1.2. Fundamentacion epistemoldgica
1.2.1 Teorias del comportamiento

Para fundamentar tedricamente el clima organizacional se considera la teoria de
las relaciones humanas (Mayo, 1920; Follet, Maslow, 1954; Herzberg, 1966;
McGregor, 1957) se refiere a los aspectos emocionales, los cuales son mas
destacados que los fisicos, y se tiene como factor preponderante dentro de la
productividad a la participacion social; de la misma manera es importante coordinar
los esfuerzos del equipo de trabajo para el cumplimiento eficiente de un actividad,
en este sentido, se destaca la identificacion de las motivaciones que tienen las
personas y grupos de trabajo. Esta teoria destaca la importancia de la integracién de
los trabajadores que permiten que la organizacién funcione. (Berbel, G., & Gan, F.,
2007)
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La teoria del comportamiento (March y Simon, 1961; March, 1965; Simon 1979
y 1984), en la que se argumenta que es trascendental permitir al empleador tomar
decisiones acordes a sus niveles jerarquico y responsabilidades, las cuales inciden
en el cumplimiento de los objetivos. Una de las teorias mas destacadas del
comportamiento y por consiguiente una de las mas valoradas para la investigacion
que se llevara cabo es la Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert (1968),
donde se refiere a la relacion directa que existe en el comportamiento de los
empleados, el comportamiento del lider, institucion, organizacion o gestion
administrativa y las condiciones fisicas organizacionales que los empleados o el
personal percibe. Likert afirma que existe una relacion directamente proporcional
de estos factores respecto al comportamiento y las actitudes del personal.
Destacando la influencia de los factores tecnoldgicos, estructura organizacional,

jerarquias, salarios y personalidad individual. (Chiavenato, 2015)

Tabla 3. Tipos de clima organizacional segun la Teoria de Likert

CLIMA
AUTORITARIO
EXPLOTADOR

CLIMA
AUTORITARIO
PATERNALISTA

CLIMA
PARTICIPATIVO
CONSULTIVO

CLIMA DE
PARTICIPACION EN
GRUPOS

La direccion no
posee confianza
en sus empleados.

Existe confianza
entre la direccion y
sus subordinados.

Existe confianza entre
supervisores y
subordinados.

Plena confianza en los
empleados por parte de la
direccion.

Se caracteriza por Se utilizan Se satisfacen Las motivaciones de los
usar  amenazas recompensas y necesidades de empleados se dan por su
ocasionalmente castigos como prestigio y autoestima participacion e
recompensas. fuente de vy utilizando implicacion, por el
motivacion. recompensas y castigos establecimiento de
ocasionalmente. objetivos de rendimiento.
Decisiones y La mayor parte de Se permite a los Latoma de decisiones esta
objetivos se las decisiones la empleados tomar diseminada en toda la
toman toman la  alta decisiones especificas.  organizacion.
Unicamente por la  gerencia, pero

alta gerencia.

algunas se toman en
niveles inferiores.

La comunicacién
no existe mas que
en forma de
directrices e
instrucciones
especificas y
vertical.

Prevalecen
comunicaciones y
forma de control
descendentes sobre
ascendentes.

La comunicacion es
descendente, el control
se delega de arriba
hacia abajo.

Comunicacion
ascendente, descendente y
lateral.

Elaborado por: La autora (2020), a partir de Chiavenato (2015)
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Las Teorias Modernas también tienen un enfoque hacia el clima organizacional,
la primera a considerar es la teoria institucional (Di Maggio, Powell, 1983; Meyer,
Rowan, 1977), en la que se refiere que la organizacion se debe analizar como un
todo considerando la complejidad y los fines de las instituciones publicas y
privadas, destacando la necesidad de apoyo social a més de los niveles de eficiencia
por parte de quienes laboran en las entidades, destacando las normas sociales,
creencias y reglas que inciden de cierta forma en sus comportamientos. (Goncalves,
2009)

La teoria de los recursos y capacidades Barney, (1991) se basa en la gestién més
racional de sus recursos y capacidades. Una forma de alcanzar ventajas
competitivas es desarrollar capacidades distintivas en el personal. Esta teoria ofrece
la visidn de las ventajas distintivas que las instituciones y organizaciones poseen, y
que no se encuentran disponibles para todas en las mismas condiciones.
Permitiendo establecer un analisis interno hacia los aspectos mas destacados del
interior social y de relaciones dentro de la institucion, También determina las
fortalezas y debilidades de la misma como una forma estratégica de conocer las

capacidades distintivas del personal y los recursos. (Michaelson, 2005)

Es importante sefialar que existe un destacado avance en lo que se refiere a
investigaciones y teorias directas o relacionadas al clima organizacional,
considerando las teorias mencionadas como la de Rinses Likert en 1968 y asi
sucesivamente, desarrollandose en la medida en que la sociologia incursiona en las
organizacionales (Méndez, 2006 ). Se estima que esos referentes tedricos puedan
prestar el apoyo para alcanzar los objetivos planteados en el estudio que se presenta,
sirviendo de gran aporte, constituyéndole en una investigacion que pueda facilitar

directrices para tratar temas similares en otras instituciones universitarias.

Estas teorias del comportamiento organizacional que guardan una relacion
directa o indirecta con el clima organizacional, dejan entrever la importancia de
medir, alimentar, reforzar y supervisar aspectos invisibles dentro de las
instituciones u organizaciones, pues muchas veces de ellas depende que la

institucion pueda avanzar hacia el logro de sus objetivos.
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Esta aseveracion fundamentada en las teorias que se han estudiado, le suma a las
intenciones y pretensiones de la siguiente investigacion, que posee como objetivo
disefiar estrategias que permitan fortalecer el clima organizacional de los docentes
de la Universidad Técnica de Cotopaxi, debido a que la autora parte de la idea que,
mejorando el clima para los docentes, ellos pueden involucrarse con su desempefio

en los objetivos de calidad y mejoramiento continuo de la UTC.

Es por ello, que estas teorias son de gran aporte en la medida que serviran de
guia para llevar a cabo cada una de las tareas, hacia el logro de los objetivos

propuestos.
1.2.2 Clima Organizacional

Los autores Acosta., et al, (2002) definen al clima organizacional como la unién
de caracteristicas y regularidades permanentes en la organizacion, el cual expresa
un ambiente emocional interno. El clima organizacional establece como las
personas sienten el ambiente laboral, su productividad, su desempefio y grado de

satisfaccion que experimenta dentro de la organizacion.

Asimismo, Martinez, (2003) EIl liderazgo es un factor trascendental en las
organizaciones y el adecuado clima de trabajo garantiza un ambiente agradable,
resolucion de conflictos, mitiga las necesidades en el desenvolvimiento natural de
la organizacion. ElI comportamiento del lider no debe ser espontaneo ni ocasional,

sino mas bien debe manifestar las aspiraciones del grupo.

De modo similar, segun Méndez, (2006) el clima organizacional esta
conformado por los procesos de interaccion social, es decir por valores, actitudes y
creencias al igual que el entorno. Las interacciones personales influyen en el
comportamiento y actitudes de los sujetos. Sin embargo, el clima organizacional se
deriva de dos contextos psicolégico y socioldgico. El aspecto psicoldgico se origina
una percepcion de la produccion las relaciones entre los individuos de la
organizacion, el contexto sociologico forma una red de interaccion social. Por ende,
el clima organizacional no es un atributo sino un constructo fruto de procesos

psicolégicos.

Asimismo, para Vifias, (2007) las instituciones educativas superiores donde

prevalece un buen clima organizacional, son lugares donde estudiantes, docentes,
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personal administrativo y de servicio se sienten en un ambiente conforme e

inclusive generan una completa satisfaccion los egresado y graduados.

De igual forma, segin Ansion, J. & Villacorta, A, (2004) el estudio constante
del clima organizacional brinda informacion sobre la realidad de la organizacion;
este estudio genera evidencias para buscar mecanismos y solventar las dificultades
localizadas ademas de construir un clima apropiado para los sujetos que laboran en

la organizacion.

Mediante la convivencia y armonia de los agentes de una institucion educativa
superior se deben solucionar los conflictos de una forma apropiada a través de una
cultura de mediacion y resolucién de conflictos de forma audaz, como un principio
para una sana convivencia entre los miembros de un equipo de trabajo por medio
de buenas relaciones interpersonales, comunicacion fluida y constante. (Vifan, et
al, 2017)

Aunque existen diferentes posturas respecto a la definiciéon de clima
organizacional o clima laboral, en términos generales es un elemento que va
precedido por la estructura o cultura organizacional, donde la atmosfera, ecosistema
0 entorno laboral representa en cierta forma la personalidad de la institucion, lo que
transmite a través de su infraestructura, su liderazgo, su gente, las comunicaciones,

las relaciones interpersonales, etc.
1.2.3 Relaciones interpersonales.

Se generan entre dos 0 mas personas en un ambiente social limitado tales como
un hogar, la comunidad u organizaciones, y originan una cierta influencia a través

de la ensefianza, aprendizaje, trasformacion y formacion de actitudes sociales.

En este orden de ideas, De la Corte, et al., (2004) afirman que los individuos
deben preocuparse por construir una red compleja de relaciones interpersonales en
la familia, trabajo y comunidad para asi alcanzar una convivencia sana que satisfaga
sus deseos de mantenerlos y experimentar ser parte de un grupo que se identifique
con sus metas, objetivos personales e institucionales. Sin embargo, las relaciones
interpersonales son complejas dentro de una organizacién, cada individuo debe

aprender a relacionarse con sus comparfieros de trabajo.
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La comunicacién es el medio idéneo para aprender a mantener las relaciones
dentro del clima organizacional, los sujetos deben valorar las relaciones
interpersonales, controlar sus emociones negativas y positivas ante un determinado

suceso, sabe disfrutar o afrontarlo manteniendo la paz, (Wiemann, 2011)
1.2.3.1 Relaciones interpersonales y la comunicacion

Para continuar, el autor Goleman, (2007) manifiesta que la inteligencia social se
compone de dos aspectos: conciencia social que son sensaciones que perciben los
demas y la aptitud social que se refiere a hacer las cosas con conciencia. La
conciencia social esta conformada por la empatia primordial (o que siente los
demés), una sintonia (escuchar), la exactitud empética (pensamiento vy

sentimientos) cognicion social (funcionamiento del mundo social).

En el mismo orden de ideas, dice Wiemann, (2011) que la relacion interpersonal
es fruto de una comunicacion apropiada, se refiere a hablar o callar cuando sea
necesario, de este comportamiento depende la sostenibilidad de sus relaciones y el

cumplimiento de sus objetivos en la organizacion.

Las instituciones educativas deben mantener la comunicacion entre los
directivos, docentes, el personal administrativo y de servicio. Y el docente debe
saber comunicarse adecuadamente con los estudiantes por medio de una relacion

armoniosa Yy respetuosa en las dos direcciones. (Castillo, 2010)
1.2.3.2 Relaciones interpersonales y trabajo

Las relaciones interpersonales son un factor importante para mantener un
trabajo. Pérez, et al., (2001) manifiestan que en las organizaciones que mantienen
una buena relacion se promueve el trabajo cooperativo al comprometerse con la
institucion y se genera una actitud de colaboracion ademas del respeto entre

colaboradores que interactian diariamente.
1.2.3.3 Relaciones interpersonales e instituciones de educacion superior

Los estudiantes son los directamente beneficiados con el comportamiento de los
docentes, personal administrativo y directivos, quienes se sienten satisfechos con el
clima organizacional de su institucion, pues promueve una comunicacién abierta

para comprender el proceso de mejora continua que deben tener las instituciones.
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Dentro de las relaciones interpersonales es importante destacar que existen
codigos para relacionarse, y estos estan en cierta forma normados en la cultura
organizacional y por consiguiente se transmiten a través del clima organizacional.
Dentro de las instituciones existen formalidades, incluso para relacionarse
interpersonalmente, esta forma o codigos de comunicacion pueden generar
relaciones de confianza, compafierismo, competencia, etc., que tienen una fuerte

influencia en el clima organizacional y el agrado o desagrado de formar parte de él.
1.2.4 Trabajo en Equipo

Es la asociacion libre y voluntaria de personas que buscan mejorar un proceso

con el trabajo conjunto y las habilidades complementarias.

La ejecucion de un proyecto a cargo de un grupo de personas se debe realizar
mediante la autogestion, la capacidad de tomar decisiones y solventar soluciones.
Mapcal, (1998) alude que esta forma de trabajo es exitosa porque aprovecha los
talentos, conocimientos y experiencias del personal para aportar al proceso. En las
instituciones educativas se aprovecha el talento de los docentes y la inversion
econdmica que los directivos realizan para mantener un proceso y mentalidad de

mejora continua, produciendo en el personal involucrado:

e Sensibilizar sobre la importancia del cambio.

e Mejora la gestion del conocimiento.

e Generar la actitud positiva a la innovacion.

e Incentivar a la predisposicion de aprendizaje.

e Desarrollar un liderazgo proactivo en todos los niveles de la organizacion.
e Flexibiliza la estructura burdcratas.

¢ Crea un pensamiento estratégico en los miembros del equipo.

De igual forma, el trabajo en equipo incentiva al cambio y a la mejora continua
del personal, al cumplir con las metas y objetivos planteados. Ya que se alejan de
los procesos tradicionales y conformistas porque se ayudan entre todos por medio
de sus experiencias, conocimientos, actitudes y esfuerzos en conjunto. El trabajo
docente en equipo, estd basado en incentivar al aprendizaje continuo al estudiante

por medio de la interaccion entre la comunidad y la ciencia.
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De manera que, afirma Lopez, (2007) el trabajo colaborativo fomenta la
innovacion, la generacion de nuevas ideas, incentiva a la creatividad y promueve la

confianza entre colaboradores y el crecimiento profesional de los docentes.

Por consiguiente, manifiesta Winter, (2010) que el comportamiento es fructifero
por la union de experiencias, conocimientos, habilidades que cada persona pude
aportar para cambiar el proceso, con la finalidad de:

e Satisfacer necesidades de los beneficiados.

e Mejorar los procesos internos o externos de una organizacion.

Para conformar un equipo se seleccionan a las personas acorde a sus capacidades
y conocimientos, bajo un objetivo que es la mejora continua de los proyectos a
ejecutar, lo que se garantiza mediante un desempefio eficiente y con el

cumplimiento de un cédigo de conducta.

1.2.5 Comunicacion

Es el trato o correspondencia entre dos 0 mas personas, que en un momento
explicito interactuan. (Gamez, 2017) & (Gdémez, 2011) coinciden en que la
comunicacion esta presente en cada momento como una herramienta de trabajo y
de relacién interpersonal para reconocer su rol en la organizacion. La comunicacion
organizacional se fundamenta en alcanzar el desarrollo eficiente del funcionamiento

de la organizacion. Cumple con cuatro funciones principales:

e Promueve una conducta apropiada.

e Motiva a los miembros para realizar sus actividades eficientemente en el trabajo.
e Enuncia emociones de la interaccion de los trabajadores al manifestar sus alegrias,
logros, frustraciones, etc.

e Transmite la informacion adecuadamente para ejercer la funcién principal de la

institucion sin que existan malos entendidos.

1.2.6 Estudios sobre clima organizacional en universidades.

Por su parte Mena, (2010) define al clima organizacional que se mantiene al
interior de una institucion educativa como una variable del sindrome de Burnout de

los docentes, es decir cuando el clima organizacional es el apropiado los niveles de
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tension con mas bajos, por lo tanto, un clima laboral inadecuado produce un

agotamiento mas acelerado en los docentes.

En igual forma, Bermuadez, et al, (2015), han caracterizado el clima
organizacional de las universidades en base a las distintas percepciones de los
estudiantes, docentes y administrativos como el resultado del rendimiento
académico que muestran sus estudiantes en su carrera universitaria. Es decir que el
clima organizacional es producto de atencién que se brinda al estudiante y es
directamente proporcional a la satisfaccion laboral de los docentes, al éxito

académico ademas de la calidad educativa.

Por otra parte, Cabrera, (2018) afirma que alcanzar un clima organizacional
adecuado en las instituciones educativas es fruto de la intervencion de factores

vinculados a los objetivos de la organizacion y los actores sociales.
1.2.7 La docencia

El significado etimoldgico de la docencia, refiere al participio presente del verbo
latino D O C E R E, que significa «ensefiar o hacer que alguien aprenda», a su vez
deriva del verbo defectivo ‘D E C E T', «lo que es conveniente o apropiado», por
tanto, el docente es, etimoldgicamente, el que «hace que alguien aprenda lo decente,
apropiado o conveniente», (Gramatica historica del castellano, 2015)

Para Mantilla (2017), en Ortiz, et al., (2017), la docencia universitaria cumple
una funcion de transcendental importancia, por la contribucién que realiza la
academia en el desarrollo social, siendo los profesores quienes preparan a los
futuros profesionales en su formacion cientifica, técnica y valorativa. De ellos
depende el cumplimiento de los procesos de aprendizaje, de los proyectos
investigativos y los programas de vinculacion. Asimismo, son quienes promueven
que los jovenes se sientan identificados con su vocacion, les motiven afianzar sus
talentos y se sientan capacitados y seguros de alcanzar las exigencias éticas y las

competencias requeridas en el campo laboral, entre otras.

Los docentes pertenecen a instituciones universitarias y estas deben tener la
capacidad de responder a las necesidades de su entorno, con propuestas adecuadas
a sus valores y su cultura, formando de esta manera a los profesionales que la

sociedad demanda, con una vision humanistica, esta formacion requiere también
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ser solida y flexible para adaptarse a los actuales cambios. Para lograr todo esto, el
docente universitario representa uno de los pilares fundamentales, pues este debe
encontrarse capacitado para comprender el proceso de construccion del
conocimiento en la mente de sus estudiantes, utilizar recursos para ampliar sus
habilidades, Bafiuelos, (2014).

En términos generales, el docente es la clave para el proceso de transformacion
de las instituciones educativas, para ello es necesario que éste diversifique su rol y

se comprometa con otros procesos dentro de las universidades.
1.2.8 El papel de la docencia

El papel del docente universitario es crucial para las Instituciones de Educacion
Superior, en adelante por sus siglas (IES), es protagonico en la medida que participa
y se encuentra en contacto con los diversos procesos académicos que facilitan la
formacion de ciudadanos en sus futuras profesiones (Cortés, 2007), pero a su vez
posee responsabilidades en el entorno laboral donde se incorpora, debe contribuir
con las universidades en el logro de sus objetivos y metas como institucion, y para
ello se desempefia en diversas tareas, asociadas con la ensefianza, la investigacion
y la vinculacion o extensién y en muchos casos la administracion o gerencia

educativa.

La primera le conduce al proceso ensefianza - aprendizaje y todo lo que le asocia
a la atencion de los estudiantes, la segunda se relaciona con el papel cientifico y de
constante actualizacion de sus conocimientos, publicaciones y apoyo cientifico a
los estudiantes, la tercera al compromiso con la comunidad con proyectos en
conjunto con los estudiantes que le permitan cambiar o mejorar el entorno, y la
ultima en caso que el docente posea responsabilidades administrativas y gerenciales

dentro de la institucion a la que pertenece.

Con respecto al rol del profesor o docente, afirma Irigoin, (2018) que se ha ido
transformando a través del tiempo hacia un facilitador del aprendizaje, guia,
motivador, inspirador, orientador mas que un conferencista o expositor. También
junto con ensefiar, interesa cada vez mas cuanto y como aprenden sus estudiantes.
Pero existen otras etapas de compromiso dentro del quehacer docente, y es con las

Instituciones de Educacion Superior que representan, ya que, cada una posee un
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proyecto educativo alineado desde el Estado hacia el alero de las vicerrectorias,
direcciones académicas y servicios de extension. Por su parte, Zabalza, (2016)

menciona las siguientes competencias que el personal docente deberia de poseer:
1. Planificar el proceso de ensefianza-aprendizaje.
2. Seleccionar y preparar los contenidos disciplinares.
3. Ofrecer informacidn y explicaciones comprensibles y bien organizadas.
4. Manejo de las nuevas tecnologias.
5. Disefar la metodologia y organizar las actividades.
6. Comunicarse y relacionarse con los alumnos.
7. Tutoria, evaluar, reflexionar e investigar sobre la ensefianza.
8. ldentificarse con la institucion.
9. Trabajo con impacto en la comunidad.
10. Trabajar en equipo.

Por tanto, el rol del docente universitario se extiende desde el aula, y alineado a
los programas de las universidades donde se encuentran adscritos, ya que estas,
obedecen a una planificacion del Estado. Considerando a la UTC, en el (Estatuto
Orgénico Sustitutivo de la Universidad Técnica de Cotopaxi , 2015) en su Capitulo
I11, respecto a los docentes, sus categorias, y dedicacion, en su Articulo 142,
establece que “el personal académico estara conformado de profesores o profesoras
e investigadores o investigadoras y el ejercicio de la catedra, investigacion,
direccidén, gestion institucional y vinculacién podra combinarse entre si, si su
horario lo permite...” Lo que evidencia que los profesores se pueden encontrar

directamente vinculados a trabajo de indole institucional, gerencial, administrativa.
1.2.9 Actividades de los docentes

En vista que los docentes pueden poseer diversas ocupaciones dentro de las
universidades, para esta investigacion se tomara en consideracion el articulo noveno
del Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesor e Investigador del Sistema de
Educacién Superior, en adelante (CES, 2012) y el Estatuto Organico Sustitutivo de

la Universidad Técnica de Cotopaxi (2015), donde se pueden observar las diferentes
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obligaciones y deberes de los profesores, por tantos las actividades generales méas

relevantes, con respecto a la institucion existen otras actividades de indole

especifica que cada docente debe cumplir en sus respectivas areas, carreras,

catedras y asignaturas.

El CES (2012) en su Articulo Noveno, establece las siguientes actividades,

responsabilidades y funciones docentes:

1.

10.

11.

12.

Imparticion de clases presenciales, virtuales o en linea, de caracter tedrico
0 préctico, en la institucion o fuera de ella, bajo responsabilidad y direccion

de la misma.
Preparacion y actualizacion de clases, seminarios, talleres, entre otros.

Disefio y elaboracion de libros, material didactico, guias docentes o

syllabus.

Orientacion y acompafiamiento a través de tutorias presenciales o virtuales,

individuales o grupales.
Visitas de campo y docencia en servicio.
Direccion, seguimiento y evaluacion de practicas y pasantias profesionales.

Preparacion, elaboracion, aplicacién y calificacion de exdmenes, trabajos y
practicas.

Direccidn y tutoria de trabajos para la obtencién del titulo, con excepcion

de tesis doctorales o0 de maestrias de investigacion.

Direccion y participacion de proyectos de experimentacién e innovacion

docente.

Disefio e imparticion de cursos de educacion continua o de capacitacion y

actualizacion.

Participacion en actividades de proyectos sociales, artisticos, productivos y
empresariales de vinculacion con la sociedad articulados a la docencia e

innovacion educativa.

Participacion y organizacién de colectivos académicos de debate,

capacitacion o intercambio de metodologias y experiencias de ensefianza.
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13. Uso pedagogico de la investigacion y la sistematizacion como soporte o

parte de la ensefianza.

14. Participacion como profesores que impartiran los cursos de nivelacion del

Sistema Nacional de Nivelacion y Admision (SNNA).

15. Orientacion, capacitacion y acompafiamiento al personal académico del
SNNA.

Resulta importante describir las actividades generales de los docentes
establecidas en el CES (2012), ya que, de éstas se derivan las demas, y se encuentran
alienados todos los profesionales docentes que pertenecen a la UTC y otras
Universidades del pais.

En el mismo orden de ideas, y para efectos mas especificos de esta investigacion
se encuentra el Estatuto Organico Sustitutivo de la Universidad Técnica de
Cotopaxi (2015), en su Capitulo IV Deberes y Derechos del Personal Académico,
Articulo 50, establece que “...Son deberes del personal académico: ... literal (2)
Cumplir su labor académica de acuerdo a los planes de estudio, programas,
actividades teoricas practicas, investigacion, produccion, gestién administrativa, en
el horario respectivo, aprobados por las autoridades y organismos pertinentes...”.
Como se explicd con anterioridad el docente o profesor posee una serie de
actividades relacionadas con la ensefianza, investigacion, vinculacion y gestion

educativa.

Continda con el literal (3) (ob cit) Cumplir con las comisiones o actividades
académicas, asambleas, capacitaciones, seminarios de actualizacion para las que
fueren convocados por las autoridades y organismos universitarios y asistir a todos
los actos oficiales de la Universidad; 4) Cumplir con los procesos de evaluacion
periddica previstos por la Institucion, de conformidad con la Ley Orgéanica de
Educacion Superior, y participar de los estimulos académicos que se entregaran
conforme lo dispuesto por la LOES y el Reglamento de Carrera y Escalafon del
Profesor e Investigador del Sistema de Educacion Superior; 5) Elaborar y publicar

periédicamente material de apoyo al trabajo docente.
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1.3. Fundamentacion del estado del arte

Existe una tendencia marcada y una necesidad de mejorar los procesos dentro de
las instituciones universitarias, tanto en Latinoamérica, como en el Ecuador. Se
estdn considerando aspectos dentro de las mismas, que en épocas atras no se
tomaban en cuenta, entre ellos el clima organizacional, que es un concepto que se
consideraba innato de la gestion administrativa, donde también tardé un poco en
reconocerse su importancia e impacto dentro de las organizaciones. Esto en gran
parte se debe a que se fundamenta en aspectos intangibles dentro del entorno y poco

subjetivos para medirse.

Sin embargo, se han dado estudios de relevada importancia, que ponen de
manifiesto que cada dia el tema del clima organizacional en las instituciones
universitarias, relacionado con el desempefio del personal, particularmente los
docentes pueden generar cambios significativos que direccionen el destino de las
mismas, tal es el caso del esudio de Segredo, (2011), en su investigacion
documental, realiza planteamientos donde se obtiene la valoracion del clima
organizacional como un instrumento de diagnéstico en la gestion de la mejora
continua en instituciones educativas. Establece una relacion entre el clima
organizacional y la gestion universitaria; enfocandose en las formas determinantes
del climay la mejora continua, con énfasis en estudios sobre la gestidn universitaria
en cinco dimensiones elementales: motivacidn, reciprocidad, liderazgo,

participacion y comunicacion.

Este estudio pone de manifiesto el impacto que el clima organizacional posee
sobre las instituciones educativas y como puede influir en la calidad de la mismay

su proceso de mejora continua.

Otra investigacion es la de Ferrada, (2014), sobre las relaciones entre los
docentes y los estudiantes en las universidades, se describe el fenédmeno social
cotidiano de los docentes, autoridades y estudiantes. Dentro de este enfoque se
analiza el comportamiento social (interés y desinterés) de estudiantes y docentes;
inconvenientes organizaciones (politicas, procesos y comportamientos) en los
docentes y autoridades ademas de sus expectativas de calidad y estandares en sus

funciones diarias dentro de la organizacion.
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Para Salazar, et &l. (2009), la cultura y clima organizacional forman parte de las
actitudes que un trabajador demuestra en su labor, de igual forma se caracterizan
los rasgos mas significativos del comportamiento y escenarios que se deben
mantener para alcanzar un clima organizacional adecuado, ya que el
comportamiento y mentalidad de las personas influyen es su labor y desempefio,

por ende, en el clima de la organizacion.

Asimismo, para Zambrano, et al., (2017) la sociedad contemporanea es dindmica
por los avances tecnoldgicos que influyen directamente en el clima organizacional
en comunién con la atmosfera grupal y el ambiente laboral dentro de las
instituciones de servicio o productivas, la buena relacion promueve indicadores de
calidad. En el clima organizacional se refleja el comportamiento de las personas
que forman parte de las practicas, politicas y liderazgo para solucionar conflictos
internos, ademas aporta al sistema de recompensas y castigos a través de la

supervision.

Es asi que aparecen factores positivos o negativos principalmente basados en los
principios de educacion que hace que el personal sea eficiente en su labor. Existe
una influencia directa entre el clima organizacional y los adelantos tecnoldgicos,
politica educativa del Estado, la complejidad de las responsabilidades en el trabajo;
el equilibrarlos o controlarlos aporta a la mejora continua de las instituciones
educativas. Los elementos del clima organizacional que se consideran son las
relaciones interpersonales, una excelente comunicacion y el trabajo en equipo que

generan un buen desempefio docente y a su vez un servicio educativo de excelencia.
1.4.  Conclusiones del capitulo |

El estudio del clima organizacional en la actualidad es una tendencia
administrativa, apoyada en diferentes teorias de comportamiento organizacional,
que involucra no solo al diagnéstico para la gestion de una organizacion, sino que,
ha logrado importantes avances como la ergonomia y la salud ocupacional. Ya que
existen factores contundentes ligados a la psicosociologia de las organizaciones, la
salud del personal dentro de las instituciones y las relaciones personales, respecto a
su impacto en la capacidad productiva, desempefio e identificacion institucional y

organizacional.
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Al analizar el clima organizacional en una universidad se genera informacion
oportuna y necesaria para establecer claramente los requerimientos de sus docentes,
elaborar estrategias y acciones pertinentes para el cambio, y lograr un ambiente
acorde a los requerimientos del personal e institucion, creando alianzas saludables,
y estrechas relaciones para el bienestar organizacional y compromiso en los

objetivos ligados a la calidad.

En vista de la importancia que tiene el clima laboral en las organizaciones, y con
mas razon en los ambientes educativos, es necesario que todos los actores que
participan en las instituciones universitarias puedan contribuir al mejor clima dentro
de ellas. Esto se puede lograr a través de la integracion de précticas que involucren:
relaciones armonicas, pertenencia al grupo, desempefio, reconocimiento,
satisfaccion, compromiso, capacitacion y avance profesional, tanto desde la
perspectiva individual, como grupal y sobre todo que las politicas, objetivos,
normas y habitos institucionales estén direccionados a ello.

Se hace relevante mencionar gque existe una clara diferencia de la expresion del
clima organizacional en entornos estaticos o0 que no presentan cambio con
frecuencia con respecto a los entornos dinamicos, donde la incertidumbre y los
cambios son altos. En la actualidad la mayoria de los entornos poseen caracteristicas
dinamicas, y la UTC como institucion universitaria no escapa de ello, no solo debe
alinearse a los estandares internos, si no, que debe también cumplir con los externos,
por lo cual requiere de un ambiente propicio para su personal, en especial los
docentes que son los que proveen la productividad, tengan un lugar de trabajo que
les facilite las relaciones, infraestructura acorde para desarrollarse y perciban el

apoyo institucional que les motive a ser mejores y cumplir los objetivos.

En ambos entornos el clima laboral juega un papel crucial para fortalecer o
debilitar la institucion, sin embargo, es un tanto mas dificil contener al entorno
dinamico si este no se encuentra fortalecido con normas, politicas y talento humano

en el que pueda apoyarse para hacerlo.

29



CAPITULO I1: PROPUESTA

2. Disefno

2.1 Titulo de la propuesta

Estrategias para fortalecer el clima organizacional del personal docente de la
Universidad Técnica de Cotopaxi.

2.2 Objetivos
2.2.1 Objetivo General

Disefiar estrategias para fortalecer el clima organizacional del personal docente de
la Universidad Técnica de Cotopaxi.

2.2.2 Objetivos especificos

2.2.2.1 ldentificar los factores criticos que afectan el clima organizacional del

personal docente de la UTC.

2.2.2.2 Proponer estrategias que mejoren el clima organizacional en el personal
docente de la Universidad Tecnica de Cotopaxi.

2.2.2.3 Preparar a la entidad en la adopcion y aplicacion de las estrategias para el

clima organizacional.

2.3 Justificacién

Al inicio de la investigacion se plantea el objetivo general de disefar estrategias
que permitan fortalecer el clima organizacional de los docentes de la Universidad
Técnica de Cotopaxi. Estas estrategias ameritan ser disefiadas con un enfoque
practico, con apoyo en los resultados de la investigacion tedrica, y el recorrido que

ha permitido llevar a cabo la elaboracion de este estudio, comprobando que las
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personas y en especial los docentes representan uno de los pilares mas importantes
dentro de las instituciones educativas y para la sociedad.

Se realiza una evaluacién de los resultados generados por todo el proceso de
investigacion llevado a cabo en el transcurso del estudio, y se plantea un objetivo
general acorde a las intenciones iniciales, como lo es el de disefiar estrategias que
permitan fortalecer el clima organizacional de la Universidad Técnica de Cotopaxi,
con enfoque en los docentes. Se obtuvo la informacion necesaria relacionada con
las variables del estudio en el capitulo anterior, identificando las etapas del
problema para conocer las debilidades y fortalezas de la UTC, en lo que respecta al
clima laboral ofrecido a los docentes.

Esta propuesta es particular para la UTC y su situacion de gestion organizativa,
respecto al clima laboral, puede que sea Util para otras instituciones universitarias
con una realidad similar, pero es importante aclarar que se deben hacer las
adaptaciones pertinentes, acorde a los resultados del diagnostico que se realice en

el momento.

En otras palabras, basicamente lo que se quiere hacer, es en primera instancia
diagnosticar a través de los objetivos propuestos, los factores criticos que afectan el
clima organizacional del personal docente de la UTC. Se toma como referencia para
lograrlo un instrumento de recoleccidon de la informacion aplicado a las Autoridades
de la UTC, en sus diferentes Facultades detallado en el apartado de la introduccion
de este informe de investigacidn. Esto para conocer la perspectiva de los mismos
respecto al desempefio y las condiciones asociadas al clima organizacional en las
dimensiones que se ha propuesto el estudio.

Por otro lado, también se aplica un instrumento de recoleccion de datos a los
docentes, para conocer su percepcion respecto a las condiciones laborales referidas
al clima organizacional. Pues es tan importante la percepcion de la institucion,
como la de su personal, razén por la cual se realiza esta indagacion en ambas
direcciones. De manera, que esto va generar unos resultados que, siendo analizados
y comparados, permitan luego proponer estrategias que mejoren el clima
organizacional en el personal docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi, y

posteriormente preparar a la entidad en la adopcion y aplicacion de esas estrategias.
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2.4 Desarrollo de la propuesta

2.4.1 Elementos que la conforman

Los elementos que constituyen la presente propuesta, enfocada en disefiar
estrategias que permitan fortalecer el clima organizacional, derivan de los objetivos
especificos y estan representados por las diferentes fases en que se desarrollara la

propuesta y que se expresan en la siguiente figura:

Tercera Fase:
Cronograma estratégico
de implementacién para
fortalecer el  clima

organizacional, con
enfoque en los docentes
de la UTC.

Figura 2. Fases de la propuesta para fortalecer el clima organizacional en la UTC
Elaborado por: La autora (2020)

En base a las dimensiones estudiadas en la investigacion, tales como; trabajo en
equipo, comunicacion, igualdad, condicion fisica, liderazgo y motivacion, se
destacan los factores a considerar asociados al clima organizacional como el
estructural, el ambiente fisico, las responsabilidades de los cargos, las recompensas,
los incentivos, la motivacién, las relaciones entre pares, la cooperacion, la
comunicacion y sus estilos, los conflictos, la identidad y compromiso institucional,
el liderazgo, entre otros descritos en el capitulo anterior estaran contemplados en
cada una de las fases de la propuesta que se explican a continuacion.
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2.4.2 Explicacion de la propuesta

Esta propuesta pretende ser una contribucion a solucionar las debilidades
identificadas en el capitulo anterior, considerando los objetivos de la investigacion
y de la presente propuesta. Se divide en tres fases o0 etapas sistémicas, cada una

depende de la otra.

2.4.2.1 Primera Fase: Factores criticos que afectan el clima organizacional,

respecto a los docentes en la UTC.

Esta primera fase constituye la identificacion de los factores y elementos
criticos, tanto los que favorecen como los que desfavorecen el desarrollo de un
adecuado clima organizacional para los docentes en la UTC. De esta forma
detectando y conociendo estos nudos, se puede iniciar el proceso de accionar para
atenuar los aspectos negativos y mejorar los positivos. Las actividades a desarrollar

en esta fase se explican en la siguiente tabla.

Tabla 4. Actividades de la primera fase de la propuesta metodoldgica

FASE PRIMERA

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

Factores criticos
que afectan el
clima

organizacional,
respecto a los
docentes en la

UTC.

Identificar aspectos que
dificultan un adecuado
clima  organizacional
para los docentes en la
UTC.

Se hace necesario conocer los elementos
dentro del entorno de la UTC que no estén
beneficiando el clima laboral y que
obstaculicen un ambiente favorable parael
desarrollo de las actividades dentro de la
institucion, entre ellos; resistencia al
cambio, cultura organizacional, toma de

decisiones, comunicacion, sentido de
pertenencia, incentivo al compromiso
institucional.

Conocer las causas de
los obstaculos para el
clima  organizacional
adecuado hacia los
docentes en la UTC.

Luego que se han detectado los aspectos
que dificultan un clima organizacional
adecuado dentro de la institucién, es
importante ahondar en sus causas, Yy
conocer cuales pueden ser mitigadas en un
corto, mediano y largo plazo. Estas
pueden encontrarse en la gestion, la
administracion, lo cultural y/o lo social
dentro de la institucion.

Describir a los actores
que intervienen
directamente en los
aspectos que dificultan

Es relevante describir a los actores que
mediante la toma de decisiones en su area
pueden impactar el clima organizacional
de la institucién, de esta forma se pueden
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un clima organizacional
los fortalecerlo.

adecuado  para

docentes en la UTC.

llegar a consensos para mejorarlo y

Elaborado por: La autora (2020)

2.4.2.2 Segunda Fase: Esquema de las estrategias con enfoque en la mejora del

clima organizacional, dirigida a los docentes de la UTC.

Esta etapa de la propuesta corresponde a la elaboracion del esquema de las

estrategias, una vez ya superada la primera fase, donde se puede ver con claridad

los factores influyentes o que obstaculizan el clima organizacional adecuado, sus

causas Y los actores que participan en la toma de decisiones. Se prosigue la segunda

fase, donde el esquema mostrara las acciones a seguir para fortalecer los aspectos

que influyen positivamente, mitigar o erradicar los aspectos que influyen

negativamente en el clima laboral de la UTC, enfocado en los docentes. Las

actividades a desarrollar en esta fase se describen en la siguiente tabla.

Tabla 5. Actividades de la segunda fase de la propuesta metodolégica

FASE
SEGUNDA

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

Esquema de las
estrategias con
enfoque en la
mejora del
clima

organizacional,
dirigida a los
docentes de la
UTC.

Estudiar las
necesidades de las
docentes
relacionadas con el
clima
organizacional.

En esta actividad se logrard identificar las
necesidades y carencias de los docentes
respecto al clima organizacional, de manera que
se pueda obtener una perspectiva integral de los
factores y trabajar en los que mas se destaquen.
Siempre enfocados en los elementos que
constituyen el clima laboral, algunos
mencionados en la fase anterior.

Proponer el esquema
de las estrategias de
fortalecimiento del
clima
organizacional.

Teniendo todas las actividades de la fase
primeray parte de la fase segunda. Se procedera
a elaborar el esquema de las estrategias de
fortalecimiento, donde se inicia la propuesta de
acciones en base a los elementos planteados en
la fundamentacion teorica, los resultados del
diagnéstico inicial y los hallazgos encontrados
en las fases.

Elaborado por: La autora (2020)
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2.4.2.3 Tercera Fase: Cronograma estratégico de implementacion de las
estrategias para fortalecer el clima organizacional, con enfoque en los
docentes de laUTC

Esta fase corresponde a la implementacion de las estrategias, a través de un
cronograma de acciones para fortalecer y mejorar el clima laboral en la UTC,
enfocado en los docentes. Se ha comprobado que el mejoramiento o fortalecimiento
del clima laboral puede encaminar a la institucion, convirtiendo incluso una
debilidad que puede frustrar el logro de los objetivos en una fortaleza que pueda

conducirla al éxito.

De manera que al final se permita contar con docentes altamente calificados,
compartiendo valores institucionales por encima de sus preferencias de relaciones
personales, un mismo estilo de comunicacion y compromiso con las metas
institucionales. El cronograma estd estructurado atendiendo a una serie de

actividades que se describen en la siguiente tabla:

Tabla 6. Actividades de la tercera fase de la propuesta metodoldgica

FASE TERCERA

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

Cronograma
estratégico de

implementacion de las

estrategias para
fortalecer el clima
organizacional, con
enfoque en los

docentes de la UTC.

Disefiar  estrategias
basadas en los factores
y elementos del clima
organizacional  que
requieren ser
fortalecidos.

En esta actividad, considerando los
avances del capitulo anterior y los
resultados de las fases primera y
segunda, se discriminaran los factores
por los que requieren fortalecerse y los
gue requieren cambiarse. En este punto
se realizard la propuesta de las
estrategias para los que necesitan ser
fortalecidos, porque ya existen dentro de
la UTC y forman parte de los que
benefician al clima organizacional,
respecto a los docentes que trabajan en
la institucion.

Elaborar  estrategias
basadas en los factores
del clima
organizacional  que
requieren ser
cambiados.

En esta actividad se disefiaran las
estrategias para cambiar aquellos
factores y/o elementos del clima
organizacional que requieren  ser
cambiados, en vista que forman parte de
los que no son favorables al mejorar el
entorno de los docentes en la UTC.
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Disponer de canales En vista que la investigadora no posee

de comunicacién para autoridad para llevar a cabo la propuesta

compartir las vy la importancia del impacto que este

estrategias con los tiene para la institucion, es necesario

actores encargados de abrir canales de comunicacién que

la toma de decisiones.  permitan discutir las estrategias para la
respectiva aplicacion y toma de
decisiones.

Elaborado por: La autora (2020)

Se hace necesario subrayar que actualmente las instituciones y organizaciones
deben estar abiertas a los cambios, aunque pueden reconocer la vigencia de este
concepto moderno por ellas, no todas estan dispuestas hacer lo necesario para
lograrlo, o posiblemente en el caso de las instituciones universitarias que algunos
aspectos dependen de las directrices del Estado, se les dificulte implementar

algunos cambios.

Es por este motivo que se incluye de una forma activa las opiniones, participacion
y discusion de los actores que lideran la toma de decisiones dentro de la institucion,

para considerar la viabilidad de la propuesta que a continuacion se describe.
2.4.3 Premisas para su implementacion

Para lograr la implementacién, la propuesta se establece bajo parametros de
optimizacion de los recursos disponibles, luego de pasar las fases o etapas
establecidas y en vista que las instituciones universitarias disponen de recursos
aprobados con antelacion, sin embargo, en la fase tercera se establece como
actividad la comunicacién y discusion de las estrategias con los actores que toman
las decisiones, lo cual abre una brecha para consolidar acuerdos y disposicion de

los recursos necesarios.

Asimismo, queda claro que es requerida la participacion y el involucramiento de
los docentes en todo el proceso, considerando la postulacion de las dos teorias mas
influyentes en lo que respecta al clima organizacional, como lo es la psicologia de
la escuela de la Gestalt y la escuela funcionalista, quienes concuerdan que las
personas establecen intercambios con su medio ambiente, manteniendo un
equilibrio con el mismo, (Brunet, 1992, p. 62) afirma que “...los individuos tienen

necesidad de informacion proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer los
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comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar asi un nivel de equilibrio

aceptable con el mundo que los rodea...”

Por consiguiente, otra de las premisas es adentrarse en un modelo de gestion
participativo — consultivo, atendiendo a la teoria del clima organizacional de Likert,
donde plantea que este modelo ofrece mejores resultados a la hora de trabajar en
equipo y mejorar las relaciones laborales, en vista de la debilidad encontrada en
esta dimension dentro del diagnostico realizado. De manera que la viabilidad de la
implementacion de esta propuesta es alta, si se consideran todos los beneficios que

puede traer a mediano y corto plazo.
2.5 Conclusiones Capitulo 11

Esta propuesta permitio profundizar un poco mas en el clima organizacional de
los docentes en la Universidad Técnica de Cotopaxi a través de seis dimensiones:
trabajo en equipo, comunicacion, igualdad, condicion fisica, liderazgo vy
motivacion, que trajo consigo informacion relevante de los procesos que
determinan los comportamientos y permite a los directores de carrera y decanos de
las facultades generar cambios para la mejora continua de forma planificada y que

los docentes respondan adecuadamente a las necesidades institucionales.

La propuesta se enfoca en aplicar medidas correctivas y generar estrategias que
permitan fortalecer el clima organizacional de la UTC, enfocado en los docentes.
Es indudable que la UTC ha puesto empefio en avanzar hacia adecuados niveles de
calidad con respecto a los servicios que ofrece. Se ha cualificado su recurso
humano, mejora continuamente sus procesos, optimiza el uso de sus recursos
econdmicos, técnicos y fisicos, ha mejorado su infraestructura tecnoldgica y de
comunicacion, ha desarrollado su infraestructura fisica y de dotacion, entre otros

aspectos, y todos ellos tienen un impacto significativo en el clima organizacional.

Sin embargo, las estrategias que se presentan, incorporan aspectos que apuntan
precisamente en atencion a las variables mas débiles y fortalecer ain mas aquellas
donde los niveles de percepcion positiva son porcentualmente mucho mayores.
Considerando que los estudios del clima organizacional en la gestion universitaria
son una fuente de informacion que permiten diagnosticar e identificar necesidades

para obtener una organizacion deseada y elaborar los cambios adecuados en caso
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de no serlo, para de esta forma trazar las estrategias y acciones pertinentes. Y es

precisamente lo que se espera de esta propuesta.
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CAPITULO I11. APLICACION Y/O VALIDACION
DE LA PROPUESTA

3.1 Evaluacion de expertos

Se recibi6 la colaboracion de tres expertos; Mg. Lina Del Rocio Altamirano
Bustos; Analista Provincial Financiero Il Consejo de la Judicatura de Cotopaxi.
Mgs. Luis Miguel Buenafio Lopez Lcdo.: Director Técnico Zonal de Apoyo
Seguimiento y Regulacion Ministerio de Educacion y MBA. Diego Enrique

Estupifian Tello; Docente Investigador de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

Quienes coincidieron en una evaluacion muy satisfactoria de investigacion;
titulo, objetivos de la propuesta, justificacion, fundamentacién, primera fase de la
propuesta: factores criticos que afectan el clima organizacional, respecto a los
docentes en la UTC, segunda fase de la propuesta: esquema de las estrategias con
enfoque en la mejora del clima organizacional, dirigida a los docentes de la UTC.,
tercera fase de la propuesta: cronograma estratégico de implementacion de las
estrategias para fortalecer el clima organizacional, con enfoque en los docentes de
la UTC y conclusiones de la propuesta (Adjunto Anexos Validacion de los

Expertos)

3.2 Evaluacién de resultados

Esta investigacion tiene como objetivo general; proponer estrategias para
fortalecer el clima organizacional del personal docente de la Universidad Técnica
de Cotopaxi, y como se explicé en el capitulo anterior, se divide en tres fases,

alineadas a cada uno de los objetivos especificos de la misma:

e Identificar los factores criticos que afectan el clima organizacional del

personal docente de la UTC.

e Proponer estrategias que mejoren el clima organizacional en el personal

docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

e Preparar a la entidad en la adopcion y aplicacion de las estrategias para el

clima organizacional.
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Para cumplir con el primer objetivo especifico que correspondia a identificar los
factores criticos que afectan el clima organizacional, respecto a los docentes en la
UTC, se realizaron una serie de actividades previas correspondientes a la primera
fase de la propuesta, tales como identificar aspectos que dificultan un adecuado
clima organizacional para los docentes en la UTC, las causas de los obstaculos y se
detectaron los actores que intervienen directamente en esta dinamica
organizacional.

Esto se logré a través de los resultados de una entrevista aplicada a los decanos
de las diferentes facultades de la UTC, en contraste con una encuesta aplicada a un
grupo de docentes pertenecientes a la plantilla de la institucion universitaria.

Respecto a la Primera Fase; Factores criticos que afectan el clima
organizacional, respecto a los docentes en la UTC, el estudio se diagnosticé por

dimensiones del clima organizacional, obteniendo las siguientes caracterizaciones:

Dimensién Condicidn Fisica (Infraestructura)

e Para los decanos existen diversos escenarios, con una estructura fisica amplia y
distribuida de tal forma que todos tengan sus espacios debidamente
acondicionados. Con proyecciones a nuevas edificaciones. Se han realizado
estudios de salud en el trabajo y se han realizado algunas correcciones, otras se
encuentran en proceso.

e Debido al crecimiento, se requieren algunas adecuaciones en las que la
institucién se encuentra trabajando.

e Respecto a los Docentes un total de 68,65% perciben que sus necesidades
béasicas laborales como docentes estan siendo cubiertas por la UTC.

e Un 73,32% afirma que las herramientas de trabajo con las que cuenta como
docente son adecuadas.

Dimensiéon Comunicacion:

e Los decanos afirman que se procura mantener un clima laboral social consciente
entre los miembros de la comunidad universitaria en donde se propician entre
otras cosas los valores institucionales.

e Estan integrados a la institucionalidad de la UTC a través de nuestro

departamento de comunicacion de relaciones interinstitucionales que coadyuva
a todo lo que es comunicacion.
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Tienen aprobado, vigente y en permanente practica el sistema de comunicacion
interna de la facultad.

Una convivencia académica entre docentes, servidores y estudiantes, siempre
van a surgir diferentes problematicas desde el punto de vista humano, son
aspectos que debemos seguirlos trabajando.

Se realiza un distributivo de trabajo semanas antes del inicio de cada periodo
académico se los entrega a través de comunicados en este caso de los correos
institucionales o a través de asambleas de manera presencial.

Hay comunicacion fluida, se escucha al docente, porque es importante conocer
sus necesidades y propuestas.

Hacen falta espacios de trabajo colectivo, en donde podamos hacer mayor
intercambio de opiniones, mayor trabajo colaborativo.

Generar confianza en el equipo y que ellos también sientan que exista esta
comunicacion fluida, mas alla de establecer la comunicacion legal o formal a
través de los oficios.

Hay malas interpretaciones o no se entiende el sentido de la peticion que
estamos realizando.

La base de todo esto es el dialogo.

Por otro lado, el 70.21% de los docentes encuestados afirman conocer bien las
metas de la carrera en la UTC.

Un total de 66,58% docentes encuestados que confirman que existe una
comunicacion abierta y periodica respecto al logro de objetivos.

Un total de 93,01% docentes encuestados que conocen parte de la cultura
organizacional de la institucion universitaria.

Dimension Igualdad

Los decanos afirman que se integran las funciones sustantivas y también se
integra a quienes hacen parte de la comunidad universitaria.

Los distributivos son pertinentes y responden a las normas legales en cada una
de las funciones sustantivas los docentes tienen horas especificas para
planificacion académica, elaboracién de silabos, preparacion de clases, horas
para la elaboracién de instrumentos de evaluacion, de igual manera disponen de
horas de investigacion.
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Se han realizado estrategias basadas en la confianza del personal docente hacia
la institucion y sus superiores.

Humanizar todos los procesos, eso nos ha dado muy buenos resultados, es
importante indicar que siempre los canales de comunicacién estan abiertos.

Por otro lado, existen debilidades que se van corrigiendo, entre ellas, algunos
comparieros que formaron parte de un proyecto de investigacion no se les toma
en cuenta, ya sea para escribir algun articulo o presentar alguna ponencia,
cuando en realidad si se les debié haber tomado en cuenta, entonces esas son
las dificultades.

Por su parte los docentes en un 74,09% afirman que se encuentra totalmente de
acuerdo, y en que existe un ambiente de confianza entre los docentes.

El 77,98% de los docentes encuestados afirma se toman en cuenta las iniciativas
y sugerencias personales.

Un total de 72,02% que coinciden que sus opiniones son consideradas al
momento que la UTC toma decisiones.

Dimensién Liderazgo:

Existe una clara optimizacion de sus procesos para alcanzar los objetivos de la
Universidad.

Apoyados por servidores y por cierto dirigidos por las autoridades
institucionales y de la facultad.

Se responde al PEDI Plan de Desarrollo Institucional, eso nos da la pauta y el
direccionamiento para poder planificar en funcién de objetivos.

Los docentes préacticamente estan organizados por las distintas actividades que
deben cumplir, en este sentido cada uno de los docentes con su distributivo de
trabajo.

Los distributivos de trabajo semanas antes del inicio de cada periodo académico
se los entrega a través de comunicados en este caso de los correos institucionales

0 a través de asambleas de manera presencial.

Los distributivos que son pertinentes y responden a las normas legales en cada
una de las funciones sustantivas de los docentes.

Existe una disposicion a que los docentes puedan recibir orientaciones en
tiempo oportuno y efectivo para la consecucion de resultados.
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El clima organizacional se fundamenta especificamente desde la planificacion
de los estratos superiores en este caso rectorado, vicerrectorado académico con
la direccion académica institucional se planifica y se orienta de manera
uniforme en todas las facultades.

Tanto la gestion académica como gestion de investigacion y vinculacion
obedecen a una planificacion institucional.

Lo fundamental se basa en eso, una estructura fuerte en funcion de poder
ejecutar objetivos institucionales.

Los directores de carrera realizan reuniones permanentes con los compareros
docentes generando orientaciones con la finalidad de que los resultados de las
actividades planificadas sean efectivos.

En el caso del no cumplimiento de metas se elabora un plan de mejoramiento
que permita viabilizar la consecucion de los resultados planificado.

Bajo un lider, docentes direccionan los proyectos de investigacion tanto
formativos como generativos.

Es recomendable como propuesta de mejora generar un replanteamiento del
PEDI, que se proyecte a cambios sustantivos de la UTC, y que los cambios
vayan mas alla de un simple proceso de formacién académica.

Generar confianza en el equipo y que ellos también sientan que exista esta
comunicacion fluida, mas alla de establecer la comunicacion legal o formal a
través de los oficios.

Humanizar todos los procesos, eso nos ha dado muy buenos resultados, es
importante indicar que siempre los canales de comunicacién estan abiertos.

Se les reconoce su trabajo, a que de alguna manera si se les exige que cumplan
su trabajo en tiempos y con los parametros establecidos, pero también hay esa

accion afirmativa.

Respecto a los docentes el total de 77.46% de los encuestados afirma que desde
la direccion de carrera se promueven actitudes positivas.

El 79, 26% de los docentes afirma que el director de la carrera esta orientado a
que se alcancen los resultados en el trabajo.

Un total de 75,13% de la mayoria de los docentes perciben que el liderazgo de
su area de trabajo fortalece la confianza
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e EI68,39 % de los docentes encuestados afirma que el director de la carrera exige
mucho de los docentes.

e Un total de 64,25%, donde la mayoria percibe que dentro de su area de trabajo
se preocupan por que reciban la capacitacion adecuada.

e Un 75,89% se encuentra de acuerdo, en que en la carrera los docentes estan
orientados a alcanzar los resultados con el trabajo en equipo.

Dimensién Motivacion

e Para las autoridades poseen un clima laboral adecuado con su talento humano
competente y motivado para que se desempefie con pertinencia y tacto.

e El recurso de talento humano debe estar motivado, con un trabajo arménico con
la finalidad de que los resultados que se obtengan a nivel de facultad y de carrera
puedan obedecer a un clima laboral armoénico y pertinente.

e Los docentes reciben a través de politicas motivacionales por los logros
alcanzados, esto corresponde también a una politica institucional a través de
concesién de becas de estudios que en muchos de los casos en estos momentos
los docentes se estan preparando para estudios doctorales, a través de las becas
reciben estimulos econdémicos por parte de la institucion.

e Se generan reconocimientos cuando los logros por participacion en proyecto de
investigacion o proyectos emblematicos que puedan los docentes participar se
conceden en actos de reconocimiento legitimos.

e Existen estimulos para que su trabajo no solamente por enfoque en resultados
laborales, sino que también se pueda conjugar a través de actos sociales la labor
de ellos, en este caso se hacen actos de reconocimiento en el dia del padre, el
dia de la madre, el dia del maestro.

e Existen politicas motivacionales para que el docente se sienta a gusto con el
trabajo que tiene, quiza generar una politica laboral que permita ir generando
cambios sustantivos en su formacion.

e A manera de fortalecer la motivacién, se recomienda una ampliacion del
programa de becas para los docentes con perfeccionamiento docente
permanente, capacitaciones internacionales, los docentes puedan especializarse
en areas de conocimiento especificas, eso permitiria elevar la calidad de
formacion como docente.

e Losespacios de integracion fuera del ambiente de trabajo, es un tema que puede
dinamizarse.
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Reconocimiento y sobre todo el agradecimiento, cuando el trabajo es dificil,
cuando el trabajo es pesado, el hecho de que tu trabajo sea reconocido y
valorado.

Respecto a los docentes EI 78,75% coincide que en la carrera los docentes
saben que alcanzar los objetivos trae como consecuencias actitudes positivas.

Un total del 68,65% de los docentes percibe obtener por parte de la direccion
de la carrera una compensacion justa por los esfuerzos de un trabajo bien
realizado, a través del reconocimiento.

Un total de 89,90% de los docentes encuestados que se sienten unidos e
identificados con su area de trabajo.

El 94,03% de los docentes coincide en que el trabajo es un reto diario y no una
tarea, mas encontrandose, el trabajo en la institucion representa un reto diario.

Dimensién Trabajo en Equipo:

Se promueve lo que es la colaboracion, la union, entre quienes hacemos parte
de la comunidad universitaria con la finalidad de llevar a cabo de la mejor
manera tanto los procesos académicos, de vinculacion, de investigacion y por
tanto también la contribucion de la academia para con el entorno social.

Se pone de manifiesto el trabajo colaborativo o trabajo en equipo, cabe decir
que dentro de la comunidad universitaria de la UTC el talento humano docentes,
trabajadores, servidores y por cierto nuestros estudiantes, hacemos un trabajo
conjunto en funcioén institucional.

Conforme asi lo solicita la normativa a nivel nacional y el régimen también
académico a nivel institucional practicamos la integralidad de las funciones
sustantivas, esto es docencia, investigacion y vinculacion y esto lo hacemos
mediante equipos de trabajo integrados por los docentes y también por los
jévenes estudiantes, apoyados por servidores y por cierto dirigidos por las
autoridades institucionales y de la facultad.

Hay unidad, colaboracion, cooperacién, no obstante, son aspectos que debemos
seguirlos trabajando.

Hacen falta espacios de trabajo colectivo, en donde podamos hacer mayor
intercambio de opiniones, mayor trabajo colaborativo.

Sin duda alguna una de las estrategias que debemos poner en marcha para ir
mejorando cada vez mas el clima organizacional de la facultad son esos propios
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espacios de trabajo conjunto para nuestros docentes, nuestros estudiantes,
nuestros servidores, (...) ir mirando espacios que permitan una interaccion.

Debemos trabajar con mas intensidad los espacios que se refieran a la salud
fisica y a salud mental.

El clima organizacional se lo realiza en un ambiente de trabajo armonico y
colaborativo, eso de cierta manera nos ha dado resultados con la finalidad de
que a traves de reuniones de trabajo se va a planificar las actividades a
desarrollar en cada una de las semanas.

Los directores de carrera realizan reuniones permanentes con los compareros
docentes generando orientaciones con la finalidad de que los resultados de las
actividades planificadas sean efectivos y eso se realiza en equipo.

Existen discrepancias, la cuestion de los personalismos, el ego y otras
cuestiones que pudieran presentarse, derivarse de ello, quiz& unas pequefias
envidias, que hemos ido frenando.

Algunas personas trabajan en equipo, pero al momento de llevar esos logros, no
se toma en cuenta a las demas personas, entonces eso es una lucha constante.

Respecto a los docentes, el 68.14% de los docentes encuestados afirman que
existe integracion y cooperacion entre los docentes de la UTC.

El 71,25% de los docentes coincide en que se le da seguimiento a los objetivos
que la carrera se propone.

El 75,91% coincide en que en la carrera los docentes estan orientados a alcanzar
los resultados con el trabajo en equipo.

Dimensién organizacional (Dimension emergente)

Las fortalezas estan enmarcadas en el trabajo colaborativo, comunicacion efectivay en
el liderazgo de los grupos de trabajo.

La cultura de planificacion es un aspecto que hay que seguir fomentando y
fortaleciendo.

La clave para tener un buen clima organizacional es a través del dialogo.
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Tabla 7. Resultados Fase Primera de la Propuesta

FASE PRIMERA

ACTIVIDAD

Factores criticos
que afectan el
clima

organizacional,
respecto a los
docentes en la

UTC.

Identificar aspectos que
dificultan un adecuado
clima organizacional
para los docentes en la
UTC.

HALLAZGOS
Ausencia de espacios de trabajo
colectivo, para el intercambio de

opiniones y el trabajo colaborativo.

Exceso de tareas para el logro de
objetivos, con un liderazgo enfocado en
ello.

Ausencia de espacios de integracién
fuera del ambiente de trabajo.

Ausencia de espacios que promuevan y
contribuyan a la salud fisica y a salud
mental.

Competitividad  desmesurada, que
alienta relaciones de conflicto y de
intereses entre los docentes.

Conocer las causas de
los obstaculos para el
clima organizacional
adecuado hacia los
docentes en la UTC.

Plan de Desarrollo Institucional (PEDI).

Liderazgo enfocado en la
administracién o gestion por objetivos.

Ausencia de espacios para mejorar la
salud mental, fisica, administracion del
tiempo vy las relaciones interpersonales.

Describir a los actores
que intervienen
directamente en los
aspectos que dificultan

un clima
organizacional
adecuado para los

docentes en la UTC.

Todos forman parte integral y en
conjunto para mejorar el clima
organizacional.

Se hace necesario abrir espacios de
conciliacion.

Las autoridades y planificadores pueden
realizar mejoras al PEDI para enfocarlo
hacia un paradigma integral, donde la
presion por el cumplimiento de
objetivos pueda bajar, sin dejar de
cumplir ~ con los  compromisos
institucionales.

Elaborado por: La autora (2020)
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3.3 Resultados de la propuesta

Cumplida la Fase Primera, donde se lograron detectar los obstaculos que
impiden un clima laboral 6ptimo para los Docentes de la UTC, se inicia con la Fase
Segunda que trata de plantear un esquema de las estrategias con enfoque en la
mejora del clima organizacional, dirigida a los docentes de la UTC, a través del
logro de dos actividades:

e Estudiar las necesidades de los docentes, relacionadas con el clima
organizacional.

e Proponer el esquema de la metodologia de fortalecimiento del clima
organizacional.

Para estudiar las necesidades de los docentes, relacionadas con el clima
organizacional y considerando los resultados arrojados por la investigacion como
lo es:

e Ausencia de espacios de trabajo colectivo, para el intercambio de opiniones y
el trabajo colaborativo.

e Exceso de tareas para el logro de objetivos, con un liderazgo enfocado en ello.

e Ausencia de espacios de integracion fuera del ambiente de trabajo.

e Ausencia de espacios que promuevan y contribuyan a la salud fisica y la salud
mental.

e Competitividad desmesurada, que alienta relaciones de conflicto y de intereses
entre los docentes.

Se tomar4 como referencia la Teoria de Rensis Likert (1968), respecto a la
tipologia de las organizaciones, segin el clima organizacional, en estudios
realizados por este psic6logo, llegd a comprobar a través de su teoria que existian
departamentos dentro de algunas organizaciones donde tenian una productividad
muy elevada, con caracteristicas muy particulares, y estaban representadas por
supervisores que delegaban la autoridad, que ejercian una supervision mas flexible

y mostraban interés por la vida personal y el bienestar de los subordinados.

Likert concluye que el liderazgo que se enfoca u orienta a tener un mayor interés
por su personal, mas que por la tarea, este tipo de liderazgo obtenia mejores
resultados y lograba altos indices de lealtad, con un personal con menos estrés y

mayor salud mental, lo que contribuia a una mayor productividad. Por otro lado,
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Likert, en compafiia de Gibson Likert, su conyugue, concluyeron que el ambiente
organizacional o clima laboral a nivel jerarquico estd determinado por la

comunicacion y la conducta de los superiores con su estilo de liderazgo.

Aunado a esto, se tiene el otro ingrediente que afecta el clima laboral respecto a
los docentes de la UTC, y son las limitaciones de las Gestion por Administracion
de Objetivos, en adelante por sus siglas (APO) que es un paradigma que resulta
muy efectivo para algunas propuestas organizacionales, pero en otras ocasiona
algunos problemas dentro del ambiente organizacional, todo va depender del estilo
de liderazgo que se complemente con esta tendencia. Se populariz6 por Peter
Drucker en el afio 1954, en su libro Las Précticas de la Gerencia (The Practice of
Management). Una parte esencial de la APO es la medicion y la comparacion del
desempefio del empleado, respecto a las normas establecidas para lograr los
objetivos, aun cuando estos no hagan parte o no participen del establecimiento de

metas, que es un factor importante para comprometer a los empleados.

Por coincidencia, la UTC o la descripcion de la caracterizacion resultante de los
instrumentos implicados, son similares a las ventajas y desventajas de esta
tendencia, como por ejemplo presencia de la motivacion; ya que se involucra a los
empleados en el proceso de fijacion de metas y ellos reciben reconocimiento por
ello, una motivacién enfocada en el modelo conductista. Otro elemento presente es
una buena comunicacion, existe una interaccion frecuente entre gerentes y
empleados. Otro elemento es la claridad de los objetivos y los empleados tienden a
tener un mayor compromiso para alcanzarlos. Y los objetivos comunes de la

organizacion forman parte de los principios rectores de la administracién o gestion.

Entre las limitaciones o desventajas de gestidn, enfocada en esta tendencia se
tiene que se hace muchas veces un excesivo énfasis en los objetivos, incluso sobre
el funcionamiento sistémico del plan integral de resultados. Se pierde la perspectiva
de la importancia del medio ambiente, clima laboral o contexto donde se establecen
los objetivos, lo importante es alcanzarlos.

Edwards Deming, el padre de la calidad total, en su punto siete de sus principios,
anima a los directivos a abandonar los objetivos a favor del liderazgo, porque le da

mas importancia a un lider con una vision sistemica de la organizacion, que uno
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que concentre todas sus energias en los objetivos, el primero puede dar soluciones

mas apropiadas a sus subordinados. (Sosteniblepedia, 2018)

En base a estas apreciaciones, los docentes ameritan un ambiente laboral que les
permita no solo enfocarse en los objetivos, si no, con espacios abiertos a
relacionarse con sus compafieros y compartir conocimientos, abiertos al dialogo. Es
cierto que en la UTC se evidencia un grado de reconocimientos y apertura a la
participacion, pero también es necesario abrir otros espacios que contribuyan a

relajar las presiones del entorno y de la rutina.

Diversos estudios avalan la influencia y las consecuencias de las presiones
competitivas en el trabajo, un estudio muy reciente, (Cardozo, L., 2016) sobre la
significancia del estrés en el profesorado sefiala que “Llama la atencion como el
estrés podria estar limitando el potencial de estos educadores, que en el ejercicio de
su profesion y su vida se ven afectados por estos sintomas claros de estrés sin recibir

la ayuda y apoyo que necesitan”.

Cuando Porter resalté que era importante conocer y manejar el sistema para
aplicar latendencia de la APO, y mas adelante Deming lo confirma, es precisamente
para configurar en la organizacion que lo utilice mecanismos que le permitan
fortalecer aquellas areas que quedan fuera y amenazadas por la aplicacion de la
tendencia.

Es entendible que a nivel de Educacion superior hay exigencias que incluso
sobrepasan los limites de la propia institucion, porque vienen direccionados de un
Plan de Estado, pero también es cierto que la gestion debe administrar de forma
adecuada, con la cantidad adecuada de docentes y personal en general el
cumplimiento de los estandares que se exigen. Para ello, la apertura de un sistema
de consenso y dialogo, donde el docente participe activamente en las decisiones de

sus propios deberes es importante.

En vista de las consideraciones expuestas, se presenta las etapas en las que seran
implementadas las estrategias con enfoque en la mejora del clima organizacional,

dirigida a los docentes de la UTC en la siguiente figura:
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Figura 3. Etapas de implementacién de las estrategias, para el fortalecimiento del clima
organizacional en la UTC.
Elaborado por: La autora (2020)

En cada fase, se encuentran las estrategias correspondientes, lo que nos conlleva
la Fase Tercera de la presente propuesta, donde corresponde llevar a cabo un
cronograma estratégico de implementacion de las estrategias para fortalecer

el clima organizacional, con enfoque en los docentes de la UTC, a través de:

e Disefiar estrategias basadas en los factores y elementos del clima organizacional
que requieren ser fortalecidos.

e Elaborar estrategias basadas en los factores del clima organizacional que
requieren ser cambiados.

e Disponer de canales de comunicacion para compartir el cronograma estratégico

con los actores encargados de la toma de decisiones.



1. Estrategia:
Promover reuniones
mensuales de
intercambio.

Para intercambiar
conocimientos y
datos relacionados
con el logro de las
NEES
institucionales.

Incluir actividades
de entretenimiento
para los docentes;

concursos, bailes,
juegos, cultura.

2. Estrategia:
Capacitacion para
lideres y docentes

sobre desarrollo
personal.

Capacitacion
desarrollo de
habilidades para
gestionar con
diferentes
tendencias.

Capacitacion para
conciliar el logro
de objetivos con
la vida personal,
manejo de las
relaciones y
estres.

3.Estrategia:

Mesas de trabajo para
evaluar cambio en el
PEDI.

Estas mesas de
trabajo involucran
las opiniones de
los docentes,
respecto a mejoras
para optimizar el
tiempo.

Y disminuir la
carga excesiva de
trabajo, aumentar

el enfoque hacia
la calidad
institucional.

Figura 4. Estrategias para fortalecer y cambiar el clima organizacional en la UTC - Fase tercera
Elaborado por: La autora (2020)

Estas estrategias estdn dirigidas a fortalecer y cambiar los obstaculos que
impiden la optimizacién del clima laboral de la UTC, segun los hallazgos
encontrados en la fase anterior de la propuesta, complementan el sistema de gestion
por APO, haciendo mas viable que se lleven a cabo, pues la tendencia por la que se
inclina la institucion universitaria ha dado buenos resultados en otros aspectos,
adicionalmente las autoridades o lideres institucionales evidencian una apertura
hacia los cambios para mejorar y fortalecer las debilidades que cada uno pueda tener
en su dependencia, lo que facilita el camino para incorporar estrategias que
contribuyan a tal fin. A continuacién, se detalla el cronograma de estrategias (Ver
tablas 4,5y 6)
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Tabla 8. Estrategia 1. Promover reuniones mensuales de intercambio.

1. CRONOGRAMA DE REUNIONES MENSUALES DE INTERCAMBIO

Duracion 12 meses Inicio 01/02/2021 Fin 01/02/2022

Objetivo Institucional ~ Apertura de espacios de didlogos, compartir y relajacion entre los docentes / Mejorar el clima organizacional

Objetivo del proyecto  Mejorar las relaciones interpersonales / Abrir espacios de relajacion

DURACION  FECHA DE FECHA DE RESPONSABLE INDICADOR RECURSOS PRESUPUESTO
INICIO FINALIZACION DE EXITO
ACTIVIDAD ALCANCE —
Humanos  Tecnoldgicos
uTC
., No. Actividades .
Reunion de Todo el Instalaciones,
del proceso equipos, muebles
reconocimientos Facultades UTC 5 dias 20/02/2021  25/02/2021 personal y enseres $10.000
Incremento de
reconocimientos
UTC
Instalaciones,
Eventos culturales Facultades UTC 5 dias al 20/02/2021  25/02/2021 No. De docentes  pecanos de  equipos, muebles $5.000
mes Que asisten y carrera'y y enseres
participan docentes
Director de
. Instalaciones,
Reuniones de catedras, Carreras UTC 5diasal mes 20/02/2021  25/02/2021 Carrera No. De docentes  Directorde  equipos, muebles $1.000
que asisten y carrera y enseres
departamentos y participan
carrera

Elaborado por: La autora (2020)
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Tabla 9. Estrategia 2. Capacitacion para lideres y docentes sobre desarrollo personal

2. CRONOGRAMA DE CAPACITACION PARA LIDERES Y DOCENTES

Duracion 12 meses

Inicio

01/02/2021

Fin

01/02/2022

Objetivo Institucional

Desarrollo de habilidades personales y de gestion bajo nuevas tendencias / Mejorar el clima organizacional / Manejo de las emociones y del estrés.

Objetivo del proyecto

Enfoque integral de gestion / Mejorar estilos de liderazgo hacia otras tendencias / Desarrollar en el docente mejores actitudes.

DURACION  FECHADE FECHA DE RESPONSABLE INDICADOR RECURSOS PRESUPUESTO
INICIO FINALIZACION DE EXITO
ACTIVIDAD ALCANCE ppr
Humanos Tecnoldgicos
uTC
. No. Actividades )
Capacitacion para del Instalaciones,
, €l proceso Personal de equipos, muebles
lideres en nuevas Facultades UTC 12 meses 20/02/2021  20/02/2022 capacitacion y enseres $ 25.000
tendencias de gestion Participacion de P
g los jefes y
administrativas. directivos
uTC
Capacitacion Facultades UTC No. Actividades Instalaciones,
del proceso equipos, muebles
. - Personal de quipos,
administracion del 12 meses 20/02/2021 20/02/2022 L y enseres $ 15.000
L capacitacion
tiempo y cursos de Participacion de
los docentes y
desarrollo personal. lideres
uTC
Intervenciones y Carreras UTC No. Actividades Instalaciones,
del proceso equipos, muebles
. Personal de quipos,
capacitacion en 12 meses 20/02/2021  20/02/2022 y enseres $ 15.000
Participacion de  capacitacion
desarrollo

organizacional.

los docentes y
lideres

Elaborado por: La autora (2020)
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Tabla 10. Estrategia 3. Mesas de trabajo para evaluar cambio en el PEDI.

1. CRONOGRAMA DE MESAS DE TRABAJO PARA EVALUAR CAMBIOS EN EL PEDI

Duracion 12 meses Inicio 01/02/2021 Fin 01/02/2022

Evaluar mejoras en el Plan de Desarrollo Institucional (PEDI) que vayan dirigidos a comprometer a los docentes en la calidad institucional, asi como todo el personal,

jetivo Institucional - - - . S
Objetivo Instituciona con el menor impacto posible en la salud, bienestar y clima organizacional.

Obijetivo del proyecto  Enfoque integral de gestion / Desarrollar estrategias para lograr objetivos alcanzables dirigidos a la calidad / Mejorar el clima organizacional

DURACION  FECHA DE FECHA DE RESPONSABLE INDICADOR RECURSOS PRESUPUESTO
INICIO FINALIZACION DE EXITO
ACTIVIDAD ALCANCE —
Humanos Tecnoldgicos
uTC
Mesas de trabajo No. Actividades Instalaciones,
del proceso Todo el equipos, muebles
mensuales por Facultades UTC 12 meses 20/02/2021  20/02/2022 personal y enseres $5.000
Participacion de
carrera. los jefes,
directivos y
personal
docente.
uTC
Mesas de trabajo Inter  Facultades UTC N%e?f,mgfges Todo el In_stalacionebsl,
equipos, muebles
facultades. 12meses  20/02/2021  20/02/2022 personal y enseres $ 15.000
Participacion de
los jefes,
directivos y
personal
docente

Elaborado por: La autora (2020)
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Conclusiones del capitulo 111

Esta propuesta tuvo como objetivo general; disefar estrategias para fortalecer
el clima organizacional del personal docente de la Universidad Técnica de
Cotopaxi. Si bien es cierto, en la UTC se evidencio a través de este estudio que es
una institucion que se preocupa por mejorar sus procesos, que tiene lideres
comprometidos y que reconocen tanto sus fortalezas, como las debilidades. Existen
también procesos involucrados dentro de la gestion que impide que los docentes
tengan un clima laboral més acorde para tener compromiso hacia el logro de la

calidad institucional.

Con las estrategias planteadas, no se espera corregir en su totalidad estos
procesos, ya que, eso toma tiempo y compromiso institucional y del personal que
labora, pero se considerd que los recursos son mayormente disponibles, asi que la
inversion no es alta. Y con tareas que solo requieren de tiempo y dejar muy claros

los propdsitos.

En la UTC se muestra una clara ocupacion en darle a los docentes las
herramientas para su desempefio, pero también es importante observar la
organizacion como son sistema integral, donde el docente no solo cumple objetivos,
si no, que requiere de otros incentivos y comunicaciones para percibir lo que es
realmente importante en el entorno donde labora. Las tareas del docente son
amplias, abundantes y de una gran responsabilidad, a veces relajando de la forma
adecuada algunos procesos, se pueden conseguir mejores resultados.

Se concluye reafirmando la viabilidad de esta propuesta, con una apertura de
canales de comunicacion que permitan evaluar el direccionamiento de la

planificacion piloto expuesta.
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Conclusiones generales

El estudio del clima organizacional, permite conocer en forma sistematica las
opiniones de las personas acerca de su entorno laboral, algunos autores afirman que
el ambiente o clima laboral, no es mas que las percepciones compartidas entre los
miembros de una institucién u organizacion, respecto a su trabajo, el ambiente

donde se desenvuelve, desde su infraestructura hasta las relaciones personales.

Siendo asi, resulta de vital importancia medir y buscar alternativas para superar
los obstaculos que no permiten tener un clima laboral 6ptimo, donde todos o la gran
mayoria se sienta a gusto en la institucion y esto como consecuencia traera

beneficios de compromiso, lealtad, identificacion y buena disposicion del personal.

El estudio que se llevé a cabo, tuvo como finalidad disefiar estrategias que
permitan fortalecer el clima organizacional de los docentes de la Universidad
Técnica de Cotopaxi, a través del alcance de los objetivos especificos: 1.-Analizar
los referentes tedricos del clima organizacional en las Instituciones de Educacién
Superior. 2.-Diagnosticar el clima organizacional en la Universidad Técnica de
Cotopaxi. 3.-Proponer estrategias para fortalecer el Clima Organizacional con base

a los resultados del diagnostico.

Respecto al primer objetivo especifico que fue analizar los referentes tedricos
del clima organizacional en las Instituciones de Educacion Superior, se
mencionaron algunos referentes tedricos del comportamiento organizacional y
directamente relacionados con el clima laboral, como lo fue; la teoria de las
relaciones humanas (Mayo, 1920; Follet, Maslow, 1954; Herzberg, 1966;
McGregor, 1957),

Asimismo, la teoria del comportamiento (March y Simon, 1961; March, 1965;
Simén 1979 y 1984), en la que se argumenta que es trascendental permitir al
empleador tomar decisiones acordes a sus niveles jerarquico y responsabilidades,
la Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert (1968), donde se refiere a la
relacién directa que existe en el comportamiento de los empleados, el
comportamiento del lider, institucion, organizacion o gestion administrativa y las
condiciones fisicas organizacionales, la Teoria Institucional (Di Maggio, Powell,

1983; Meyer, Rowan, 1977), en la que se refiere que la organizacion se debe
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analizar como un todo considerando la complejidad y los fines de las instituciones
publicas, y La Teoria de los Recursos y Capacidades (Barney, 1991) se basa en la

gestion mas racional de los recursos y capacidades organizativas.

Todas ellas fueron consideradas e interpretadas para encontrarle explicacion a
los hallazgos observados y evidenciados en el estudio. Asimismo, los conceptos y
tipologias de las diferentes posturas de autores que tratan el tema del clima

organizacional.

En lo que respecta al segundo objetivo especifico que fue diagnosticar el clima
organizacional en la Universidad Técnica de Cotopaxi. Se realiz6 un diagnostico
apegado a la propuesta, que se fundamento en tres fases, involucrando la opinién
del clima laboral desde la perspectiva de las autoridades y la percepcion de los
docentes, esto se realiz0 a través de una entrevista semi estructurada y una encuesta

bajo la escala de Likert, aplicada a cada uno respectivamente.

En este contexto, ambos instrumentos fueron procesados a través del software
Atlas.Ti de donde se derivaron las matrices semanticas para interpretar los
resultados comparativos, encontrando como hallazgos que existian coincidencias
en puntos asociados al liderazgo, a las relaciones personales, a las exigencias y
enfoques en el cumplimiento de objetivos institucionales, a la ausencia de espacios
para compartir mas alla de las metas y las debilidades del PEDI en lo que respecta

a considerar el clima laboral.

Y finalmente el tercer objetivo especifico planteado que fue proponer estrategias
para fortalecer el clima organizacional con base a los resultados del diagndstico.
Esta propuesta fue desarrollada en tres fases correspondientes al disefio de
estrategias para fortalecer el clima organizacional, dirigida a los docentes de la
UTC, donde se identificaron los factores criticos que afectan el clima
organizacional, respecto a los docentes en la UTC. Se propuso un esquema de las
estrategias con enfoque en la mejora del clima organizacional y se propuso un
cronograma estratégico de implementacion de las estrategias para la fortalecer el

clima organizacional, con enfoque en los docentes de la UTC.

Todos los objetivos del estudio fueron desarrollados en cumplimiento del

objetivo general de la investigacion, esperando que la propuesta planteada sirva de
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aporte para mejorar el clima organizacional, fortalecer la UTC como institucion y
a cada paso se encuentre mas cerca de lograr sus propo6sitos de calidad institucional,

con un personal satisfecho, motivado y comprometido.
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Recomendaciones

Es propicio reforzar el planteamiento de sugerencias que se han dado en el
transcurso de este estudio, con algunas recomendaciones a manera de conclusion,
siendo una institucion universitaria, el personal y muy especialmente el docente,
del cual forman parte los lideres o gerentes educativos, que muchos de ellos también
lo son, y ejercen o han ejercido la docencia, se valora la educacién como fuente de

conocimiento y aprendizaje que contribuye al desarrollo de la persona.

Por tanto, es recomendable que las fallas o debilidades organizativas puedan
ayudar a corregirse a través de la capacitacion y la formacion hacia tendencias que
permitan mirar la institucion y su personal de forma integral. Los lideres y gerentes
educativos, deben incorporarse al desarrollo de nuevas habilidades gerenciales, de
ellos depende como el resto de los docentes pueda conducirse dentro de la

institucion.

Asimismo, crear espacios de compartir fuera de las actividades académicas, que
sirva para interactuar como personas y esto puede ayudar a una integracion entre

los docentes, que evite malos entendidos en el area laboral.

Se entiende que existen aspectos que no estén al alcance de la institucion
manejar, por que emanan de la planificacion de los organismos del Estado, pero si
se puede utilizar la creatividad y la administracion del tiempo para llevar a cabo de

la mejor forma esos propasitos, sin perjudicar el clima laboral.
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Anexo 1. Categorizacion Hermenéutica de la Entrevista

Gréfico 1. Red Semantica Entrevistas a las Autoridades

Elaborado por: La autora (2020), a parir de Software Atlas.ti V7
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Anexo 2. Reporte de categorizacion de cddigos y citas comparativo Entrevista-
Encuesta por Dimension

Reporte: 9 cita(s) para 2 cédigos

UH: Codificacién de Entrevistas

File: [C:\Users\Silvana\Desktop\Silvana - Correccion\Final proyecto
titulacion\Codificacién de Entrevistas.hpr7] Edited by: Super

Date/Time: 2020-06-06 21:54:59

Modo: referencias y nombres de la lista de citas
Cita-filtro: Todos

Dimension Condicion fisica

(Infraestructura) R.E.Docentes-

Condicidn Fisica

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:12 [encontramos en el campus exper..] (3:632-3:937) (Super)
Cddigos: [Dimensidn Condicidn fisica (Infraestructura)]

No memos

encontramos en el campus experimental

diversos escenarios académicos entre ellos tenemos todo lo que es la
infraestructura dedicada a la parte administrativa, decanato, vicedecanato,
direcciones de carrera y no puede ser de otra manera lo que son las aulas
de clase, con otros escenarios académicos

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:13 [tenemos una estructura amplia ..] (3:940-3:1031) (Super)
Cddigos: [Dimensidn Condicidn fisica (Infraestructura)]

No memos

tenemos una estructura amplia lo que se refiere a

laboratorio para las diferentes carreras

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:14 [todos estos escenarios estan d..] (3:1527-3:1791) (Super)
Cddigos: [Dimension Condicion fisica (Infraestructura)]
No memos

todos estos escenarios estan disefiados de tal modo que prestan

las comodidades y condiciones técnicas apropiadas para la ejecucion de
los procesos de aprendizaje para nuestros jovenes estudiantes y también
es el espacio de los compafieros docentes y servidores

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:15 [tenemos proyectada la construc..] (3:1809-3:1885) (Super)
Cddigos: [Dimension Condicion fisica (Infraestructura)]

No memos

tenemos proyectada la

construccién de dos nuevos edificios de laboratorios,

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:16 [lo que es infraestructura cont..] (3:2177-3:2511) (Super)
Cddigos: [Dimension Condicion fisica (Infraestructura)]
No memos

lo que es infraestructura contamos con todos esos escenarios académicos,
también se han realizado algunos estudios en lo que se refiere a seguridad
y riesgos ocupacionales en nuestros espacios de trabajo y dentro de ellos se
han hecho adecuaciones que garantizan las labores de los diferentes
miembros de la
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comunidad utecina

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:17 [necesitamos algunas adecuacion..] (3:2531-4:144) (Super)
Codigos: [Dimension Condicion fisica (Infraestructura)]
No memos

necesitamos algunas adecuaciones mas sobre todo en lo que es laboratorio, y estamos en proceso de
hacerlo, coordinado con el
Vicerrectorado Administrativo y la Direccion Administrativa,

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:20 [la parte de infraestructura, e..] (4:1663-4:2195) (Super)
Cddigos: [Dimensidn Condicidn fisica (Infraestructura)]
No memos

la parte de infraestructura, el hecho de que estamos en un

sector rural implica algunas dificultades que por cierto estan asociadas
con las propias carreras que se desarrollan en CAREN y también en cuanto
a las vias de acceso, sin embargo estamos ya con la via de ingreso de la
E35 al campus experimental Salache que esta avanzada en un buen
porcentaje y en los préximos meses creo que ya en este segundo
semestre del 2020 estaremos con esa obra que ha sido ejecutada por la
Prefectura Provincial, estaremos ya terminada.

P 7: Dimension Infraestructura- Cuestionario Docente.pdf - 7:1 [Un total de 68, 65% de docente..] (1:548-
1:680) (Super)

Cddigos: [R.E.Docentes-Condicion Fisica]

No memos

Un total de 68, 65% de docentes que perciben que sus necesidades basicas
laborales como docentes estdn siendo cubiertas por la UTC.

P 7: Dimensidn Infraestructura- Cuestionario Docente.pdf - 7:2 [El 36,79% de los encuestados c..] (1:682-
1:879) (Super)

Cddigos: [R.E.Docentes-Condicion Fisica]

No memos

El 36,79% de los encuestados coincide en

estar de acuerdo, asi como un 36,53% se encuentra totalmente de acuerdo
en que las herramientas de trabajo con las que cuenta como docente son
adecuadas.
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Reporte: 28 cita(s) para 2 cddigos

UH: Codificacién de Entrevistas

File: [C:\Users\Silvana\Desktop\Silvana - Correccion\Final proyecto
titulacion\Codificacién de Entrevistas.hpr7] Edited by: Super

Date/Time: 2020-06-06 21:54:59

Modo: referencias y nombres de la lista de citas

Cita-filtro:

Todos

Dimensidn

Comunicacion

R.E.Docentes-

Comunicacion

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:3 [La Universidad Técnica de Coto..] (1:872-1:1141) (Super)
Codigos: [Dimension Comunicacion]

No memos

La

Universidad Técnica de Cotopaxi procura mantener un clima laboral social
consciente entre los miembros de la comunidad universitaria en donde se
propician entre otras cosas como valores institucionales la puntualidad, la
criticidad y el

aporte con el entorno.

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:9 [la comunicacion tanto al inter..] (2:1334-2:1768) (Super)
Cddigos: [Dimension Comunicacién]
No memos

la comunicacion tanto al interno de la institucion, al interno de la

facultad y también hacia afuera de la misma debo indicarles que estamos
integrados como no puede ser de otra manera en lo que es como tal la
institucionalidad de la UTC a través de nuestro departamento de
comunicacion de relaciones interinstitucionales que coadyuva a todo lo que
es comunicacion interna entre las diferentes dependencias universitarias, a

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:10 [en comunicacidn con las cinco ..] (2:2171-2:2645) (Super)
Cddigos: [Dimensidn Comunicacién]
No memos

en comunicacion con las cinco carreras que conformamos la

facultad, y al hablar de las cinco carreras, estamos trabajando con lo

que son las direcciones de carrera, las comisiones asesoras de

direccion y por cierto los

docentes, a través de los docentes estamos en contacto también, como no
puede ser de otra manera con los estudiantes y en el caso de la Facultad
tenemos aprobado, vigente y en permanente practica el sistema de
comunicacion interna de la facultad

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:11 [estd aprobado con un proyecto ..] (3:1-3:340) (Super)

Cddigos: [Dimensidn Comunicacién]
No memos
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esta aprobado con un proyecto que se trabajé a manera de tesis de
maestria con una compafiera servidora universitaria la compafiera Belén
Freire, que ha puesto a consideracion de nuestra facultad el trabajo
realizado por ella en coordinacion con

la propia facultad y entonces nosotros tenemos la ejecucién el

proyecto de comunicacion.

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:18 [podria indicar que hay un aspe..] (4:636-4:1183) (Super)
Codigos: [Dimension Comunicacion] [Dimensidn Trabajo en Equipo]
No memos

podria indicar que hay un

aspecto mas marcado en lo que es la unién, la confraternidad, el
companierismo dentro de quienes hacemos parte de la comunidad
universitaria, siendo un nimero importante de personas que
diariamente manifestamos de una convivencia académica por sobre los
2800 personas entre docentes, servidores y estudiantes, siempre van a
surgir diferentes problematicas desde el punto de vista humano, por

lo tanto pese a que hay unidad, colaboracién, cooperacion, no obstante
son aspectos que debemos seguirlos trabajando;

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:19 [es comunicacion sefialaria que ..] (4:1206-4:1647) (Super)
Cddigos: [Dimension Comunicacién]
No memos

es comunicacidn sefialaria

que es una dificultad sobretodo en el hecho de que al interno de la
facultad no es tan marcado pero si la comunicacion con otras
dependencias a nivel institucional, igual con los estudiantes estamos en
permanente contacto pero creo yo que es un aspecto que también
debemos ir profundizando, debido al nimero de personas que
diariamente trabajamos en CAREN hacen que estos aspectos se vuelan
mas

delicados

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:21 [hacen falta espacios de trabaj..] (4:2269-5:231) (Super)
Cddigos: [Dimension Comunicacion] [Dimensidn Trabajo en Equipo]
No memos

hacen falta espacios de trabajo colectivo, en donde podamos hacer

mayor intercambio de opiniones, mayor trabajo colaborativo, pese a que en la facultad, tenemos muy
afianzado ese aspecto porque trabajamos no solo

coordinando al interior de cada carrera, si no por el contrario

nosotros tenemos equipos de trabajo en proyectos que son inter

carreras dentro de la facultad

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:23 [sin duda alguna una de las est..] (5:797-5:1279) (Super)
Cdédigos: [Dimensidn Comunicacién] [Dimension Trabajo en Equipo]
No memos

sin duda alguna una de las

estrategias que debemos poner en marcha para i mejorando cada vez
mas el clima organizacional de la facultad son esos propios espacios de
trabajo conjunto para nuestros docentes, nuestros estudiantes,
nuestros servidores, quiza estos espacios

deberian incrementarse ya no solamente en lo referente al desarrollo

académico, al desarrollo cientifico, investigativo, de vinculacién sino
también ir mirando por espacios que permitan una interaccién
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P 2: Entrevista 2.pdf - 2:3 [con su distributivo de trabajo..] (1:949-1:1164) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion]
No memos

consu
distributivo de trabajo semanas antes del inicio de cada periodo académico
se los entrega a través de comunicados en este caso de los correos
institucionales o a través de asambleas de manera presencial,

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:4 [los distributivos que son pert..] (1:1166-1:1507) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion] [Dimensién Igualdad]
No memos

los distributivos que son pertinentes y

responden a las normas legales en cada una de las funciones sustantivas los
docentes tienen horas especificas para planificacién académica, elaboracion
de silabos, preparacion de clases, horas para la elaboracion de instrumentos
de evaluacion, de igual manera disponen de horas de investigacion

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:10 [los docentes puedan recibir or..] (2:2405-2:2511) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion]
No memos

los docentes puedan recibir
orientaciones en tiempo oportuno y efectivo para la consecucion de resultados

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:11 [la comunicacion prima fundamen..] (3:11-3:208) (Super)
Cddigos: [Dimension Comunicacion]
No memos

la comunicacion prima fundamentalmente dentro de la relacidn
interpersonal entre docentes y administrativos, y dentro de los principios
de libertad de catedra, de libertad de opinidn se respetan

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:12 [El clima organizacional se fun..] (3:473-3:743) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion]
No memos

El clima

organizacional se fundamenta especificamente desde la planificacion de
los estratos superiores en este caso rectorado, vicerrectorado académico
con la direccién académica institucional se planifica y se orienta de manera
uniforme en todas las facultades,

Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion]
No memos

Lo fundamental se basa en eso, una estructura fuerte en
funcion de poder ejecutar objetivos institucionales

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:16 [un trabajo en equipo, los dire..] (3:1273-3:1495) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacién] [Dimensidn Trabajo en Equipo]
No memos

un trabajo en equipo, los

directores de carrera realizar reuniones permanentes con los compafieros
docentes generando orientaciones con la finalidad de que los resultados
de las actividades planificadas sean efectivos,

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:18 [generar equipos de trabajo es ..] (3:2164-3:2345) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacién]
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No memos

generar equipos de trabajo es operativizar las actividades planificadas
bajo un lider, docentes que direccionan los proyectos de
investigacion tanto formativos como generativos,

P 3: Entrevista 3.pdf - 3:1 [hay comunicacidn fluida, se es..] (1:562-1:668) (Super)
Cddigos: [Dimension Comunicacién]

No memos

hay comunicacion fluida, se escucha al docente, porque es

importante conocer sus necesidades y propuestas

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:1 [hemos realizado estrategias ba..] (1:527-1:601) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacion] [Dimensién Igualdad]
No memos

hemos
realizado estrategias basadas en la confianza del personal docente,

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:2 [tengan ellos |la apertura para ..] (1:875-1:966) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion] [Dimensidn Igualdad]
No memos

tengan ellos la apertura para comunicar esta
informacion a las autoridades de la facultad,

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:3 [generar confianza en el equipo..] (1:1017-1:1193) (Super)

Codigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacién] [Dimensidn Igualdad] [Dimension Trabajo en
Equipo]

No memos

confianza en el equipo y que ellos también sientan que exista esta
comunicacion fluida, mas alla de establecer la comunicacion legal o
formal a través de los oficios

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:4 [humanizar todos los procesos, ..] (1:1237-1:1386) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion] [Dimensién Igualdad]
No memos

humanizar todos los procesos, eso nos ha
dado muy buenos resultados, es importante indicar que siempre
los canales de comunicacién estan abiertos

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:5 [considero que la comunicacién ..] (1:1659-1:1769) (Super)
Cddigos: [Dimensidn Comunicacién]
No memos

considero que la comunicacidn es clave
y algunas dificultades que se han presentado, han sido en ese sentido,

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:6 [hay mal interpretaciones o no ..] (1:1969-1:2060) (Super)
Cddigos: [Dimensidn Comunicacion]
No memos

hay mal interpretaciones o no se
entiende el sentido de la peticion que
estamos realizando

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:12 [La base de todo esto es el did..] (2:2125-2:2417) (Super)

Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacién]
No memos
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La base de todo esto es el didlogo, si nosotros al momento de
identificar una situacion que esta incidiendo en clima organizacional
de manera inmediata convocamos a una reunién, no con el objetivo
de llamar la atencidn al docente y le voy a sancionar, sino primero de
conocer los hechos

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:14 [la clave para tener un buen cl..] (3:1562-3:1632) (Super)
Codigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacion] [Dimensidn organizacional]
No memos

la clave para tener un buen clima
organizacional a través del didlogo

P 5: Dimension Comunicacion-Cuestionario Docente.pdf - 5:1 [El 70.21% de los docentes encu..] (1:499-
1:592) (Super)

Cddigos: [R.E.Docentes-Comunicacion]

No memos

El 70.21% de los docentes encuestados afirman conocer bien las metas de la carrera en la

uTC
P5: Dimension Comunicacidén-Cuestionario Docente.pdf - 5:2 [Un total de 66,58% docentes en..] (1:595-
1:729) (Super)

Cddigos: [R.E.Docentes-Comunicacion]

No memos

Un total de 66,58% docentes encuestados que
confirman que existe una comunicacion abierta y
periddica respecto al logro de objetivos.

P 5: Dimensidn Comunicacion-Cuestionario Docente.pdf - 5:3 [un total de 93,01% docentes en..] (1:732-
1:854) (Super)

Cddigos: [R.E.Docentes-Comunicacion]

No memos

un total de 93,01%

docentes encuestados que conocen parte de la cultura organizacional
de la institucidn universitaria
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Reporte: 10 cita(s) para 2 cddigos

UH: Codificacién de Entrevistas

File: [C:\Users\Silvana\Desktop\Silvana - Correccion\Final proyecto
titulacion\Codificacién de Entrevistas.hpr7] Edited by: Super

Date/Time: 2020-06-06 21:54:59

Modo: referencias y nombres de la lista de citas

Cita-
filtro:
Todos
Dimensi
on
Igualdad
R.E.Doce
ntes-
Igualdad

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:8 [de esta manera hacemos un enfo..] (2:555-2:880) (Super)
Codigos: [Dimension Igualdad]

No memos

de esta

manera hacemos un enfoque integral en el hecho que se integran las
funciones sustantivas y también se integra a quienes hacemos parte de
la comunidad universitaria y en el caso de la Facultad de Ciencias
Agropecuarias y Recursos Naturales, en esa integridad también
hacemos participes al entorno institucional,

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:4 [los distributivos que son pert..] (1:1166-1:1507) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacion] [Dimensidn Igualdad]
No memos

los distributivos que son pertinentes y

responden a las normas legales en cada una de las funciones sustantivas los
docentes tienen horas especificas para planificacion académica, elaboracion
de silabos, preparacion de clases, horas para la elaboracién de instrumentos
de evaluacion, de igual manera disponen de horas de investigacion

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:1 [hemos realizado estrategias ba..] (1:527-1:601) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacion] [Dimensidn Igualdad]
No memos

hemos

realizado estrategias basadas en la confianza del personal docente,

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:2 [tengan ellos |la apertura para ..] (1:875-1:966) (Super)

Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion] [Dimensidn Igualdad]
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No memos

tengan ellos la apertura para comunicar esta
informacion a las autoridades de la facultad,

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:3 [generar confianza en el
equipo..] (1:1017-1:1193) (Super)

Codigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacién] [Dimensién Igualdad] [Dimensidn Trabajo en
Equipo]

No memos
generar

confianza en el equipo y que ellos también sientan que exista esta
comunicacion fluida, mas alla de establecer la comunicacion legal o
formal a través de los oficios

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:4 [humanizar todos los procesos, ..] (1:1237-1:1386) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion] [Dimensidn Igualdad]
No memos

humanizar todos los procesos, eso nos ha

dado muy buenos resultados, es importante indicar que siempre los
canales de comunicacién estan abiertos

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:10 [por otro lado que algunos comp..] (2:1550-2:1829) (Super)
Codigos: [Dimension Igualdad] [Dimensidn Trabajo en Equipo]

No memos

por otro lado que

algunos compafieros que formaron parte de un proyecto de
investigacidn no se les toma en cuenta, ya sea para escribir algun articulo
o presentar alguna ponencia, cuando en realidad si se les debié haber
tomado en cuenta, entonces esas son las dificultades

P 6: Dimensidn Igualdad - Cuestionario Docente.pdf - 6:1 [Un 40,67% de los docentes encu..] (1:424-1:579)
(Super)

Cddigos: [R.E.Docentes-lgualdad]

No memos

Un 40,67% de los docentes encuestados se encuentra totalmente de acuerdo, y un 33,42%
de acuerdo en que existe un ambiente de confianza entre los docentes

P 6: Dimensidn Igualdad - Cuestionario Docente.pdf - 6:2 [El 44,56% de los docentes encu..] (1:582-
1:752) (Super)

Cddigos: [R.E.Docentes-lgualdad]
No memos
El 44,56% de los

docentes encuestados afirma se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias
personales, asimismo un 33,42% dice estar de acuerdo con esa aseveracion.

P 6: Dimensidn Igualdad - Cuestionario Docente.pdf - 6:3 [un total de 72,02% que coincid..] (1:754-1:974)
(Super)
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Codigos: [R.E.Docentes-lgualdad]

No memos

un total de 72,02% que

coinciden que sus opiniones son consideradas al momento que la UTC toma decisiones

importantes, esto confirma que la mayoria del personal percibe que la
institucion le escucha y toma en cuenta
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Reporte: 29 cita(s) para 2 cddigos

UH: Codificacién de Entrevistas

File: [C:\Users\Silvana\Desktop\Silvana - Correccion\Final proyecto
titulacion\Codificacién de Entrevistas.hpr7] Edited by: Super

Date/Time: 2020-06-06 21:54:59

Modo: referencias y nombres de la lista de citas

Cita-filtro:
Todos
Dimension
Liderazgo
R.E.Docen
tes-
Liderazgo

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:2 [optimizacidn de sus procesos p..] (1:796-1:869) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo]

No memos

optimizacion de sus procesos para alcanzar los objetivos de la Universidad

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:7 [apoyados por servidores y por ..] (2:207-2:543) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo]

No memos

apoyados por servidores y por cierto

dirigidos por las autoridades institucionales y de la facultad, tal asi
que tenemos establecidos los nucleos o grupos de investigacion
donde que se generan principalmente los proyectos de investigacion
que trascienden a lo que es vinculacion con la colectividad y que
parten desde la docencia

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:1 [respondiendo al PEDI Plan de D..] (1:472-1:615) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo]

No memos

respondiendo al PEDI Plan de Desarrollo Institucional, eso nos da la

pauta y el direccionamiento para poder planificar en funcién de objetivos

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:2 [los docentes practicamente est..] (1:812-1:980) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo]

No memos

los docentes practicamente estan organizados por las distintas

actividades que deben cumplir, en este sentido cada uno de los
docentes con su distributivo de trabajo
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P 2: Entrevista 2.pdf - 2:3 [con su distributivo de trabajo..] (1:949-1:1164) (Super)
Codigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacién]
No memos

distributivo de trabajo semanas antes del inicio de cada periodo académico
se los entrega a través de comunicados en este caso de los correos
institucionales o a través de asambleas de manera presencial,

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:4 [los distributivos que son pert..] (1:1166-1:1507) (Super)
Codigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacion] [Dimensién Igualdad]
No memos

los distributivos que son pertinentes y

responden a las normas legales en cada una de las funciones sustantivas los
docentes tienen horas especificas para planificacion académica, elaboracion
de silabos, preparacion de clases, horas para la elaboracidn de instrumentos
de evaluacion, de igual manera disponen de horas de investigacion

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:10 [los docentes puedan recibir or..] (2:2405-2:2511) (Super)
Codigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacién]

No memos

los docentes puedan recibir

orientaciones en tiempo oportuno y efectivo para la consecucion de resultados

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:12 [El clima organizacional se fun..] (3:473-3:743) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion]

No memos

El clima

organizacional se fundamenta especificamente desde la planificacion de
los estratos superiores en este caso rectorado, vicerrectorado académico
con la direccion académica institucional se planifica y se orienta de manera
uniforme en todas las facultades,

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:13 [tanto académicas como de gesti..] (3:798-3:905) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo]

No memos

tanto académicas

como de gestion, investigacion y vinculacién obedecen a una
planificacidn institucional

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:14 [Lo fundamental se basa en eso,..] (3:908-3:1016) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacién]
No memos

Lo fundamental se basa en eso, una estructura fuerte en
funcidn de poder ejecutar objetivos institucionales
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P 2: Entrevista 2.pdf - 2:16 [un trabajo en equipo, los dire..] (3:1273-3:1495)

: [Dimension Liderazgo] [Dimensién Comunicacion] [Dimension Trabajo en Equipo]
No memos

un trabajo en equipo, los

directores de carrera realizar reuniones permanentes con los compafieros
docentes generando orientaciones con la finalidad de que los resultados
de las actividades planificadas sean efectivos,

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:17 [Las funciones sustantivas se g..] (3:1901-3:2147) (Super)
Codigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Trabajo en Equipo]
No memos

Las funciones sustantivas se generan a través del trabajo colaborativo los
resultados que esperamos, en el caso del no cumplimiento de metas se
elabora un plan de mejoramiento que permita viabilizar la consecucion de
los resultados planificado

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:18 [generar equipos de trabajo es ..] (3:2164-3:2345) (Super)
Codigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacién]

No memos

generar equipos de trabajo es operativizar las actividades planificadas

bajo un lider, docentes que direccionan los proyectos de
investigacion tanto formativos como generativos,

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:19 [Generar un replanteamiento del..] (4:789-4:954) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo]
No memos

Generar un replanteamiento del PEDI, que se proyecte a cambios
sustantivos de la UTC, y que los cambios vayan mas alla de un simple
proceso de formacién académica

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:1 [hemos realizado estrategias ba..] (1:527-1:601) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion] [Dimensidn Igualdad]
No memos

hemos

realizado estrategias basadas en la confianza del personal docente,

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:2 [tengan ellos |la apertura para ..] (1:875-1:966) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacion] [Dimensidn Igualdad]
No memos

tengan ellos la apertura para comunicar esta
informacion a las autoridades de la facultad,

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:3 [generar confianza en el equipo..] (1:1017-1:1193) (Super)

Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensiéon Comunicacidn] [Dimensién Igualdad] [Dimensién Trabajo en
Equipo]

No memo
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generar

confianza en el equipo y que ellos también sientan que exista esta
comunicacion fluida, mas alla de establecer la comunicacién legal o
formal a través de los oficios

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:4 [humanizar todos los procesos, ..] (1:1237-1:1386) (Super)
Codigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacion] [Dimensién Igualdad]
No memos

humanizar todos los procesos, eso nos ha

dado muy buenos resultados, es importante indicar que siempre los
canales de comunicacién estan abiertos

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:7 [compromiso de los compafieros d..] (2:470-2:723) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Motivacion]

No memos

compromiso de los compafieros

docentes, pero eso es gracias también a que se les reconoce su trabajo,
a que de alguna manera si se les exige que cumplan su trabajo en
tiempos y con los pardmetros establecidos, pero también hay esa
accion afirmativa

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:8 [reconocimiento y sobretodo el ..] (2:732-2:890) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Motivacion]
No memos

reconocimiento y sobretodo el agradecimiento, cuando el trabajo es
dificil, cuando el trabajo es pesado, el hecho de que tu trabajo sea
reconocido y valorado

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:12 [La base de todo esto es el did..] (2:2125-2:2417) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion]
No memos

La base de todo esto es el didlogo, si nosotros al momento de identificar
una situacién que esta incidiendo en clima organizacional de manera
inmediata convocamos a una reunién, no con el objetivo de llamar la
atencidn al docente y le voy a sancionar, sino primero de conocer los
hechos

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:13 [nos toca monitorear de manera ..] (3:1215-3:1281) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo]

No memos

nos

toca monitorear de manera permanente cada uno de los procesos

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:14 [la clave para tener un buen cl..] (3:1562-3:1632) (Super)
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Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacion] [Dimensidn organizacional]
No memos
clave para tener un buen clima organizacional a través del didlogo

P 8: Dimensidn Liderazgo- Cuestionario Docente.pdf - 8:1 [El total de 77.46% de los doce..] (1:585-
1:751) (Super)

Codigos:
[R.E.Docent
es-
Liderazgo]

El total de 77.46% de los docentes encuestados se encuentran de acuerdo y
totalmente de acuerdo en que desde la direccion de carrera se promueven
actitudes positivas

P 8: Dimensidn Liderazgo- Cuestionario Docente.pdf - 8:2 [El 57,51% de los docentes encu..] (1:754-
1:972) (Super)

Cadigos:
[R.E.Docent
es-
Liderazgo]

de los docentes encuestados se encuentra totalmente de acuerdo, asi como
un 21, 76% se encuentra de acuerdo en que el director de la carrera esta
orientado a que se alcancen los resultados en el trabajo.

P 8: Dimensidn Liderazgo- Cuestionario Docente.pdf - 8:3 [un total de 75,13% de la mayor..] (1:1134-
1:1258) (Super)

Cadigos:
[R.E.Docent
es-
Liderazgo]

un total de 75,13% de la mayoria de los docentes que perciben que
el liderazgo de su drea de trabajo fortalece la confianza

P 8: Dimensidn Liderazgo- Cuestionario Docente.pdf - 8:4 [El 41,19 % de los docentes enc..] (1:1261-
1:1427) (Super)

Cddigos:
[R.E.Docent
es-
Liderazgo]

El 41,19 % de los docentes
encuestados afirma

estar de acuerdo y un 27,20% estar totalmente de acuerdo en que el
director de la carrera exige mucho de los docentes

P 8: Dimensidn Liderazgo- Cuestionario Docente.pdf - 8:5 [Un total de 64,25%, donde la m..] (1:1430-
1:1562) (Super)

Cddigos:
[R.E.Docent
es-
Liderazgo]

Un total de 64,25%, donde la mayoria
percibe que dentro
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de su area de trabajo se preocupan por que reciban la
capacitacion adecuada

P10: Dimension Trabajo en Equipo-Cuestionario Docente.pdf - 10:5 [El 44,04% de los encuestados c..]
(1:1121-

Cddigos: [R.E.Docentes-Liderazgo]
[R.E.Docentes-Trabajo en Equipo]

No memos
El 44,04% de los

encuestados coincide en encontrarse totalmente de acuerdo, y un 31,87% se
encuentra de acuerdo, en que en la carrera los docentes estan orientados a
alcanzar los resultados con el trabajo en equipo
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Reporte: 14 cita(s) para 2 cédigos

UH: Codificacién de Entrevistas

File: [C:\Users\Silvana\Desktop\Silvana - Correccion\Final proyecto titulacion\Codificacién de
Entrevistas.hpr7] Edited by: Super

Date/Time: 2020-06-06 21:60:59

Modo: referencias y nombres de la lista de citas

Cita-filtro: Todos Dimensién Motivacidn R.E.Docentes-Motivacidn

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:1 [nosotros poseemos un clima lab..] (1:650-1:789) (Super)
Cddigos: [Dimensidén Motivacién]

No memos

nosotros poseemos un clima laboral adecuado con nuestro talento humano competente y motivado para
que se desempeifie con pertinencia y tacto

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:5 [la organizacidn como tal dispo..] (2:903-2:1164) (Super)
Codigos: [Dimension Motivacion]

No memos

la organizaciéon como

tal dispone del recurso de talento humano que debe estar motivado, con un trabajo armdnico con la
finalidad de que los resultados que se obtengan a nivel de facultad y de carrera puedan obedecer a un clima
laboral arménico y pertinente

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:6 [los docentes reciben a través ..] (2:1184-2:1555) (Super)
Cddigos: [Dimensién Motivacién]
No memos

los docentes reciben a través de politicas motivacionales por los logros alcanzados, esto corresponde
también a una politica institucional a través de concesion de becas de estudios que en muchos de los casos
en estos momentos los docentes se estan preparando para estudios doctorales, a través de las becas
reciben estimulos econémicos por parte de la institucion

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:7 [a nivel de facultad, nosotros ..] (2:1574-2:1809) (Super)
Cddigos: [Dimension Motivacion]

No memos

a nivel de

facultad, nosotros generamos reconocimientos cuando los logros por participacién en proyecto de
investigacion o proyectos emblemadticos que puedan los docentes participar se conceden en actos de
reconocimiento legitimos,

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:8 [existen estimulos para que su ..] (2:1819-2:2098) (Super)
Cddigos: [Dimensién Motivacién]

No memos
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existen

estimulos para que su trabajo no solamente se enfoque en resultados laborales sino que también se pueda
conjugar a través de actos sociales la labor de ellos, en este caso se hacen actos de reconocimiento en el dia
del padre, el dia de la madre, el dia del maestro

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:20 [generacidn de politicas motiva..] (4:1300-4:1502) (Super)
Codigos: [Dimension Motivacion]

No memos

generacion de politicas motivacionales para que el docente

se sienta augusto con el trabajo que tiene, quiza generar una politica laboral que permita ir generando
cambios sustantivos en se formacion,

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:21 [ampliacidn del programa de bec..] (4:1531-4:1816) (Super)
Codigos: [Dimension Motivacion]
No memos

ampliacién del programa de becas, generando motivaciones para los docentes con perfeccionamiento
docente permanente, capacitaciones internacionales, los docentes puedan especializarse en areas de
conocimiento especificas, eso permitiria elevar la calidad de formacidn como docente

P 3: Entrevista 3.pdf - 3:4 [Los espacios de integracién fu..] (1:977-1:1070) (Super)

Codigos: [Dimension Motivacion]

No memos

Los espacios de integracion fuera del ambiente de trabajo, es un tema que puede dinamizarse.
P 4: Entrevista 4.pdf - 4:7 [compromiso de los companfieros d..] (2:470-2:723) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Motivacion]

No memos

compromiso de los comparieros

docentes, pero eso es gracias también a que se les reconoce su trabajo, a que de alguna manera si se les
exige que cumplan su trabajo en tiempos y con los pardametros establecidos, pero también hay esa accion
afirmativa

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:8 [reconocimiento y sobretodo el ..] (2:732-2:890) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensién Motivacion]
No memos

reconocimiento y sobretodo el agradecimiento, cuando el trabajo es dificil, cuando el trabajo es pesado, el
hecho de que tu trabajo sea reconocido y valorado

P 9: Dimensidn Motivacidn- Cuestionario Docente.pdf - 9:1 [El 54.40% de los docentes encu..] (1:511-1:724)
(Super)

Codigos: [R.E.Docentes-Motivacion]
No memos

El 54.40% de los docentes encuestados se encuentran totalmente de acuerdo, y un 24.35% esta de acuerdo
que en la carrera los docentes saben que alcanzar los objetivos trae como consecuencias actitudes positivas
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P 9: Dimensién Motivacién- Cuestionario Docente.pdf - 9:2 [Un total del 68,65% de los doc..] (1:727-1:921)
(Super)

Codigos: [R.E.Docentes-Motivacion]
No memos
Un total del 68,65% de los docentes percibe obtener

por parte de la direccién de la carrera una compensacion justa por los esfuerzos de un trabajo bien
realizado, a través del reconocimiento.

P 9: Dimensidn Motivacidn- Cuestionario Docente.pdf - 9:3 [un 68,39% de docentes que cons..] (1:924-
1:1101) (Super)

Codigos: [R.E.Docentes-Motivacion]
No memos
un 68,39% de docentes que

consideran que el liderazgo es exigente. Un total de 89,90% de los docentes encuestados que se sienten
unidos e identificados con su area de trabajo

P10: Dimension Trabajo en Equipo-Cuestionario Docente.pdf - 10:4 [El 76,68% de los docentes encu..]
(1:829-

1:1119) (Super)

Codigos: [R.E.Docentes-Motivacion] [R.E.Docentes-Trabajo en Equipo]
No memos

El 76,68% de los docentes encuestados

coincide en que el trabajo es un reto diario y no una tarea, mas encontrandose totalmente de acuerdo, un
17,62% también afirma estar de acuerdo, sumando un total de 94,03% que coincide en que el trabajo en la
institucion representa un reto diario.
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Reporte: 21 cita(s) para 2 cddigos

UH: Codificacién de Entrevistas

File: [C:\Users\Silvana\Desktop\Silvana - Correccion\Final proyecto
titulacion\Codificacién de Entrevistas.hpr7] Edited by: Super

Date/Time: 2020-06-06 22:15:03

Modo: referencias y nombres de la lista de citas

Cita-filtro: Todos
Dimension Trabajo en Equipo

R.E.Docentes-Trabajo en Equipo

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:4 [el clima laboral de la Faculta..] (1:1155-1:1541) (Super)
Cddigos: [Dimension Trabajo en Equipo]

No memos

el clima laboral de la Faculta de Ciencias

Agropecuarias y Recursos Naturales promueve lo que es la
colaboracidn, la unidn, entre quienes hacemos parte de la comunidad
universitaria con la finalidad de llevar a cabo de la mejor manera
tanto los procesos académicos, de vinculacién, de

investigacion y por tanto también la contribucién de la academia para
con el entorno social.

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:5 [En cuanto a lo que son valores..] (1:1544-1:1892) (Super)
Cddigos: [Dimensidn Trabajo en Equipo]
No memos

En cuanto a lo que son valores institucionales, sin duda alguna
también se pone de manifiesto el trabajo colaborativo o trabajo en
equipo, cabe decir que dentro de la comunidad universitaria de la
UTC el talento humano docentes, trabajadores, servidores y por
cierto nuestros estudiantes, hacemos un trabajo conjunto en funciéon
institucional

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:6 [conforme asi lo solicita la no..] (1:1981-2:307) (Super)
Cddigos: [Dimensidn Trabajo en Equipo]

No memos

conforme asi lo solicita la normativa a nivel

nacional y el régimen también académico a nivel institucional practicamos la integralidad de las funciones
sustantivas, esto es docencia, investigacion y

vinculacién y esto lo hacemos mediante equipos de trabajo integrados
por los docentes y también por los jévenes estudiantes, apoyados por
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servidores y por cierto dirigidos por las autoridades institucionales y de
la facultad

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:18 [podria indicar que hay un aspe..] (4:636-4:1183) (Super)
Codigos: [Dimension Comunicacion] [Dimensidn Trabajo en Equipo]

No memos

podria indicar que hay un

aspecto mas marcado en lo que es la unidn, la confraternidad, el
companierismo dentro de quienes hacemos parte de la comunidad
universitaria, siendo un nimero importante de personas que
diariamente manifestamos de una convivencia académica por sobre los
2800 personas entre docentes, servidores y estudiantes, siempre van a
surgir diferentes problematicas desde el punto de vista humano, por

lo tanto pese a que hay unidad, colaboracion, cooperacién, no obstante
son aspectos que debemos seguirlos trabajando;

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:21 [hacen falta espacios de trabaj..] (4:2269-5:231) (Super)
Codigos: [Dimension Comunicacion] [Dimensidn Trabajo en Equipo]

No memos

hacen falta espacios de trabajo colectivo, en donde podamos hacer

mayor intercambio de opiniones, mayor trabajo colaborativo, pese a que en la facultad, tenemos muy
afianzado ese aspecto porque trabajamos no solo

coordinando al interior de cada carrera, si no por el contrario
nosotros tenemos equipos de trabajo en proyectos que son inter
carreras dentro de la facultad

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:22 [tenemos un importantisimo trab..] (5:439-5:775) (Super)
Codigos: [Dimension Trabajo en Equipo]

No memos

tenemos un importantisimo trabajo desarrollado

con aliados estratégicos involucrados en los sectores en que se
desarrollan nuestras diferentes carreras, esto me refiero al entorno
externo a la institucidn , ese trabajo

ha sido muy bien visto y muy bien valorado y cada dia lo vamos
avanzando mas con nuestros aliados estratégicos

P 1: Entrevista 1.pdf - 1:23 [sin duda alguna una de las est..] (5:797-5:1279) (Super)
Cdédigos: [Dimensidn Comunicacién] [Dimension Trabajo en Equipo]

No memos

sin duda alguna una de las

estrategias que debemos poner en marcha para i mejorando cada vez
mas el clima organizacional de la facultad son esos propios espacios de
trabajo conjunto para nuestros docentes, nuestros estudiantes,
nuestros servidores, quiza estos espacios deberian incrementarse ya no
solamente en lo referente al desarrollo académico, al desarrollo
cientifico, investigativo, de vinculacion sino también ir mirando por
espacios que permitan una interaccion
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P 1: Entrevista 1.pdf - 1:24 [esos espacios los debemos trab..] (5:1679-5:2134) (Super)
Cddigos: [Dimension Trabajo en Equipo]

No memos

esos espacios los debemos trabajar con mas intensidad, digo a espacios

que se refieran a la salud fisica y a salud mental, cabe en este aspecto
decir que la facultad ha trabajado eso si con varios organismos,
aliados estratégicos nuestros relacionados con estos aspectos, sin
embargo creo que yo que ese trabajo

debemos seguirlo llevando acabo abrir mayores espacios de
colaboracion que trasciendan para quienes formamos partes de la
facultad.

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:9 [el clima organizacional se lo ..] (2:2114-2:2384) (Super)
Cddigos: [Dimensidn Trabajo en Equipo]

No memos

el clima organizacional se lo realiza en un ambiente de trabajo armdnico

y colaborativo, eso de cierta manera nos ha dado resultados con la
finalidad de que a través de reuniones de trabajo se va a planificar las
actividades a desarrollar en cada una de las semanas

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:16 [un trabajo en equipo, los dire..] (3:1273-3:1495) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimension Comunicacion] [Dimensidn Trabajo en Equipo]
No memos

un trabajo en equipo, los

directores de carrera realizar reuniones permanentes con los compafieros
docentes generando orientaciones con la finalidad de que los resultados
de las actividades planificadas sean efectivos,

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:17 [Las funciones sustantivas se g..] (3:1901-3:2147) (Super)
Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Trabajo en Equipo]
No memos

Las funciones sustantivas se generan a través del trabajo colaborativo los
resultados que esperamos, en el caso del no cumplimiento de metas se
elabora un plan de mejoramiento que permita viabilizar la consecucidn de
los resultados planificado

P 3: Entrevista 3.pdf - 3:2 [Existe trabajo en equipo. Mas ..] (1:671-1:765) (Super)
Cddigos: [Dimension Trabajo en Equipo]

No memos

Existe trabajo en equipo. Mas alld de

jerarquias, considero existen responsables de procesos.

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:3 [generar confianza en el equipo..] (1:1017-1:1193) (Super)

Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensiéon Comunicacion] [Dimensién Igualdad] [Dimensién Trabajo en
Equipo]

No memos
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generar

confianza en el equipo y que ellos también sientan que exista esta
comunicacion fluida, mas alla de establecer la comunicacién legal o
formal a través de los oficios

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:9 [la cuestién de los personalism..] (2:1298-2:1458) (Super)
Cddigos: [Dimension Trabajo en Equipo]

No memos

la cuestion de los

personalismos, el ego y otras cuestiones que pudieran presentarse,
derivarse de ello, quiza unas pequefias envidias, que hemos ido
frenando

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:10 [por otro lado que algunos comp..] (2:1550-2:1829) (Super)
Codigos: [Dimension Igualdad] [Dimensidn Trabajo en Equipo]

No memos

por otro lado que

algunos compafieros que formaron parte de un proyecto de

investigacion no se les toma en cuenta, ya sea para escribir algin
articulo o presentar alguna ponencia, cuando en realidad si se les
debié haber tomado en cuenta, entonces esas son las dificultades

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:11 [algunas personas trabajan en e..] (2:1836-2:2063) (Super)
Codigos: [Dimension Trabajo en Equipo]

No memos

algunas personas trabajan en equipo, pero al momento de llevar

esos logros, no se toma en cuenta a las demas personas, entonces eso
es una lucha constante, no es que todo estd maravilloso, sino que
seguimos trabajando en eso

P10: Dimensidn Trabajo en Equipo-Cuestionario Docente.pdf - 10:1 [El 68.14% de los docentes encu..]
(1:432-

1:596) (Super)
Cddigos: [R.E.Docentes-Trabajo en Equipo]
No memos

El 68.14% de los docentes encuestados afirma que se encuentran de acuerdo
y totalmente de acuerdo que existe integracidn y cooperacién entre los
docentes de la UTC

P10: Dimension Trabajo en Equipo-Cuestionario Docente.pdf - 10:2 [El 40,16% de los docentes encu..]
(1:599-

1:827) (Super)
Codigos: [R.E.Docentes-Trabajo en Equipo]
No memos

El 40,16%
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de los docentes encuestados se encuentra totalmente de acuerdo en que se
le da seguimiento a los objetivos que la carrera se propone, y un 31,09% de
los docentes afirma encontrarse de acuerdo con esta aseveracion.

P10: Dimension Trabajo en Equipo-Cuestionario Docente.pdf - 10:3 [El 76,68% de los docentes encu..]
(1:829-

1:970) (Super)

Cddigos: [R.E.Docentes-Trabajo en Equipo]
No memos

El 76,68% de los docentes encuestados

coincide en que el trabajo es un reto diario y no una tarea, mas
encontrandose totalmente de acuerdo

P10: Dimension Trabajo en Equipo-Cuestionario Docente.pdf - 10:4 [El 76,68% de los docentes encu..]
(1:829-

1:1119) (Super)

Cddigos: [R.E.Docentes-Motivacion] [R.E.Docentes-Trabajo en Equipo]
No memos

El 76,68% de los docentes encuestados

coincide en que el trabajo es un reto diario y no una tarea, mas encontrandose
totalmente de acuerdo, un 17,62% también afirma estar de acuerdo,
sumando un total de 94,03% que coincide en que el trabajo en la institucidn
representa un reto diario.

P10: Dimension Trabajo en Equipo-Cuestionario Docente.pdf - 10:5 [El 44,04% de los encuestados c..]
(1:1121-

1:1340) (Super)

Cddigos: [R.E.Docentes-Liderazgo] [R.E.Docentes-Trabajo en Equipo]
No memos

El 44,04% de los

encuestados coincide en encontrarse totalmente de acuerdo, y un 31,87%
se encuentra de acuerdo, en que en la carrera los docentes estan orientados
a alcanzar los resultados con el trabajo en equipo
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Reporte: 3 cita(s) para 1 cddigo

UH: Codificacién de Entrevistas

File: [C:\Users\Silvana\Desktop\Silvana - Correccion\Final proyecto
titulacion\Codificacién de Entrevistas.hpr7] Edited by: Super

Date/Time: 2020-06-06 22:30:15

Modo: referencias y nombres de la lista de citas

Cita-filtro: Todos

Dimension organizacional

P 2: Entrevista 2.pdf - 2:15 [Es asi que las fortalezas estd..] (3:1021-3:1158) (Super)
Codigos: [Dimension organizacional]

No memos

Es asi que las fortalezas estan enmarcadas en el trabajo colaborativo,
comunicacion efectiva y en el liderazgo de los grupos de trabajo.

P 3: Entrevista 3.pdf - 3:3 [La cultura de planificacion es..] (1:827-1:914) (Super)
Codigos: [Dimension organizacional]
No memos

La cultura de planificacion es un aspecto que hay que seguir
fomentando y fortaleciend

P 4: Entrevista 4.pdf - 4:14 [la clave para tener un buen cl..] (3:1562-3:1632) (Super)

Cddigos: [Dimension Liderazgo] [Dimensidn Comunicacion] [Dimensidn organizacional]

No memos

la clave para tener un buen clima organizacional
a través del dialogo
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Anexo 3. Andlisis e interpretacion de resultados
1. Enlacarrera la mayoria de docentes conocen bien las metas

Tabla 11. Conocimiento de metas

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 24 6.22%
2. En desacuerdo 21 5.44%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 70 18.13%
4. De acuerdo 132 34.20%
5. Totalmente de acuerdo 139 36.01%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora (2020)
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Grafico 3. Conocimiento de metas
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: EI 70.21% de los docentes encuestados afirman conocer bien las
metas de la carrera en la UTC, esto implica que la socializacion de las metas por
parte de los responsables de la carrera esta siendo correctamente comprendida por
la mayoria de los docentes, el conocimiento de metas es un aspecto trascendental
pues genera caracteristicas positivas dentro de la gestion. Esto a su vez proporciona
en el personal un sentido de integracion y compromiso con la organizacion, lo que
hace posible beneficiar al ambiente de la Institucion Universitaria.

93



2. Existe integracién y cooperacion entre los docentes de la carrera

Tabla 12. Integracion y cooperacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 15 3.89%
2. En desacuerdo 24 6.22%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 84 21.76%
4. De acuerdo 123 31.87%
5. Totalmente de acuerdo 140 36.27%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora (2020)
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Graéfico 4. Integracion y cooperacion
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: El 68.14% de los docentes encuestados afirma que se encuentran
de acuerdo y totalmente de acuerdo que existe integracion y cooperacion entre los
docentes de la UTC. Compartir experiencias, conocimientos, practicas constituyen
un aspecto clave dentro del clima organizacional, a razon de este resultado los
docentes aportan a un proceso de cambio, innovacion y mejora institucional
mediante la complementariedad de conocimientos que permite generar un
enriquecimiento entre los involucrados a través del desarrollo de nuevas
habilidades, con la posibilidad de crear proyectos innovadores, fomentando el
desarrollo institucional a través de la integracion y la cooperacion.
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3. El director de carrera promueve actitudes positivas entre los docentes.

Tabla 13. Promover actitudes positivas

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 16 4.15%
2. En desacuerdo 21 5.44%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 50 12.95%
4. De acuerdo 99 25.65%
5. Totalmente de acuerdo 200 51.81%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Gréfico 5. Promover actitudes positivas
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: Un 77.46% de los docentes encuestados se encuentran de acuerdo
y totalmente de acuerdo en que desde la direccion de carrera se promueven actitudes
positivas. En este contexto se evidencia que los directores de carrera establecen
acciones que les permiten reconocer las capacidades de los docentes y conducirlos
hacia un comportamiento positivo. Lo que implica una contribucion al clima
organizacional de la UTC.
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4. En la carrera los docentes saben que alcanzar los objetivos trae como

consecuencias actitudes positivas

Tabla 14. Alcanzar objetivos y actitudes positivas

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 6 1.55%
2. En desacuerdo 21 5.44%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 55 14.25%
4. De acuerdo 94 24.35%
5. Totalmente de acuerdo 210 54.40%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Graéfico 6. Alcanzar objetivos y actitudes positivas
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: El 54.40% de los docentes encuestados se encuentran totalmente
de acuerdo, y un 24.35% esta de acuerdo que en la carrera los docentes saben que
alcanzar los objetivos trae como consecuencias actitudes positivas. Esto evidencia
que la mayoria de los docentes de la UTC conocen la relacion que existe entre el
logro de objetivos y un mejor clima organizacional, donde existe compromiso e
integracion hacia el desarrollo institucional, y donde cada uno forma y se siente
parte del mismo a través de sus aportes con el logro de los objetivos.
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5. El director de la carrera esté orientado a que se alcancen los resultados
en el trabajo

Tabla 15. Alcanzar los resultados de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 18 4.66%
2. En desacuerdo 10 2.59%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 52 13.47%
4. De acuerdo 84 21.76%
5. Totalmente de acuerdo 222 57.51%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Graéfico 7. Alcanzar los resultados de trabajo
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: ElI 57,51% de los docentes encuestados se encuentra totalmente de
acuerdo, asi como un 21,76% se encuentra de acuerdo en que el director de la
carrera esta orientado a que se alcancen los resultados en el trabajo. Lo que
evidencia que la mayoria de los docentes en un 79,27% percibe que el liderazgo del
director se encuentra enfocado en el logro efectivo de las metas, en coincidencia
con el items N° 3., existe un aclara evidencia que la mayoria de los docentes son
adecuadamente motivados a través de un liderazgo directivo de gestion que
promueve el logro de los objetivos institucionales con acciones positivas.
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6. Existe reconocimiento al trabajo bien realizado por parte de la

direccion de la carrera.

Tabla 16. Reconocimiento al trabajo bien realizado

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 34 8.81%
2. En desacuerdo 32 8.29%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 55 14.25%
4. De acuerdo 95 24.61%
5. Totalmente de acuerdo 170 44.04%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Gréfico 8. Reconocimiento al trabajo bien realizado
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: Un 44,04% de los docentes afirma encontrarse totalmente de
acuerdo y un 24,61% se encuentra de acuerdo en que existe reconocimiento al
trabajo bien realizado por parte de la direccién de la carrera. Un total del 68,65%
de los docentes perciben obtener por parte de la direccion de la carrera una
compensacion justa por los esfuerzos de un trabajo bien realizado, a través del
reconocimiento. Conjuntamente con el items N° 3, y los resultados del items N° 5
evidencian que el Liderazgo de la direccion no solamente gestiona hacia el logro de
los objetivos, si no, que promueve el reconocimiento, lo que implica que la
motivacién forma parte de los motores que impulsan al clima de la UTC.
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7. Se informa periédicamente a los docentes sobre el avance y logros de
objetivos

Tabla 17. Avance y logro de objetivos

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 33 8.55%
2. En desacuerdo 33 8.55%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 63 16.32%
4. De acuerdo 118 30.57%
5. Totalmente de acuerdo 139 36.01%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Gréfico 9. Avance y logro de objetivos
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: El 36,01% de los docentes encuestados afirma estar totalmente de
acuerdo en que se informa periédicamente a los docentes sobre el avance y logros
de objetivos, un 30,57% también se encuentran de acuerdo. Sumando asi un total
de 66,58% docentes encuestados que confirman que existe una comunicacién
abierta y periddica respecto al logro de objetivos. Para el clima organizacional la
comunicacion es uno de los pilares fundamentales para lograr un ambiente
adecuado en el trabajo, esto conduce a decir que en la UTC los docentes reciben a
través de sus directivos la informacion y el reconocimiento de sus logros.
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8. Las necesidades laborales basicas de los docentes estan siendo
satisfechas adecuadamente

Tabla 18. Necesidades laborales basicas

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 13 3.37%
2. En desacuerdo 31 8.03%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 77 19.95%
4. De acuerdo 130 33.68%
5. Totalmente de acuerdo 135 34.97%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Gréfico 10. Necesidades laborales basicas
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: Un 34,97% de los docentes encuestados afirma estar totalmente de
acuerdo y un 33, 68% estar de acuerdo en que las necesidades laborales basicas de
los docentes estan siendo satisfechas adecuadamente. Esto suma un total de 68, 65%
de docentes que perciben que sus necesidades basicas laborales como docentes
estan siendo cubiertas por la UTC, lo que implica que la mayoria considera que las
condiciones minimas indispensables a nivel laboral se cubren con totalidad. Aun
cuando esta aseveracion o evidencia no garantiza un buen clima laboral, es de
importancia que los trabajadores reciban las condiciones laborales adecuadas.
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0. El director de la carrera fortalece la confianza entre los docentes

Tabla 19. Fortalecer la confianza

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 18 4.66%
2. En desacuerdo 32 8.29%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 46 11.92%
4. De acuerdo 96 24.87%
5. Totalmente de acuerdo 194 50.26%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Grafico 11. Fortalecer la confianza
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: El 50,26% de los encuestados afirma encontrarse totalmente de
acuerdo y un 24,87 se encuentra de acuerdo en que el director de la carrera fortalece
la confianza entre los docentes. Con la suma de un total de 75,13% de la mayoria
de los docentes que perciben que el liderazgo de su area de trabajo fortalece la
confianza, el clima laboral se desarrolla en un ambiente donde se enfoca en los
objetivos, se reconoce el esfuerzo y por tanto la mayoria de los docentes reciben un
fortalecimiento de la confianza por parte del director de la carrera, contribuyendo
positivamente a generar un ambiente laboral 6ptimo.
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10.  El director de la carrera exige mucho de los docentes

Tabla 20. Nivel de exigencia

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 19 4.92%
2. En desacuerdo 28 7.25%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 75 19.43%
4. De acuerdo 159 41.19%
5. Totalmente de acuerdo 105 27.20%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Graéfico 12. Nivel de exigencia
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: El 41,19 % de los docentes encuestados afirma estar de acuerdo y
un 27,20% estar totalmente de acuerdo en que el director de la carrera exige mucho
de los docentes. Con la suma de un 68,39% de docentes que consideran que el
liderazgo es exigente, lo que implica que dependiendo del nivel y los mecanismos
que el director de la carrera utilice para el logro de los objetivos esto puede
aumentar, disminuir y abrumar a los docentes, ocasionando niveles de euforia que
pueden ser perjudiciales para mantener un clima laboral éptimo.

102



11.  Los comparieros suelen hablar positivamente de la carrera

Tabla 21. Hablar positivamente

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 7 1.81%
2. En desacuerdo 21 5.44%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 47 12.18%
4. De acuerdo 110 28.50%
5. Totalmente de acuerdo 201 52.07%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Graéfico 13. Hablar positivamente
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: EI 52.07% de los encuestados se encuentran totalmente de acuerdo
y un 28,50% estan de acuerdo en que los compafieros suelen hablar positivamente
de la carrera. Bajo un total del 80,57% de los docentes que realizan esta afirmacion,
se evidencia que existe una percepcién general de que el ambiente de trabajo es
bueno y les gusta. Existe identificacion y una disposicion positiva con el area de
trabajo, lo que favorece el clima laboral.
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12.  Lacarrerase preocupa de que el docente reciba capacitacion adecuada
y a tiempo para alcanzar las nuevas demandas de trabajo

Tabla 22. Capacitacion adecuada y a tiempo

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 24 6.22%
2. En desacuerdo 34 8.81%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 80 20.73%
4. De acuerdo 114 29.53%
5. Totalmente de acuerdo 134 34.72%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Gréfico 14. Capacitacion adecuada y a tiempo
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: El 34,72% de los docentes encuestados afirma estar totalmente de
acuerdo en que la carrera se preocupa que el docente reciba capacitacion adecuada
y a tiempo para alcanzar las nuevas demandas de trabajo, un 29,53% también afirma
estar de acuerdo con esta aseveracion, lo que suma un total de 64,25%, donde la
mayoria percibe que dentro de su area de trabajo se preocupan por que reciban la
capacitaciéon adecuada. Para mantener un clima organizacional optimo, es necesario
que el personal se encuentre satisfecho con los reconocimientos y atenciones que
recibe de sus superiores en el area de trabajo.
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13.  Se da seguimiento a los objetivos que la carrera se propone

Tabla 23. Seguimiento a los objetivos de la carrera

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 21 5.44%
2. En desacuerdo 27 6.99%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 63 16.32%
4. De acuerdo 120 31.09%
5. Totalmente de acuerdo 155 40.16%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Graéfico 15. Seguimiento a los objetivos de la carrera
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: El 40,16% de los docentes encuestados se encuentra totalmente de
acuerdo en que se le da seguimiento a los objetivos que la carrera se propone, y un
31,09% de los docentes afirma encontrarse de acuerdo con esta aseveracion. Lo que
reafirma que existe una gestion basada en el cumplimiento de objetivos y los
docentes se encuentran totalmente enfocado en ello, gracias a los mecanismos que
se utilizan para comunicarlos y alcanzarlos, esto responde a que el clima
organizacional goza de un dinamismo enfocado en las metas, lo que responde a un
sentido de compromiso institucional, pero es necesario cuidar los extremos, debido
a que se puede generar competitividad y un exceso de tareas que pueden perjudicar
el ambiente laboral y las relaciones entre los comparieros.
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14.  Usted se siente parte de la carrera

Tabla 24. Pertenencia

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 7 1.81%
2. En desacuerdo 8 2.07%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 24 6.22%
4. De acuerdo 47 12.18%

5. Totalmente de acuerdo

300 77.72%

Total

386  100.00%

Elaborado por: La autora
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Gréfico 16. Pertenencia
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: El 77,72% de los encuestados afirma que se encuentra totalmente
de acuerdo en que se siente parte de la carrera, un 12,18% también se encuentra de
acuerdo con este aserto, sumando un total de 89,90% de los docentes encuestados
que se sienten unidos e identificados con su area de trabajo. Dentro del clima
organizacional es necesario que el personal experimente un acercamiento y una
identificacion con la institucidn y su area de trabajo, solo bajo esta actitud se puede

obtener un compromiso con los objetivos, metas y mejoramiento del ambiente de

trabajo.
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15.  Conoce la filosofia y objetivos de la Universidad Técnica de Cotopaxi

Tabla 25. Conocimiento de filosofia y objetivos

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 6 1.55%
2. En desacuerdo 3 0.78%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 18 4.66%
4. De acuerdo 66 17.10%
5. Totalmente de acuerdo 293 75.91%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Graéfico 17. Conocimiento de filosofia y objetivos

Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: Un 75,91 % de los encuestados afirma que conoce la filosofia y
objetivos de la Universidad Técnica de Cotopaxi, un 17,10% también se encuentra
de acuerdo con esta afirmacion, sumando un total de 93,01% docentes encuestados
que conocen parte de la cultura organizacional de la institucién universitaria, lo cual
es una muestra de que se promueve o existe comunicacion directa o indirecta de la
mision, vision, valores y objetivos organizacionales, que son la base para que un
clima laboral pueda estructurarse de forma positiva, con sus trabajadores alineados

a lo que representa la organizacion.
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16.  El trabajo es un reto diario y no una tarea mas

Tabla 26. El trabajo es un reto diario

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 6 1.55%
2. En desacuerdo 1 0.26%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 15 3.89%
4. De acuerdo 68 17.62%
5. Totalmente de acuerdo 296 76.68%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Graéfico 18. El trabajo es un reto diario
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: El 76,68% de los docentes encuestados coincide en que el trabajo
es un reto diario y no una tarea, mas encontrandose totalmente de acuerdo, un
17,62% también afirma estar de acuerdo, sumando un total de 94,03% que coincide
en que el trabajo en la institucion representa un reto diario. Al respecto, si bien es
cierto que la rutina puede afectar un clima laboral que requiera novedad y
dinamismo, es prudente controlar los niveles exacerbados dentro de las
organizaciones, aun pareciendo contradictorio la sobre estimulacion y el dinamismo
sin control puede ocasionar un desequilibrio en el ambiente laboral que se traduce
en un exceso de estrés, discordias y prejuicio en las relaciones laborales.
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17. Existe un ambiente de confianza entre los docentes

Tabla 27. Ambiente de confianza

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 13 3.37%
2. En desacuerdo 21 5.44%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 66 17.10%
4. De acuerdo 129 33.42%
5. Totalmente de acuerdo 157 40.67%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Grafico 19. Ambiente de confianza
Elaborado por: La autora

Interpretacion: Un 40,67% de los docentes encuestados se encuentra totalmente
de acuerdo, y un 33,42% de acuerdo en que existe un ambiente de confianza entre
los docentes. El total de 74,02% coincide en este valor dentro de las relaciones
laborales, que influye positivamente en el clima organizacional. La confianza entre
compafieros implica que puede generarse un proceso de cooperacion que contribuye
al logro de objetivos. Para un clima laboral 6ptimo es necesario que las relaciones
entre compafieros de carrera e institucionales mantengan lazos estrechos que les
permitan formar equipos de trabajo de ser necesario y donde la confianza entre ellos
sea un valor que se encuentre presente.
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18.  Setoman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales

Tabla 28. Iniciativas y sugerencias

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 12 3.11%
2. En desacuerdo 32 8.29%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 41 10.62%
4. De acuerdo 129 33.42%
5. Totalmente de acuerdo 172 44.56%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Graéfico 20. Iniciativas y sugerencias
Elaborado por: La autora

Interpretacion: El 44,56% de los docentes encuestados afirma se toman en cuenta
las iniciativas y sugerencias personales, asimismo un 33,42% dice estar de acuerdo
con esa aseveracion. En total un 77,98% coincide en que la institucion considera o
toma en cuenta las iniciativas o sugerencias de los docentes, lo que acierta en una
percepcién democratica y participativa en las comunicaciones entre la UTC y los
docentes, esto favorece un clima de confianza e integracion, donde el personal
puede dar sus opiniones y proponer cambios favorables para mejorar su ambiente
de trabajo.
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19. En la carrera los docentes estan orientados a alcanzar los resultados
con el trabajo en equipo

Tabla 29. Resultados con el trabajo en equipo

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 19 4.92%
2. En desacuerdo 16 4.15%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 58 15.03%
4. De acuerdo 123 31.87%
5. Totalmente de acuerdo 170 44.04%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Graéfico 21. Resultados con el trabajo en equipo
Elaborado por: La autora

Interpretacion: El 44,04% de los encuestados coincide en encontrarse totalmente
de acuerdo, y un 31,87% se encuentra de acuerdo, en que en la carrera los docentes
estan orientados a alcanzar los resultados con el trabajo en equipo. Esta aseveracion
conduce a deducir que la institucion y particularmente la carrera donde se
encuentran adscritos los docentes gestiona en direccion a crear un clima de
confianza que incentiva al personal a trabajar en equipo. Para el ambiente laboral
el trabajo en equipo suma capacidades y habilidades, lo que genera un valor de
competencias en los docentes para realizar y lograr los objetivos institucionales.
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20. Se toma en cuenta la opinion de los docentes en las decisiones
Importantes

Tabla 30. Opinion de los docentes en las decisiones

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 21 5.44%
2. En desacuerdo 21 5.44%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 66 17.10%
4. De acuerdo 111 28.76%
5. Totalmente de acuerdo 167 43.26%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Graéfico 22. Opinién de los docentes en las decisiones
Elaborado por: La autora

Interpretacion: El 43,26% de los docentes encuestados afirma encontrarse
totalmente de acuerdo, asi como un 28,76% se encuentra de acuerdo en que se toma
en cuenta la opinion de los docentes en las decisiones importantes. Con un total de
72,02% que coinciden gue sus opiniones son consideradas al momento que la UTC
toma decisiones importantes, esto confirma que la mayoria del personal percibe que
la institucion le escucha y toma en cuenta. Para un clima organizacional 6ptimo, la
comunicacion es fundamental, principalmente si esta parte de una escucha activa,
donde el personal percibe que sus opiniones son importantes y tomadas en cuenta.
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21.  Lasherramientas de trabajo con las que usted como docente cuenta son
adecuadas

Tabla 31. Herramientas de trabajo adecuadas

Nivel Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 10 2.59%
2. En desacuerdo 22 5.70%
3. Ni acuerdo ni descuerdo 71 18.39%
4. De acuerdo 142 36.79%
5. Totalmente de acuerdo 141 36.53%
Total 386 100.00%

Elaborado por: La autora
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Gréfico 23. Herramientas de trabajo adecuadas
Elaborado por: La autora

Interpretacion: El 36,79% de los encuestados coincide en estar de acuerdo, asi
como un 36,53% se encuentra totalmente de acuerdo en que las herramientas de
trabajo con las que cuenta como docente son adecuadas. Sumando un total de
73,32% de coincidencia en que estas si son adecuadas para el trabajo, lo que implica
que la UTC se ocupa en facilitar a sus docentes el apoyo necesario para ejercer sus
funciones. Esto influye positivamente en un clima laboral 6ptimo, donde el personal
obtiene lo que requiere para desempefiar sus tareas.
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Anexo 2. Anélisis e Interpretacion por dimensiones

Tabla 32. Dimension 1: Trabajo en equipo

1. Totalmente 2.En 3. Ni 4. De 5. Total
en desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo  Totalmente
ni de acuerdo
descuerdo
Trabajo en
equipo
Pregunta 2 15 24 84 123 140 386
Pregunta 13 21 27 63 120 155 386
Pregunta 16 6 1 15 68 296 386
Pregunta 19 19 16 58 123 170 386
Sumatoria 61 68 220 434 761 1544
Promedio 15.25 17.00 55.00 108.50 190.25 386
Satisfaccion 3.95% 4.40% 14.25% 28.11 49.29% 100.00
% %

Elaborado por: La autora
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Gréfico 24. Dimension 1: Trabajo en equipo
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Interpretacion: En la Dimension Trabajo en Equipo, correspondiente a los

resultados de las preguntas 2, 13, 16 y 19, el promedio de los resultados coincide

en gque un 49,29% de los docentes encuestados se encuentra totalmente de acuerdo

y un 28,11% de acuerdo, sumando un total de 77,40% de coincidencia en la

existencia de trabajo en equipo dentro de la gestion de la carrera y de la UTC. Un

resultado significativo, que pone en evidencia que la institucion universitaria

incentiva a los docentes al trabajo en equipo. Para el clima organizacional esto
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dinamiza las relaciones y contribuye a la construccion de valores agregados tanto
para la organizacion, como para los docentes. En vista que cada uno aporta sus
conocimientos, habilidades y destrezas en pro del logro de los objetivos. Mapcal
(1988) afirma que esta forma de trabajo es exitosa porque aprovecha los talentos,
conocimientos y experiencias del personal para aportar al proceso. En las
instituciones educativas se aprovecha el talento de los docentes y la inversion
econdmica que los directivos realizan para mantener un proceso y mentalidad de

mejora continua.

Asimismo, incentiva al cambio y a la mejora continua del personal, al cumplir
con las metas y objetivos planteados. Ya que se alejan de los procesos tradicionales
y conformistas porque se ayudan entre todos por medio de sus experiencias,
conocimientos, actitudes y esfuerzos en conjunto. Para Lépez (2007) el trabajo
colaborativo fomenta la innovacién, la generacion de nuevas ideas, la creatividad y

promueve la confianza entre pares.

Esto deduce a un resultado positivo para el clima organizacional, ya que se
establecen relaciones de confianza, donde los docentes mutuamente comparten sus
conocimientos y esto se traduce a un beneficio mayor, que fortalece el desarrollo

institucional.
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Tabla 33. Dimensién 2: Comunicacion

1. 2. En 3. Ni 4. De 5. Total
Totalmente  desacuerdo  acuerdoni acuerdo  Totalmente
en descuerdo de acuerdo
desacuerdo
Comunicacién
Pregunta 1 24 21 70 132 139 386
Pregunta 7 33 33 63 118 139 386
Pregunta 15 6 3 18 66 293 386
Sumatoria 63 57 151 316 571 1158
Promedio 21.00 19.00 50.33 105.33 190.33 386
Satisfaccion 5% 5% 13% 27% 49% 100%

Elaborado por: La autora
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Gréfico 25. Comunicacién
Elaborado por: La autora
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Interpretacion: Respecto a la Dimensién de la Comunicacién, en promedio a los

resultados de las preguntas 1, 7 y 15; el 49% de los docentes encuestados se

encuentran totalmente de acuerdo y el 27% de acuerdo. Sumando un total del 76%

que coinciden en que en la carrera a la que estan adscritos y en la UTC existe

comunicacion participativa, democratica y donde se consideran las opiniones de los

docentes para la toma de las decisiones importantes.

Aunque si bien es cierto que, corresponde al docente manejar una comunicacion

clara, precisa para garantizar la comprensién del mensaje por todo el colectivo. La
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comunicacion es una capacidad para relacionarse con el otro, para escuchar, hacer
preguntas, expresar conceptos e ideas en forma efectiva y exponer aspectos
positivos. De alli que se considere fundamental un docente con dominio de
competencias comunicacionales, como habilidad para identificar, sortear las
barreras presentadas como obstaculo dificultandole comunicarse con su personal o

con el entorno.

Para Gamez (2017), la comunicacion esta presente en cada momento como una
herramienta de trabajo y de relacién interpersonal para reconocer su rol en la
organizacion. La comunicacion organizacional se fundamenta en alcanzar el
desarrollo eficiente del funcionamiento de la organizacion, cumpliendo con
promover una conducta apropiada, motiva a los miembros a realizar sus actividades
de la mejor forma, enuncia emociones en la interaccion entre los compaferos, al
expresar logros, alegria y frustraciones, entre otras y transmite la informacion

adecuadamente para evitar malos entendidos.

Es por ello que, para el clima organizacional, dentro de la Teoria del Clima
Organizacional de Rensis Likert (1968) y la tipologia. La dimension de la
comunicacion juega un papel crucial en las relaciones y la forma en que la
institucidn u organizacion transmite sus ideas y el receptor, en este caso el personal

docente, las recibe, contesta, socializa y transmite.
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Tabla 34: Dimensién 3: Igualdad

1. Totalmente 2.En 3. Ni 4. De 5. Total

en desacuerdo  acuerdoni  acuerdo  Totalmente

desacuerdo descuerdo de acuerdo

Igualdad

Pregunta 17 13 21 66 129 157 386
Pregunta 18 12 32 41 129 172 386
Pregunta 20 21 21 66 111 167 386
Sumatoria 46 74 173 369 496 1158
Promedio 15.33 24.67 57.67 123.00 165.33 386
Satisfaccion 4% 6% 15% 32% 43% 100%

Elaborado por: La autora

32%
D e 123,00

; : 15%
3. Ni acuerdo ni descuerdo B 5767

Nivel

2. En desacuerdo 60& 24 67
4%
1. Totalmente en desacuerdo B 1533

0,00 30,00 60,00 90,00 120,00 150,00 180,00
Titulo del eje

Gréfico 26. Igualdad

Elaborado por: La autora

Interpretacion: En la Dimensién Igualdad, definida por los resultados de las
preguntas 17, 18 y 20, el promedio de dichos resultados arroja que existe un 43%
de coincidencia entre los docentes que dicen estar totalmente de acuerdo y un 32%
en los que manifiestan estar de acuerdo. Sumando un total de 75% donde afirman

que percibe la igualdad en la gestion de la carreray la UTC.
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Tabla 35. Dimension 4: Condicion fisica (Infraestructura)

1. 2. En 3. Ni 4, De 5. Total
Totalmente  desacuerdo  acuerdoni acuerdo  Totalmente
en descuerdo de acuerdo
desacuerdo
Condicion fisica 2316
Pregunta 8 13 31 77 130 135 386
Pregunta 21 10 22 71 142 141 386
Sumatoria 23 53 148 272 276 772
Promedio 11.50 26.50 7400 136.00 138.00 386
Satisfaccion 3% 7% 19% 35% 36% 100%

Elaborado por: La autora

36%
e REW

35%
D N0 I 136,00

; ; 19%
3. Ni acuerdo ni descuerdo _ 74,00

Nivel

2. En desacuerdo % 2650

3%
1. Totalmente en desacuerdo B 1150

0,00 30,00 60,00 90,00 120,00 150,00
Titulo del eje

Graéfico 27. Dimension 4: Condicion fisica (Infraestructura)
Elaborado por: La autora

Interpretacion: En la Dimensidon de la Condicidn Fisica, haciendo referencia a la
infraestructura, respecto a los resultados de las preguntas 8 y 21, el 36% de los
docentes encuestados se encuentra totalmente de acuerdo y un 35% de acuerdo.
Sumando un total de 71% que afirman tener las condiciones minimas necesarias
para ejercer sus funciones y recibir de las instituciones el apoyo en los que respecta
a herramientas y condiciones laborales para desempefar sus funciones.

Esto favorece al clima laboral, en la medida que la UTC designe a su personal
docente el espacio acorde para cumplir los objetivos, y estos por consiguiente se
sienten comprometidos en hacerlo, el sentido de responsabilidad aumenta y al haber
una distribucion equitativa y correspondiente de los espacios, las relaciones también
mejoran
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Tabla 36. Dimension 5: Liderazgo

1. 2. En 3. Ni 4, De 5. Total
Totalmente desacuerdo acuerdoni acuerdo Totalmente
en descuerdo de acuerdo
desacuerdo
Liderazgo
Pregunta 3 16 21 50 99 200 386
Pregunta 5 18 10 52 84 222 386
Pregunta 9 18 32 46 96 194 386
Pregunta 10 19 28 75 159 105 386
Pregunta 12 24 34 80 114 134 386
Sumatoria 95 125 303 552 855 1930
Promedio 19.00 25.00 60.60 110.40 171.00 386
Satisfaccion 5% 6%0 16% 29% 44% 100%

Elaborado por: La autora

44%
B e e e N 171,00

29%
e e N 110,40

3. Ni acuerdo ni descuerdo 16%

Nivel

60,60

6%
2. En desacuerdo B 2500

5%
1. Totalmente en desacuerdo B 19,00

0,00 30,00 60,00 90,00 120,00 150,00 180,00
Titulo del eje

Gréfico 28. Liderazgo

Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: En la Dimension Liderazgo, en promedio a los resultados
correspondientes a las preguntas 3, 5, 9, 10 y 12, el 44% de los docentes afirma
estar totalmente de acuerdo y un 29% de acuerdo. En total el 73% coincide en que
existe un liderazgo que gestiona hacia la motivacion del logro de objetivos, que es
participativo, que valora las opiniones en decisiones de importancia, que reconoce
el esfuerzo, que comunica los avances, pero que la mayoria de las veces es exigente

y gque constantemente el trabajo representa un reto.
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Bajo estas caracteristicas la Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert
(1968), el clima laboral esta definido la relacion directa que existe en el
comportamiento de los empleados, el comportamiento del lider, institucion,
organizacion o gestion administrativa y las condiciones fisicas organizacionales que

los empleados o el personal percibe.

Es de gran relevancia el protagonismo del lider, que este caso es el director de
carrera. Para Martinez (2003). El liderazgo es un factor trascendental en las
organizaciones y el adecuado clima de trabajo garantiza un ambiente agradable,
resolucion de conflictos, mitiga las necesidades en el desenvolvimiento natural de

la organizacion.
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Tabla 37. Dimensién 6: Motivacion

1. 2. En 3. Ni 4, De 5. Total
Totalmente desacuerdo acuerdoni acuerdo Totalmente
en descuerdo de acuerdo
desacuerdo
Motivacion
Pregunta 4 6 21 55 94 210 386
Pregunta 6 34 32 55 95 170 386
Pregunta 11 7 21 47 110 201 386
Pregunta 14 7 8 24 47 300 386
Sumatoria 54 82 181 346 881 1544
Promedio 13.5 20.5 45.25 86.5 220.25 386
Satisfaccion 3% 5% 12% 22% 57% 100%

Elaborado por: La autora

57%
B e e A N 220,25

4. De acuerdo 22%

86,5

g i i 12%

>

= 3. Ni acuerdo ni descuerdo B 525

2. En desacuerdo ﬁ% 205
1. Totalmente en desacuerdo -3%13 5
0 50 100 150 200 250

Titulo del eje

Graéfico 29. Dimension 6: Motivacion
Elaborado por: La autora (2020)

Interpretacion: Respecto a la Dimension de la Motivacion, en promedio a los
resultados de las preguntas 4, 6, 11 y 14. Un 57% de los docentes encuestados
afirma estar totalmente de acuerdo y un 22% de acuerdo. Sumando un total de 79%
de coincidencia relacionada con la motivacion del personal docente, donde la
mayoria expresa que se siente a gusto e identificados con su area de trabajo y con
la UTC, asimismo entre ellos existe un dialogo positivo respecto a la carrera.

Para Vinas (2007) las instituciones educativas superiores donde prevalece un

buen clima organizacional, son lugares donde estudiantes, docentes, personal
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administrativo y de servicio se sienten en un ambiente conforme e inclusive generan
una completa satisfaccion los egresado y graduados. El clima laboral se fortalece

cuando el personal se siente identificado y satisfecho.
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ANEXO N° 4
ENTREVISTA APLICADA A LOS DECANOS DE LAS FACULTADES
DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI.

Objetivo: Conocer la realidad del clima organizacional en los docentes de la UTC.

1. Cuél es su opinion sobre el clima organizacional en el que se

desenvuelven los docentes que conforman la Facultad que usted dirige

como Decano.

2. Que dificultades encuentra en el clima organizacional.

3. Cuales considera que serian los mecanismos de mejora.

Gracias por su colaboracion

124



ANEXO N° 5
ENCUESTA APLICADA A LOS DOCENTES
DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI.
Objetivo: Conocer la realidad del clima organizacional en los docentes de la UTC.

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque con una X

segun su corresponda:

Edad Género Estado Civil
Menos de 35 afios Masculino Soltero/a
Entre 36 y 45 Femenino Casado/a
Entre 46 y 54 Divorciado/a
Mas de 55 Maximo titulo Viudo/a
Maestria Unidn de hecho
Doctorado
Auto |d,en_t|f|cacmn Ppsee alguna Nacionalidad
étnica discapacidad
Afro ecuatoriano/a Si Especifique:
Blanco/a No
Indigena Experiencia docente
Mestizo/a Tipo de discapacidad Menos de 5 afios
Montubio/a Especifique: Entre 6y 15
Mulato/a Ninguna Més de 15
Otro/a.
Facultad Carrera
: : Contabilidad
CAREN Agroindustrial Auditoria y
CIYA Veterinaria Gestién_ Inform.
Gerencial
CCAA Agronomia Administracion de
empresas
CCHH Turismo Disefio Grafico
Ambiente Comunicacion
Tipo de docente Sistemas .d,e Educacion Inicial
Informacion
Titular Electromecanica Educacién Bésica
Ocasional Industrial Ee_dagogia de los
idiomas
Electricidad
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So| B|E, o |8
28| 3|89 8|83
N° Pregunta E2| 2|33 8| £8S
el 5|27 ° |8
1 En la carrera la mayoria de docentes conocen
bien las metas.
9 Existe integracion y cooperacion entre los
docentes de la carrera.
3 El director de carrera promueve actitudes
positivas entre los docentes.
En la carrera los docentes saben que alcanzar los
4 | objetivos trae como consecuencias actitudes
positivas.
5 El director de la carrera esta orientado a que se
alcancen los resultados en el trabajo.
5 Existe reconocimiento al trabajo bien realizado
por parte de la direccion de la carrera.
7 Se informa periédicamente a los docentes sobre
el avance y logros de objetivos.
Las necesidades laborales basicas de los
8 | docentes estan siendo satisfechas
adecuadamente.
9 El director de la carrera fortalece la confianza
entre los docentes.
10 El director de la carrera exige mucho de los
docentes.
11 Los comparieros suelen hablar positivamente de
la carrera.
La carrera se preocupa de que el docente reciba
12 | capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar
las nuevas demandas de trabajo.
13 Se da seguimiento a los objetivos que la carrera
Se propone.
14 | Usted se siente parte de la carrera.
15 Conoce la filosofia y objetivos de la Universidad
Técnica de Cotopaxi.
16 | El trabajo es un reto diario y no una tarea mas.
17 Existe un ambiente de confianza entre los
docentes.
18 Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias
personales.
19 En la carrera los docentes estan orientados a
alcanzar los resultados con el trabajo en equipo.
20 Se toma en cuenta la opinion de los docentes en
las decisiones importantes.
21 Las herramientas de trabajo con las que usted

como docente cuenta son adecuadas.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO N° 5
VALIDACIONES DE LOS EXPERTOS

INFORME DE LA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Latacunga, 03 de febrero de 2020.

En calidad de Docente Investigador de la Universidad Técnica de Cotopaxi,
consigno mis datos a continuacion:

Nombres y Apellidos: Diego Enrique Estupifiin Tello
Cédula de ciudadania: 0501656508
Grado Académico: Cuarto Nivel
Magister en Gestion de Empresas Mencion
Titulo académico: e i
Pequefias y Medianas Empresas
Nimero de registro
o - 1079-15-86067583
SENESCYT:
Afios de experiencia o
laboral:

En referencia al proyecto de investigacion £l clima organizacional en el contexto
de los docentes de la Universidad Técnica de Cotopaxi”, cuya autora ¢s la Ing.
Sitvana Eltzabeth Palma Balseca con cédula de ciudadania N° 0503258261, me

permito indicar que s¢ han analizado los siguientes pardmetros:

Titulo v
Objetivos de la propuesta v
Justificacion v
Fundamentacion v

Primera fase de Ia propuesta:

<
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Segunda fase de la propuesta:

Tercera fase de la propuesta

v
Conclusiones de la propuesta v

En consecuencia, seftalo que la investigacion retne las condiciones necesarias para
su implementacion, sustento y generscion de otros trabajos investigativos
relacionados a este proyecto.

Certificado que lo confiero, facultando 2 la investigadora hacer uso del presente en
lo que estime necesario.

Atentamente,

—

MBA. Diego Enri Tello
Docente Investigador
Universidad Técnica de Cotopaxi
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INFORME DE LA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Latacunga, 04 de febrero de 2020,

Encnlibddebltmr‘ualeomdcw&nhlahywu
Ministerio de Educacién consigno mis datos a continuacion:

Nombres y Apellidos: Luis Miguel Buenafo Lopez
Cédula de ciudadanfa: | 1803780343
Grado Académico: Cuarto Nivel

Magister en Docencia Universitaria y
Titulo académico:

Administracitn Educati
Nimero de registro del

1045-13-86042260
SENESCYT:
g 11 aflos.
laboral:

En referencia al proyecto de investigacion “E/ clima organizacional en el contexto
de los docentes de la Muwnﬂnd?émmdemqml'.ammahl@
&Mﬂw&?mwmmm&cimwm&ﬂ;m
permito indicar que se han analizado los siguientes parkmetros:

Objetivos de la propuesta

Justificacion

Fundamentacion

S S S| S| Muy satisfactorio

Prnimera fase de la propuesta:

<
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Segunda fase de la propuesta;

Tercera fase de la propucsta:

v

Conclusiones de 1a propuesta

v

anuhbqahhmmummﬁsm
su_implementacion, sustento y generacion de otros trabajos investigativos

relacionados a este proyecto.

Cuﬁﬁudothemﬁm.ﬁculmdo-himaﬁadunhmmddmm

1o que estime necesario.
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INFORME DE LA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Latacunga, 04 de febrero de 2020,

En calidad de Analista Provincial Financiero II del Consejo de Ia Judicatura de
Cotopaxi, consigno mis datos a continuacion:

Nombres y Apellidos: Lina Del Rocio Altamirano Bustos
Cédula de ciudadania: 0502452287
Grado Académico: Cuarto Nivel
“Titulo académico: Magister en Gestion del Talento Humano
Nimero de del
registrodel | | 010-2018-1982385
SENESCYT:
Aflos de
experiencia —
laboral:

En referencia al proyecto de investigacion “El clima organizacional en el contexto
de los docentes de la Universidad Técnica de Cotopaxi”, cuya autora es la /ng.
Silvana Eltzabeth Palma Balseca con cédula de ciudadania N° 0503258261, me
permito indicar que s¢ han analizado los siguientes parimetros:

e RS !; §
H 2

Tiwlo v

Objetivos de la propuesta v

Justificacion v

Fundamentacion v

Primera fase de la propuesta:
v
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Segunda fase de la propucsta:

Tercera fase de la propucsta:

v
Conclusiones de la propuesta v

En consecuencia, sefialo que la investigacion redne las condiciones necesarias para
su implementacion, sustento y gencracion de otros trabajos investigativos
relacionados a este proyecto.

Certificado que lo confiero, facultando a la investigadora hacer uso del presente en
1o que estime necesario.

Atentamente,

Mmoo

Mg Lina Del Rocio Altamirano Bustos
Analista Provincial Financiero 11
Consejo de la Judicatura de Cotopaxi
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