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RESUMEN

Este estudio tiene por objetivo determinar la iéla@xistente entre los valores
institucionales de la UCSG y el compromiso de logpleados administrativos
mediante el uso de una encuesta de satisfacci@malalpara desarrollar una
propuesta de mejora en la cultura organizacional. uB estudio de tipo

cuantitativo que usa la metodologia empleada pbrHineda (2007) que consiste
en la elaboracion de un cuestionario basado erescala de Likert de 7 niveles
qgue denotan el acuerdo o desacuerdo del encuasiada afirmacion propuesta.
Dicho cuestionario se resumié y se clasificaron désmaciones acorde a los
valores estudiados, entre los que destacan el conigw, la responsabilidad y el
buen vivir o convivencia. La muestra es estratifecay se dirigié al personal

administrativo de la institucion. Entre los resdtia se observa el nivel de
compromiso, relativamente elevado de los emplea$dis;omo los campos en los
que se debe trabajar para mejorar el nivel de nssjdlidad y convivencia. Al

final se realiza una regresion para determinan¢adéencia de los otros valores
institucionales sobre el compromiso y se realizapnopuesta de intervencion por

parte de la investigadora.

Palabras Clave: Cultura Organizacional, Clima Organizacional, Vakr

Institucionales, Empleado Administrativo, Compromis
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ABSTRACT

This research has the objective of analyzing thkieg of the Universidad
Catolica Santiago de Guayaquil and the relationwéeh them and the
commitment level of the employees. This is a quatiie research. To develop
this study it was used the Loli Pineda’s (2007)hoet This questionnaire is
based in a Likert scale of 7 levels that refershi® agreement or disagreement
with the sentence. A sample was made in the itistitu As a result it was
observed a high commitment level of the employeasswell as some problems
that requires attention of the authority, such devalevel of well living. As a
finale analysis, a regression is estimated in otderonclude the effect of some
institutional values on the commitment of employdeghe last chapter, there is a

proposal of intervention to increase the commitnieve|.

Keywords: Organizational culture, Institutional Values, Emye, Commitment.



Introduccion

La cultura organizacional es el conjunto de norrhabjtos o costumbres y
valores que caracterizan o dan forma a una orgadiz#éas cuales son
compartidas por las personas que la integran. BEntcwa normas se refiere a lo
que esta permitido, prohibido o definido que deheehse en la empresa, y se lo
encuentra en el Reglamento de trabajo o conocimrin de los trabajadores.
En cuanto a habitos o costumbres se refiere addagupersonas de la
organizacion realizan aunque no esté normado. &mtawa valores se refiere a las
caracteristicas personales de los directores gtatde comunicarse a traves de

la empresa (Naumov, 2011).

En cuanto a los valores institucionales son todekm que da riqueza o
caracteriza a una organizacion, se convierten eallanna vertebral de una
empresa y representan la filosofia de los duefiaarfidv, 2011). Los valores
institucionales pueden ser tan variados como vasigdan las personas, en este
sentido, no deben dejarse a la interpretacion,iieodeben estar correctamente
especificados dentro del plan estratégico de umpadia. La combinacion de los
valores, la percepcion de ellos por parte de kisajadores, las normas vy el
respectivo liderazgo de los jefes, da origeniaialaboral. Mientras el clima

laboral sea mejor, la productividad sera mas alta.

Acorde a Casagrande (2002), la presion por el atowe la
competitividad, como factor de la propia supervorarde las organizaciones en
ambientes competitivos, ha sido una constante rabiedilos ultimos afios. Esta

competitividad viene caracterizada no solo por wentproducto o servicio, sino



por una calidad en la atencion al cliente o usuadgylobalizacion de los
mercados, las profundas transformaciones ocuredad mundo del trabajo, en la
organizacién del proceso productivo, en el modelsatiabilidad y en las
relaciones sociales, estan alterando costumbrigsnga y comportamientos de
las organizaciones en general.

Por esta razon, resulta de interés investigal#ion existente entre los
valores institucionales y el compromiso de los exagbs. Si existe una relacion
directa, al tener mayor conocimiento o aceptacatod valores de una
organizacién, los empleados deberian mostrar n@mpromiso con ella 'y con
sus trabajos; de esta manera, las organizacioteamsgenerando una mejora en
la atencién a sus clientes.

Este trabajo busca encontrar la relacién ent@realinstitucionales y
compromiso de los empleados administrativos denladdsidad Catolica
Santiago de Guayaquil (UCSG), siguiendo la invesiin propuesta por Loli
(2007) que fue desarrollada en el Peru. El pregeatt@jo consta de cuatro
capitulos.

En el capitulo uno se sentara las bases teércksinvestigacion. Primero
se analizara el marco tedrico, donde se mostrafmaones de planes
estratégicos, aclaracion estratégica y valoresqperten la investigacion.
Posteriormente, se analizara el marco refereranat| cual se mostrara el avance
gue ha tenido la ciencia en cuanto a investigasideeeste tipo.

En el capitulo dos, se mostrara la situacion deblugar de estudio
respecto a la cultura organizacional y la obseérasobre las dimensiones de los

valores como parte del estudio.



En el capitulo tres se explicard el disefio germkrdh investigacion, asi
como las variables que se utilizaran para el deléarFinalmente, se mostraran
los resultados del estudio de campo, los cualesifigm obtener una propuesta
de mejoras a la institucion que permitan incremregitgrado de compromiso de
sus empleados. Esto se desarrollara en el capitateo, seguido por las

conclusiones y recomendaciones.



Antecedentes

La Universidad Catdlica de Santiago de Guayaguilrea institucion de
educacioén superior que fue creada el 17 de may®62. Su mision es “generar,
promover, difundir y preservar la ciencia, tecnédg@rte y cultura, formando
personas competentes y profesionales socialmespensables para el desarrollo
sustentable del pais, inspirados en la fe cristignla Iglesia Catodlica”.

Para el desarrollo de su mision, las autoridadesdentificado valores
institucionales como: La responsabilidad sociaititacional y la de los actores
educativos; El respeto a la dignidad de la perbomaana y sus valores
trascendentes; La democracia cognitiva, delibeaatiparticipativa; La tolerancia
y libertad académica; La honestidad; La reflexididédtica y autocritica; La
responsabilidad; El buen vivir y convivir; La s@riad; La transparencia; y, El
reconocimiento y desarrollo de los derechos y dehae los estudiantes; los
cuales deberian regir las actividades institucemal

Dentro de la estructura de la institucién se eniraeel Vicerrectorado
Administrativo que incluye al Departamento Finarmige la institucion. La
autora de la presente investigacion es parte dgbeglel Departamento
Financiero y ha identificado que podria existid@ésconocimiento general y falta
de préactica de los valores institucionales, paual se plantea la presente

investigacion.

Problematica
Uno de los puntos de permanente interés por paresdlirectivos de las
unidades productivas y organizaciones publicaswagas, es obtener de su

personal, en todos los roles y aspectos, un cdesti@sarrollo en su rendimiento



laboral para alcanzar mayor nivel en productivigakcelencia en los servicios
ofrecidos. Se han mostrado las dificultades y hesme al momento de mejorar
los roles de los trabajadores por parte de las@geiones, sobre todo en paises

Latinoamericanos.

Resulta costoso, en tiempo y otros recursos, egaliz analisis suficiente,
detallado y concreto para certificar que un trad@jae encuentra conforme con
su condicién laboral en aspectos como honorargpga@o de trabajo, personal de
apoyo, entre otros. Debido a esto, las organizasipueden enfrentarse a
trabajadores poco productivos, puesto que en ausino se logra identificar la

situacion emocional de dicho trabajador.

Si para los inspectores o0 veedores de campo dedarizaciones resulta
complicado encontrar la mejor forma de elevar etlnile utilidad laboral y la
productividad, para los empresarios esta probleaaét alin mayor. Esta
situacidn se agrava cuando los directivos no cenasidque contar con
colaboradores con carisma, fortaleza corporaledaatual; 0 con compromiso
voluntario definido, se puede alcanzar un mutug®o, bienestar individual,
estabilidad productiva de las empresas y orgarunasi y por ende, aumentar la

calidad en los servicios ofrecidos en todos susaep.

Al momento de evaluar el comportamiento humano situaciones de
compromiso y utilidad, es preciso definir los vilosuque unen a un empleado
con un empleador. Segun lo indico Arias (1972)deugue una persona se sienta
formalmente obligada a desempefiar una labor, Bome implicara

necesariamente que esté ligada afectivamentergdainacion. Este vinculo



puede desarrollarse a través de los valores dgéeiaacion, siempre que sean

valores con los que el empleado pueda identificdsaumov, 2011).

Segun Meyer & Allen, citados por Loli (2007), cuaral vinculo entre
empleado y empleador existe, se crea lo que se flaomtrato psicolégico”, el
cual se basa en espontaneidades reciprocas, ssclilghtro de la interaccion
trabajador-empresa, resaltando el ya mencionadprooniso de ambas partes.
Loli (2007) define el compromiso organizacional @oum estado psicolégico que
caracteriza la relacion entre una persona y unaemapdonde las expectativas de
ambas partes son muy propias, individuales, difessypnamplias que casi nunca

es posible expresar todos los aspectos en unarefacmal.

La no existencia del vinculo psicolégico del eradiey empleador, el cual
se crea a través de los valores institucionalesjgpdesencadenar en una falta de
compromiso de los empleados, lo cual tendrd undtopen la calidad de atencion

0 servicio ofertado.

Formulacién del problema

¢ Existe una relacion directa entre el conocimidettos valores

institucionales y el compromiso del empleado adstiativo de la UCSG?

Justificacion

Los valores institucionales y el compromiso dedogpleados se
encuentran intimamente relacionados. Cuando uneaxplse identifica con los
valores de la organizacion, genera una intimidadla@mpresa que lo hace

comprometerse con su trabajo (Casagrande, 2002)ides justifica el desarrollo



del presente trabajo que busca encontrar esadelantre los valores
institucionales de la UCSG y el compromiso de sogleados administrativos.

Esta investigacion se justifica en la intencionadeCSG de mejorar su
sistema de atencion al cliente o usuario e indiraente mejorar el nivel de
educacion, lo cual estaria alineado al cumplimieleidObjetivo 4 del Plan
Nacional del Buen Vivir, el cual se refiere a “Fabecer las Capacidades y
Potencialidades de la Ciudadania”, especificangtadolitica 2: “Promover la
culminacién de los estudios en todos los nivelesaiilvos”, Lineamiento d:
“Investigar, prevenir y combatir los elementos gaasan la expulsion
involuntaria y el abandono escolar en los segmesdoisles de atencion
prioritaria, con acciones focalizadas e interséales y con pertinencia cultural y
territorial”.

Asi mismo, la investigacion estd justificada eRtditica 4.4: “Mejorar la
calidad de la educacion en todos sus niveles y ldadas, para la generacion de
conocimiento y la formacion integral de personasitivas, solidarias,
responsables, criticas, participativas y prodastihajo los principios de
igualdad, equidad social y territorialidad”; Linei@mto a: “Fortalecer los
estandares de calidad y los procesos de acreditg@valuacion en todos los
niveles educativos, que respondan a los objetiebBuden Vivir, con base en
criterios de excelencia nacional e internacional”.

La investigacion esta alineada a la siguientalfeinvestigacion de la
UCSG: Cultura Organizacional en Instituciones padiy privadas.

En lo que respecta a la autora de la investigaeidtesarrollo de este

trabajo permitira un crecimiento profesional alleag diagnosticar y plantear



propuestas de mejora del compromiso institucidoalual también justifica el

desarrollo de esta tesis.

Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion existente entre los valimestucionales de la
UCSG y el compromiso de los empleados administratimediante el uso de una
encuesta de satisfaccion laboral, para desarwoliaipropuesta de mejora en la

cultura organizacional.

Objetivos Especificos

1. Caracterizar la cultura organizacional y valoresaddCSG a través de la
investigaciéon de fuentes secundarias y su compgaracin los datos
hallados en el estudio de campo.

2. ldentificar el grado de relacidn de los valoresaoigacionales entre si a
través de un analisis de correlacion de los mismos.

3. Elaborar una propuesta de mejora en la definicélos valores
organizacionales en base de los resultados déuancia de los valores

institucionales sobre el compromiso de los empleado

Preguntas de Investigacion

1. ¢Como es la cultura organizacional en base a logaganstitucionales de
la UCSG?

2. ¢Cual es el grado de compromiso que tienen losezatips

administrativos con la institucion?



3. ¢Como se diferencian los valores de los empleadodaa factores
socioeconémicos?

4. ¢Qué acciones podrian platearse para mejoraraiaeitniento de los
valores institucionales y mejorar el grado de &at$on de los

empleados?

Hipotesis
El nivel de compromiso de los empleados administratesta relacionado
significativamente a los valores institucionalda gplicacion de los

mismos.

Metodologia del Trabajo

Este trabajo sigue la metodologia propuesta pb(2@07) cuando evalud
el compromiso de los trabajadores de una Univeddridlica en Peru a través de
una muestra de 72 trabajadores. Para el desadlbinvestigacion se utilizara
el formulario desarrollado por Loli con las debidasptaciones al contexto
ecuatoriano y a la UCSG especificamente. La paiede estudio seran los
empleados administrativos y la muestra sera eatada, tomando como marco

muestral la informacion proporcionada por el Degragnto de Talento Humano.

El trabajo de campo se realizara a través de stazipresenciales,
administradas, lo cual cuenta con el apoyo y azdoidn de las autoridades
pertinentes. Una vez recolectados los datos, tadieticas se trabajaran en el
paquete SPSS y se concluira sobre los objetiviasrés de tablas cruzadas y

estadisticas multivariantes.
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Delimitacion y Limitaciones de la Investigacion

Este trabajo se enfoca especificamente en la mediel grado de
influencia del conocimiento de los valores insibnales sobre el grado del
compromiso del empleado administrativo de la UCEB&un trabajo cuantitativo
— descriptivo. La investigacién no buscaré expliaaazon de un resultado

positivo 0 negativo en cuanto a la pregunta desitgacion planteada.

El contexto temporal en el que se desarrollatesib@jo es desde junio

hasta agosto del 2017.

Campo: Administracion

Area: Valores institucionales

Tema: Influencia de los valores organizacionalesl@ompromiso del empleado

administrativo de la Universidad Catdlica de Sayttide Guayaquil

Delimitacion espacial: Universidad Catélica de &ayu de Guayaquil
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Capitulo |

Marco Tedrico - Conceptual
En este capitulo se revisaran las bases tedneasaportan la
investigacion, empezando por las bases de adnaiciditr, para después aterrizar

el tema en valores.

Acorde a Robbins y Coulter (2013), la Administracidfluye en todas las
actividades departamentales de una entidad seéamdaiio y actividad econdmica
gue sea. Especificamente consiste en la coordmdeidas actividades de trabajo
de modo que se realicen de manera eficiente. Roarse, Koontz & Weihrich
(2013) indicaron que es “el proceso de disefiar ytemer un medio ambiente en
el cual los individuos que colaboran en grupos,aemeficientemente objetivos

seleccionados” (p. 24).

Por otra parte, Torres (2014) sefialé que la adtrigin se refiere a la
capacidad de la consecucion de objetivos con e€esd de otras personas. En
este sentido, Koontz y Weihrich (2013) argumentayom la administracion esta
basada en la Planeacion, Organizacion, Direcciénir@l y Liderazgo. La
planificacidon seria el punto de partida de la adstiacion, por lo que su estudio

merece particular atencion.

En el ambito empresarial, la planificacion semefmpliamente como
Plan Estratégico. El plan estratégico de una orgarin se refiere a la
planificacién general o plan maestro de la diregtel cual recoge las decisiones
estratégicas corporativas adaptadas al contexialal# la empresa. Se lo realiza

con un horizonte de uno, tres o cinco afos, depaddide vision de la empresa o
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los objetivos que se han definido (Diez-de-Casarcia, Martin, & Perianez,

2001).

Otra definicion del plan estratégico consiste emanjunto de analisis,
decisiones y acciones que una organizacion llezba para crear y mantener
ventajas comparativas sostenibles a lo largo eeldo (Dess & Lumpkin, 2003).
Por su parte, Brenes (2003) definio el plan esiredécomo un proyecto que
incluye un diagndstico de la posicion actual de em@aresa, sus estrategias,

recursos y la organizacion que le permitan alcalazposicion deseada.

Para Martinez y Milla (2005) el plan estratégisaua documento que
sintetiza a nivel econdmico-financiero, estratégi@yganizativo el
posicionamiento actual y futuro de la empresa yaalgboracion obligara a la
direccion a plantear dudas acerca de la orgadizale forma de hacer las cosas
y marcar una estrategia en funcion del posicionatoiactual y del deseado. Ellos
indican que para una correcta ejecucion del pngsesita la elaboracion del

Cuadro de Mando Integral (CMI), desarrollado popléa y Norton.

Acorde Kaplan y Norton (2006), el cuadro de maimtiegral o también
llamado Balanced Score Card, contempla cuatro diraeas: Finanzas, Clientes,
Procesos Internos, y Formacion y Crecimiento. naetlision de las Finanzas
responde a: i) Rendimiento sobre las inversiongs); Yalor afiadido. En lo que
compete a los Clientes, indican: i) SatisfaccigrlkRetencion, v, iii) Cuota de
Mercado. La dimension de Procesos Internos inatuggro partes: a) Calidad; b)
Tiempos de Respuesta; c) Coste; d) Introducciddudvos Productos.
Finalmente, la dimensién de Formacion y Crecimiemttuye: a) Satisfaccion de

los empleados; b) Disponibilidad de los Sistemamftgmacion.
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Entre las definiciones anteriores se encuentemahtos comunes que
conllevan a la idea de un plan estratégico. Ersti@secslementos se puede
mencionar el entorno, el cual constituye una siieondiciones ajenas a la
organizacién, a las que ésta debe responder. &stdgiones pueden ser
negativas, que se conocen amenazas 0 positivasegumnocen como

oportunidades (Naumov, 2011).

Por otra parte, también se precisa que la geregai@e un analisis de la
situacion actual con el fin de determinar su posi@n el entorno y su cantidad de
recursos; de esta manera puede reconocer suefadal debilidades. Adicional a
lo expuesto, la empresa debe tener clara su imagehfuturo, lo que se conoce
como la Vision; su objetivo principal a largo plagoe se conoce como la
Mision; y la descripcion de programas de largo @lkeanocidos como las

estrategias.

Vision

Karlof (1992) define a la visibn como una conceépdiel futuro de la
organizacién, segun la cual los negocios se ddkare la mejor manera posible
y de acuerdo con las aspiraciones de los directRoissu parte, Mintzberg indica
que la mencionada vision debe servir como la iaspn de la organizacion y

proporcionar una orientacion constante.

La visién puede conceptualizarse como el camirnal se dirige la
empresa a largo plazo. Sirve de orientacion y raoidn para direccionar las
decisiones estratégicas de los administradoreal fl@rna que se consigan
objetivos de crecimiento y competitividad (Diez@astro, Garcia, Martin, &

Perianez, 2001). Este concepto esta reforzadopampson & Strickland,
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quienes establecen que el hecho de aclarar l&igituactual de la organizacion,
no establece la expectativa de la misma en eldupar lo que se precisa definir
coémo la empresa lograré satisfacer las necesididsss clientes en el largo
plazo. Por esta razon, los administradores estiigadbs a ver més alla del
negocio actual y pensar estratégicamente en ecimpi@ las nuevas tecnologias,
de las necesidades y expectativas cambiantes dkdoges y de la aparicion de

nuevas condiciones del mercado.

Acorde a Fleitman (2000), para elaborar correctaenena vision se
deben responder cuatro preguntas: i) ¢ Cual esalgemdeseada del negocio?; ii)
¢, Como sera la compaiiia en el futuro?; iii) ¢ Qué laaempresa en el futuro?; iv)
¢, Qué actividades se desarrollaran en el futuro?dspaiestas a dichas
interrogantes dejaran en claro las expectativdssiéirectores en cuanto al

negocio y podran sentar las bases de una buenaizagan.

Mision

Segun a Ferrel y Hirt (2004), la mision de unaaaigacion se define
como su proposito general y debe responder a wgaupta: ¢, qué se supone que
hace la organizacién? Reforzando dicha idea, Fra(i&004) menciona que la
mision sirve a la organizacién como guia o marceeflErencia para orientar sus

acciones y enlazar lo que desea con lo que lesklpo

Por otra parte, Diez de Castro, Garcia, MartierydAez (2001), indican
gue la mision de una empresa es el conjunto deesZondamentales de la
existencia de la compafiia. Dicha misién permitatifiear la actividad principal
que desarrolla dicha empresa. Asi mismo, la migatiria verse como la forma o

el modo en el que los empresarios y ejecutivosatogacer realidad su vision
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(Fleitman, 2000); de tal forma que la vision sewerte en el ¢, Qué queremos ser?

y la mision indica el ¢,como lo haremos?

Para Stanton, Etzel y Walker (2007) la mision de arganizacion indica
a que clientes sirve, cuales son las necesidadesafisface y qué tipos de
productos o servicios puede ofrecer. En Ultimaaimsh, sefiala Stanton et. al.
(2007), la mision define los limites de las actadds de la organizacion y dicha
mision se basa en el cliente, reflejando las ndadss que desea satisfacer y los

beneficios que provee.

Finalmente, Muiiiz (2010) defini6 a la mision coraadzon de ser de la
empresa, lo cual condiciona sus actividades presgmiuturas, le proporciona
unidad, sentido de direccion y guia en la tomaat#sibnes estratégicas. Indica
también que esta misidn proporciona una visioradda hora de definir en qué
mercado esté la empresa, quiénes son sus clientesquién estd compitiendo.

Acorde a Muiiiz, sin una misién se vuelve imposibia direccion estratégica.

Figura 1:Decisiones Estratégicas de Mas Largo Alcance

Tomado de Kaplan & Norton (2001)
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Cultura Organizacional

Pfister (2009), citado por Olivares (2013), afirquee la cultura
organizacional es un patron de supuestos basi@amgrupo ha desarrollado
para poder enfrentar sus problemas de adaptad&mmany externa. Dicho patrén
se representa en un sistema de valores instituemnampartidos que definen las
normas, comportamientos y actitudes, que guian artipleados en la
organizacién. Por su parte, Hosftede (1980), cifaatdJddin, Luva y Hossian
(2012), indica que “la cultura organizacional egpupceso colectivo de la mente,

gue hace diferente los miembros de un grupo dé. §pr®4).

Autores como Inceoglu (2002) y Schein (2010) cordar®n en que la
cultura organizacional es aquello que caracteriaa personas que conforman
una organizacion. Inceoglu lo define como valoneigys, héroes y simbolos que
representan gran valor para los miembros de la afifa institucion; y Schein

complementa diciendo que dicha cultura diferenciaaorganizacion de otra.

La cultura se manifiesta en todos los lugares deganizacion. Se refleja
en las palabras, en el lenguaje que los empleadwspara comunicarse unos con
otros y en los artefactos que tienen las instaf@sae la empresa, desde las tazas

de café hasta los adornos en las paredes (Oli\z0#8).

Kreitner y Kinicki (1997), citados por Markovic (2R), indican que la
cultura organizacional tiene cuatro funciones ei$jgas: a) Definir el
comportamiento de los empleados y ayudarlos a adkgpa su ambiente de
trabajo de una mejor manera; b) Brindarle identigiaida a los empleados de la
organizacion; c) Promover un sistema de estabikdathl y definir estandares

estrictos; y d) Incentivar a los empleados a tataejor.
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Nelson y Quick (2007), citados por Olivares (2013jJjcan que entre las
funciones de la cultura se encuentran: mejorardtiviaccion de los empleados,
reforzar los valores y poder ser un sistema de@lopéra moldear el

comportamiento.

En base a lo anterior, la cultura organizacionahaaifiesta en tres
niveles: un nivel superficial, el cual es el qugsede observar como los
artefactos simbalicos, las formas de vestir deelagy los disefios de la oficina;
un segundo nivel que engloba a los valores y ciagrexpresados por los
empleados de la empresa, los cuales pueden recsa@rela comunicacion o
forma de expresarse de los empleados; y un terggrque es mas profundo y
que incluye las reglas no escritas y opinionestigmen los empleados, que no se
pueden romper y que raramente se discuten, a nderalguien las quiera

modificar (Olivares, 2013).

La cultura de una organizaciéon se crea de manigialjrpor medio del
fundador de la empresa (Plunkett, Allen, & Attrz813). Esta afirmacion es
reafirmada por Hill & Jones (2008) al explicar daeultura organizacional se
establece por medio del liderazgo del fundadomy®mgéste imprime sus propios

valores en el estilo administrativo de la organizac

Por su parte, Trice y Beyer (1993) citados por daSmAraujo (2007),
indican que la cultura organizacional nace de $fisezzos de los miembros de la
organizacion para enfrentar incertidumbre y amhidgdes de todo tipo. Las
respuestas a estas situaciones se engloban eatdgerg¢as: la cultura o
ideologia, la cual constituye un sistema de cresnmbmpartidas e

interrelacionadas que cuentan con una fuerte @amgeional; mientras que la
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segunda se refiere a las formas culturales queittoreselementos observables
como simbolos, lenguajes, practicas, entre otagsslales comunican la sustancia

de su cultura.

La definicidon o interpretacion de la cultura vaegpender de la perspectiva
de donde se la analice. En este sentido, Martid2R@efinid tres perspectivas:
integracion, diferenciacion y fragmentacion. Dicpasspectivas adoptan una
posicion distinta en tres dimensiones: relacioneemianifestaciones culturales,
orientacion hacia el consenso y tratamiento otargald ambigledad. Sin
embargo, las tres perspectivas se complementam gingegun se observa en la

siguiente figura.

Perspectiva Perspectiva Perspectiva
Integracion Diferenciacion Fragmentacion

Ol il el Consenso en el Consenso en el sencAusencia de
el consenso conjunto de la de cada subcultura consenso
organizacién

Relacion entre Consistencia Inconsistencia Ni inconsistencia ni

manifestaciones consistencia
claramente

Orientacion hacia E=XEIFE! Canalizada hacia el Reconocida

la ambigiedad exterior de las
subculturas

Figura 2: Complementariedad de las Tres Perspectivas deliar&
Organizacional

Tomado de Martin (2002)
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Clima Organizacional

El clima organizacional tiene una importancialwtae le considera parte
fundamental de la estrategia de una organizaciono€er sobre el clima
organizacional proporciona retroalimentacion acdec#s procesos que
determinan los comportamientos organizacionalesrmipe generar cambios
planeados tanto en las actitudes y conductas deitmbros, como en la

estructura organizacional (Juarez-Adauta, 2012).

El clima organizacional implica un grupo de comgraies y determinantes
gue ofrecen una vision global de la organizadiés.componentes y
determinantes que se consideran con frecuenciabambiente fisicoque
comprende el espacio fisico, las instalacionesgdpgpos instalados, el color de
las paredes, la temperatura, el nivel de contandinaentre otros; las
caracteristicas estructurales como el tamafio deglmnizacion, su estructura
formal, el estilo de direccidn, etcétera; el Amibgesocial, que abarca aspectos
como el comparierismo, los conflictos entre persorasre departamentos, la
comunicacion y otros; las Caracteristicas persenatamo las aptitudes y las
actitudes, las motivaciones, las expectativasteteel Comportamiento
organizacional que esta compuesto por aspectos leoproductividad, el
ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboiaij\wel de tension, entre otros

(Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009).

La totalidad de los componentes indicados songuesdeterminan el clima
de una organizacion, que es el producto de la pei@ede €stos por sus

miembros. El clima organizacional, por tanto, esesultado de la interaccion
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entre las personas con sus caracteristicas ydagprde las organizaciones. Los
factores y estructuras del sistema organizaciamayzen un clima determinado
en dependencia de la percepcion de éstos porgmses miembros y esto
implica que los empleados tomen determinadas deSto comportamientos.
Estos comportamientos tendran un efecto direcguesentido de pertenencia, la
calidad de los servicios que prestan, asi coma efestividad, eficiencia,
eficacia, impacto social y en el desempefio geeré organizacion (Jaime &

Araujo, 2007).

Valores Institucionales

Los valores corporativos son los ideales y priosigolectivos que guian
las reflexiones y las actuaciones de un individum grupo de individuos. Son
los ejes de conducta de la empresa y estan intimtamadacionados con los
propositos de la misma. Se plantean en funciéoslgdlores personales de los
directores o accionistas y reflejan las creenatalgerganizacion (Altair

Consultores, 2017).

Valores Filosofia Identidad

Corporativos Empresarial Corporativa

Figura 3: Conducta de la Empresa: Los Valores Intangibles

Tomado de Altair Consultores (2017)

Los valores corporativos definen el caracter deampresa y describen

aquello que la empresa representa, por lo tanétesestar definidos como parte



21

del conjunto de proposiciones que constituyendatidad corporativa de la
empresa (Dess & Lumpkin, 2003). Los valores dontgsmaceptados por la
empresa se pueden expresar en términos de rasgtentidad de la
organizacién. Los valores predominantes en lagdades de occidente son la
orientacion al cliente, la importancia de la hoest, la integridad o los
principios éticos, los compromisos con la calidadnnovacién, la importancia de

la proteccion del medio ambiente, etc (Altair Cdtwsas, 2017).

La filosofia empresarial establece las reglas delecta por las que debe
regirse la organizacion. Traduce los valores caipars de la empresa a
descripciones mas concretas de como aplicar losesatorporativos en la
gestion de la organizacion. Sirve, por tanto, paientar la politica de la empresa
hacia los diferentes grupos de referencia. En altimstancia indica la forma en la

gue se hacen las cosas (Naumov, 2011).

La identidad corporativa de una empresa debe estemdomo el
conjunto de caracteristicas o atributos que pemiditierenciarla de otras
organizaciones. Responde a la pregunta de ¢ QuEémess? y su respuesta se
encuentra en la declaracion conjunta de la vis@dmision y los valores (Abreu,

2001).

Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional (CO) es el estadl desempefio y de
las actitudes de las personas en el interior dertgmizaciones. Este campo
centra su analisis en como el trabajo de los erdpteeontribuye o disminuye la
eficacia y productividad de la organizacion. El pansomprende tres unidades de

analisis: el individuo, el grupo y la organizacidas dos primeras se enfocan en
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un micro aspecto, a nivel individual del empleastiiyre este campo y resaltan
temas como los rasgos de personalidad, las aditleleos empleados y su
motivacion para el trabajo y liderazgo, la formacite grupos y la toma de

decisiones en grupo (Dailey, 2012).

La perspectiva macro o global parte de la orgamdmacomo unidad de
analisis primaria. Esto se denomina teoria orgamral (TO), la cual, segun
Champoux (2011), se focaliza en temas de disefi® alganizacion y estructura

organizacional.

El CO se basa en conceptos derivados de los catedaspsicologia
individual como la personalidad y cognicién, psigia social con la interaccion
entre personas, psicologia industrial con el asalis las personas en el trabajo,
ciencias politicas con el andlisis del poder aigricia, antropologia con el
analisis de los sistemas culturales y economidacmavision de incentivos y
transacciones (Dailey, 2012). La TO esta directaenexiacionada con el CO y se
basa en conceptos e investigaciones de la antigipokociologia y teorias de

organizaciones complejas: como se forman, cre@enpiten y colaboran.

Compromiso Organizacional

Loli (2007) estudi6é el compromiso organizacionalas trabajadores de
una Universidad Publica de Peru. Su trabajo cadsstuna muestra de 72
sujetos, con el objeto de conocer el compromislosieabajadores para con la
organizacion donde laboran y la relacién entrepiromiso organizacional y las
variables demograficas. Los resultados mostravenug importante porcentaje
de trabajadores tienen una actitud favorable hdl@ampromiso organizacional,

lo que, segun el autor, hace suponer que hay lhilided de un comportamiento
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comprometido con su organizacion. Respecto adaid del compromiso
organizacional con algunas variables demogréafioa®ceel género, estado civil y
grado de estudios alcanzado; se puede decir gagajan significancia
estadistica, es decir, no explican el grado de comigo que tengan con la
institucion.

Este ultimo resultado ya habia sido probado antegnte en las
investigaciones de Arias Galicia, Valera Sosa y Poieda (2003), en una
muestra variada y por A. Loli Pineda (2005) en omeestra de trabajadores de 20
Facultades de una Universidad Publica de Lima; amebktudios citados por Loli
(2007). Lo anterior indica que algunas variablesagraficas no constituyen
elementos diferenciadores cuando se trata del @mgo organizacional; en
otros términos, el compromiso organizacional ealigara los trabajadores.

En cuanto a la correlacién entre los factorecdaipromiso
organizacional, existe una asociacion altamenteéfgigtiva entre satisfaccion
general con el trabajo con compromiso afectivotg ésn sentimiento de
permanencia, igualmente, compromiso con el trab@jocompromiso afectivo.
Entre tanto, existié asociacion menor pero sigaifi@ entre satisfaccion general
con el trabajo con sentimiento de permanenciaaygeia del puesto, compromiso
afectivo con sentimiento de permanencia y jerardaiguesto y entre
sentimiento de permanencia y jerarquia del pudséxcepcion de la asociacion
del compromiso con la jerarquia del puesto, esfasiones confirman lo
encontrado por Arias Galicia (2001). Asi mismo, significativa la asociacion
entre satisfaccion general con el trabajo con com@o de conveniencia y entre
éste con compromiso con el trabajo, siendo es@sitimmas asociaciones

negativas.
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Entre las recomendaciones de su estudio, Loli{Rb@lica que seria
pertinente buscar asociacién del compromiso orgaitimal con otras variables
como valores organizacionales, la calidad del s&ra con aquellas més
personales como la autoestima, porque el comproonggmizacional involucra
variables que van mas alla de la edad, el sexmyg variables demogréficas, que
no mostraron relevancia importante. Justaments esl@ciones son las que se

intenta identificar en el desarrollo de este estudi

Marco Conceptual

Plan Estratégico

El plan estratégico es un programa empresariatgasiste en definir lo
gue se denomina aclaracion estratégica que intuyasion, vision y valores
institucionales; asi como elaborar un mapa deidetiles en base a dicha
aclaracioén, para alcanzar los objetivos. Esta mémion se plasma en un
documento que sirve de guia para el manejo deslentes hacia la gestion

excelente (Naumov, 2011).

Vision

Es la guia de la organizacién en el largo plame,lg ayudara a
mantenerse en el mercado y la preferencia deikrges a través de los suefios
que sus propietarios, lideres o consejeros tertgda.guia se ird modificando
segun las tendencias de los mercados y le dasearipresarios la renovacion y

vitalidad se seguir vigente (Brenes, 2003).
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Mision
Se basara en las fortalezas y oportunidades givadale la vocaciéon de

la empresa y que pretenden alcanzar los objetiamggados (Dailey, 2012).

Filosofia
Es la forma ética en la que se debe conducieafaresa con su entorno

para asegurar que los valores no se distorsioreere(R& Hirt, 2004).

Valores
Son las virtudes que enriqueceran a la empresagrén identificarse
plenamente ya que seran la parte rectora que niadelaonducta (Franklin,

2004).

Organizacion
Es la base de la estructura de la empresa y siofuas hacerla mas

competitiva, dinamica y eficiente (Fleitman, 2000).

Procedimientos
Comunmente llamado sistema operativo, son lasagpara desarrollar la

manera en que se hacen las operaciones princgellesgocio (Naumov, 2011).

Honestidad
Valor de una persona o institucion que implica su®integrantes
manejen sus asuntos personales e institucionategrobidad e integridad

(Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil6201



26

Responsabilidad
Valor de una persona o institucion en torno alssistencia y coherencia
de sus actividades, las cuales deben ser realipagieautelando la consecucion

de los objetivos y respetando los principios funelatales (Brenes, 2003).

El buen vivir y convivir
Valor que implica anteponer el bien comun al irggrarticular,
promoviendo la armonia del ser consigo mismo, osrcblectivos sociales, y la

naturaleza (Universidad Catolica de Santiago dey&yal, 2016).

Marco Legal

Para el desarrollo de la presente investigaci@ossidera el marco legal
bajo el que se desarrolla la actividad educativia déniversidad Catdlica
Santiago de Guayaquil, en este sentido, bajo laQrggnica de Educacion
Superior (LOES) y bajo los estatutos propios delaersidad; en el cual, en su
Titulo | referente a la naturaleza, mision, respbiiglades sustantivas, fines y
valores; expresa:

Art. 1.- La Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquilne€entro
de Estudios Superiores y se constituye en una Cioiadihcadémica pluralista, y
abierta a todas las corrientes y formas del perssdgmuniversal, expuestas de
manera cientifica. De naturaleza cofinanciada eonrsos del sector publico y
privado, con personeria juridica de derecho privadt®noma, patrimonio propio
y sin fines de lucro. Fue fundada el 17 de mayb962 y su Estatuto original fue
aprobado por la Funcion Ejecutiva, mediante Acu&do936, como consta
publicado en el Registro Oficial 166 del 26 de mdgdl962. Su funcionamiento

esta acorde con los objetivos del régimen de dakayrlos principios
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establecidos en la Constitucién; sus atribuciongsheres son los que se precisan
en la Constitucién de la Republica del Ecuadotadrey Organica de Educacion
Superior y su Reglamento, y demas leyes de la Heplbl presente Estatuto y
sus Reglamentos generales y especificos. Tienersicitlo legal y su sede
institucional en la ciudad de Guayaquil, y la ataidn, facultad y competencia
para estructurar y disefiar Unidades Académicassgicios, tales como
Sistemas, Subsistemas, Facultades, Carreras yaRragen diversa Modalidad de
Estudios, sean presenciales, semipresencialestaacii, virtual, en linea y otras
convergencias; de la misma forma que, Institutesit©s, Departamentos,
Direcciones y Extensiones, todo lo cual puede Becido en cualquier lugar
dentro de la Provincia del Guayas, que es dondeagentra su sede matriz,
previa aprobacion definitiva del Consejo de Eduma8uperior, de conformidad
con lo dispuesto en la Ley Organica de Educaciépefar. En el caso de la
modalidad de estudios a distancia, y los que leefuafines y conexos con dicha
modalidad, requeririan para que proceda tal oféutera de la provincia del
Guayas, asi mismo la aprobacién del Consejo dededut Superior.- En todo
caso, Y sin excepcion alguna, la creacion de ditkmdades Académicas,
Carreras, Programas, Modalidades de Estudios yn&it@ges, son competencia
del Consejo de Educaciéon Superior - CES, por g pae los efectos pertinentes,
la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquukde presentar los proyectos
correspondientes para el conocimiento y aprobabednitiva de dicho
Organismo.

La Universidad podra crear o ser parte de FundasidCorporaciones, y
Empresas, siempre que no se persiga fin de lugrarayel efecto se constituiran

personas juridicas distintas a la institucion, a@i&armidad con el articulo 39 de
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la Ley Organica de Educacion Superior; y asi coara psociarse con otras
entidades para emprender actividades relacionaaala @ducacion superior, que
sirvan para la formacion integral de sus educandmsadyuven con sus fines;
todo esto, previo cumplimiento de los requisitos gefialen para los casos
planteados, la Ley Organica de Educaciéon SupesibReglamento y el presente

Estatuto (Universidad Catolica de Santiago de Gaai};e2016).

Entre otros aspectos, la UCSG se rige bajo laQmpnica de Educacion
Superior (LOES) y su Régimen Académico. Las auidisoexternas y respectiva
supervision estan a cargo del Consejo de Evalug8icneditacion y

Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Sup@CiBACEES).
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Capitulo Il

Marco Referencial
En el presente capitulo se presenta un resumies geincipales estudios
desarrollados en torno al tema y que aportan irdordm relevante para el

desarrollo de la presente investigacion.

De-Rivas (2014), investigo la formacion de valdresitucionales en los
estudiantes de una universidad de educacion sup8tionvestigacion se basé en
la Universidad Particular de Loja y concluyo que éstudiantes de la modalidad
a distancia de la UTPL, después de un minimo deg®ncia en la institucion de
tres afos, tienen una percepcion deébil de su fadman valores. En su trabajo
afirma que, por medio de la interaccion con sugegares-tutores, el nivel que se
logra es insuficiente frente a las expectativastgune la institucion. Se considera
necesario que en la evaluacion de desempefio dpgeeteealiza anualmente la
universidad, se incluyan aspectos que evallUenrartBion axiologica de los
profesores-tutores, tanto en el proceso de autosiéh de los propios docentes,
como en la evaluacion llevada a cabo por los emtibels y responsables de los
departamentos. Los resultados de este procesati@aen docente daran pautas
a la universidad sobre aquéllos aspectos que t@tesr mas cuidados en su
formacion a fin de que se pueda lograr el objati@groveer a la sociedad
ecuatoriana profesionales competentes, dotados oeportante bagaje
axiolégico. En este sentido, esta conclusion sievaporte al presente trabajo por
la condicion temporal que se evidencid. Siguiersiolimea, seria de esperarse
que trabajadores con pocos afios, tengan menoiorelzn los valores

institucionales y por ende con el compromiso labora
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El clima y la cultura organizacional son dos dedonceptos que mas se
relacionan con el comportamiento y compromiso deganional. Especificamente
permiten comprender y explicar patrones en actiydelores (Jaime & Araujo,

2007).

Casagrande (2002) realiz6 un estudio sobre laeexis de los valores en
las instituciones educativas publicas. Su primergltision se refiere a la
valoracion dada a las acciones del gobierno, dedadas por el grupo de
profesores y, en cierta medida, también por elgdepdirectivos. Para el
gobierno se hace dificil conseguir buenos resustailos profesores no creen en
el proyecto gubernamental. Los directivos no setsreparticipes, o incluso
multiplicadores del gobierno, en las escuelas duged. Demuestran tener mas
compromisos con la comunidad, ya que no ejerc&ag)o gracias a la confianza
del gobierno, sino de ésta, que los eligio.

El mismo estudio indica también que, en las essugh que los directivos
trabajan abiertamente contra el gobierno, hay nesydificultades en la
conduccion del proceso de gestion. El clima insi@doimo se muestra favorable
para garantizar el buen aprendizaje. En las esceglate una tendencia a
transferir la ineficiencia de la gestion escolaga@bierno, atribuyéndole toda la
responsabilidad por el fracaso (Casagrande, 2002).

Otro elemento que debe analizarse, segun la misraatigacion de
Casagrande (2002), es la corresponsabilidad deiadad en relacion a la
educacion: la participacion efectiva de la comudiela las actividades
promovidas por la escuela y en las cuestionesidatea la gestion escolar. Se

concluye que los padres aun no demuestran tenetecaia del papel que podrian
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desempeniar, y de la contribucién que podrian h@raermejorar la calidad de la
educacién. Tampoco los profesores se muestran adoivpara incentivar esta
participacion, aunque la valoren. Una de las razope parece justificar este
comportamiento es cierto recelo a que los padredauinterferir en las
decisiones pedagdgicas de la escuela.

Otra consideracion que se desprende de este@stith necesidad de que
la autoridad y el control sean responsabilidadbdeallrectivos o del Sistema, pues
las escuelas que presentaron mejor ambiente dgdratn también aquellas en
donde los directivos poseian més autoridad, conmoejjanizacién y mayor
control sobre las actividades de los profesoresg@ande, 2002). Esta
conclusioén aporta a la investigacion debido a guevidencié una diferencia en el
clima laboral por grado de control de la autoridddual es alto en instituciones
privadas.

Parker y otros (2003) realizaron un estudio pasrenar las relaciones
entre la percepcion individual del clima organipaeai y el resultado laboral
medido en actitud, salud mental, motivacion y dgsfin. Para el analisis se
utilizé un procedimiento meta-analitico desarradigdr Hunter & Schmidt
(1990). Los resultados del analisis indicaron dueima organizacional percibido
por los empleados tiene una relacion significatima la actitud laboral,
motivacion y desarrollo.

Patterson, West, Shackleton, Dawson, Lawthom, liglaRobinson y
Wallaces (2005) estudiaron el desarrollo y validaade una medida
multidimensional de clima organizacional. La mua$tie de 6 869 empleados
entre 55 empresas manufactureras. Se generarcirapdamente 10

afirmaciones por escala dentro de cada una déldsriensiones propuestas del
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clima organizacional. El formato de respuestaasdp fue una escala de Likert de
4 puntos que iban desde Definitivamente Falso Hastiaitivamente Cierto.

Como resultado, los investigadores indicaron queddida utilizada tiene alta
efectividad y resaltaron que su aplicacion puedbzarse en diferentes contextos
nacionales y distintos tipos de organizaciones.

Acorde a Saenz (2009), se ve con mucha preodupkecrisis de valores
éticos dentro de la administracion publica en sstintbs campos y niveles
jerarquicos; y lamentablemente se manifiestangmdistintas formas de
corrupcién, esto obliga a recuperar los valoreoétperdidos, para asi confiar en
las personas que se encuentran ejerciendo fungitindisas.

Cada dia cobra mas vigencia para la administramibfica las
implicaciones de tipo social y el ejercicio de pigas éticas implementadas en un
Caddigo. Una Administracion con una elevada éticdgsional por parte de sus
funcionarios publicos sera un factor positivo peElreobustecimiento de la ética
publica y para el desarrollo de la confianza declodadanos tanto en sus
relaciones con las instituciones publicas comol eorgunto de las relaciones
sociales (Saenz, 2009).

El mismo estudio sugiere que se promueva unarautiel valores éticos e
integridad mediante la comunicacién a través dementos tales como una
declaracion de valores fundamentales que estalléasgrincipios y prioridades
de la entidad a través de un Codigo de Etica. &stigjo proporcionara una
conexién entre la misidn-vision, las politicas ggedimientos operativos. Sin ser
una guia exhaustiva de conducta (Saenz, 2009)idestaaporta al presente

trabajo puesto que parte de la investigacion smraastar los valores



33

institucionales con la mision y vision de la ingtithn, asi como su verificacion en
el codigo de ética o estatutos.

De-La-Pefia (2014), en su tesis sobre los valatesdles y el trabajo en
equipo, estudio la relacién que existe entre efdgconceptos. Entre los
resultados que obtuvo se pueden mencionar que exiatcorrelacion entre los
valores laborales y trabajo en equipo, debido gueenlazados para formar un
mejor desarrollo administrativo y lograr el comprsonde los objetivos de los
colaboradores y motivar la integracion.

El mismo estudio indica que aunque los trabajadsireonocen los
valores laborales para trabajar en equipo, exatgmas dificultades como:
diferencia de clases sociales, salarios y nivaléwéco; lo cual ocasiona que el
trabajo conjunto no se lleva a la practica (De-kéid® 2014). No obstante, la

predisposicion para superar esos obstaculos estbuen

La Institucién

Acorde a como se resume en la pagina web de letsmad Catolica de
Santiago de Guayaquil, la institucion fue creadbredle mayo de 1962, por
pedido de la junta pro universidad Catoélica quesmentonces era presidida por
Mons. César Antonio Mosquera Corral, arzobispo day@quil, el Dr. Leonidas
Ortega Moreira y el P. Joaquin Flor Vasconez &aino autoridades fundadoras,
como Gran Canciller, primer rector y consejeropeetivamente (Universidad
Catolica Santiago de Guayaquil, 2017). MedianteoRiegn #1158 del
Ministerio de Educacion Publica y Acuerdo Ejecutik@86 del presidente
Constitucional de la Republica, Dr. Carlos Juli@®egmena Monroy, se autorizé

el funcionamiento de la institucion.
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Durante esa época participaron del Cuerpo Gubeonglting. Francisco
Amador Ycaza, el Dr. Santiago Castillo Barredo, Blolntonio Bermeo, Mons.
Rogerio Beauger; el P. Jorge Mesia S.J., como @ecreel Cuerpo Gubernativo
y el Dr. Fausto Idrovo Arcentales, secretario geihnél Dr. Héctor Romero
Menéndez, el P. José Joaquin Flor y el Ing. RatlMBiaz fueron los decanos
fundadores de Jurisprudencia, Filosofia e Ingemieespectivamente

(Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil, 2017).

En 1963 se dio inicio al primer periodo acadéncimo las facultades de
Ciencias Sociales y Politicas, Jurisprudenciashkiia, Letras y Ciencias de la
Educacion y Ciencias Fisicas y Matematicas (UnigatsCatolica Santiago de
Guayaquil, 2017). En el mismo afio se crea la EaaleeEconomia, adscrita a la
Facultad de Jurisprudencia. Dos afios después &n d8@probd la creacion de la

Facultad de Economia.

De igual manera, en 1965 se fundo la Facultadrdai#&ctura que
previamente funcionaba como una Escuela adsddt&acultad de Ciencias
Fisicas y Matematicas. Entre los afios de 1967 § fig&§on creadas la Facultad
de Medicina, las Escuelas de Zootecnia y Electitig Telecomunicaciones y el
Instituto de Educacion Técnica para el DesarraJloiersidad Catoélica Santiago

de Guayaquil, 2017).

En 1969 se crea la Escuela de Trabajo Socialtyacaéos después, en
1973, se funda a la Facultad de Ciencias Médidas€gcuela de Enfermeria.
Luego, en 1985, en la Facultad de Ingenieria,e® lerEscuela de Ingenieria en
Sistemas Computacionales y, en el mismo afio, injegraciones el Consejo de

Escuela de Derecho, en Jurisprudencia. La Escediraduados de la Facultad
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de Ciencias Médicas se constituy6 en 1986 (UnigadsCatdlica Santiago de

Guayaquil, 2017).

En el 2003 se crea la Facultad de Especialidangsdsariales como
medida de respuesta a la demanda del mercado eto cuka formacion de
profesionales con nuevos perfiles empresarialeactaisticas especificas y
competencias para la toma de decisiones innovademnaal afio 2005 se funda la
Facultad de Artes y Humanidades (Universidad Gad@iantiago de Guayaquil,

2017).

Mision de la UCSG

Generar, promover, difundir y preservar la cien@anologia, arte y
cultura, formando personas competentes y profel@sisacialmente responsables
para el desarrollo sustentable del pais, inspiradda fe cristiana de la Iglesia
Catolica (Universidad Catélica Santiago de Guayag0ilL7).

Vision de la UCSG

Ser una Universidad catdlica, emprendedora y Bddratinoamérica que
incida en la construccion de una sociedad nacemdernacional eficiente, justa
y sustentable (Universidad Catoélica Santiago dey&aail, 2017).

Objetivos de la UCSG

La Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquis un
establecimiento de educacién superior, que conteetad como finalidades
esenciales la preparacion de profesionales soaiédmesponsables a base de la
investigacion, conservacion, promocion y difusi@nalciencia y de la cultura,
haciendo énfasis en sus valores autoctonos coms migrar el mejor desarrollo

y superacion del hombre ecuatoriano en un mar@mlévencia democratica,



36

justicia social, paz creadora, respeto y exaltagitos valores y derechos
humanos, asegurando al propio tiempo, de una marstitaicional, la impronta
de una genuina inspiracion cristiana y el mensaj€rikto, tal como es
transmitido por la Iglesia Catdlica, la actuaci@manitaria y trascendente, en un
mundo universitario consciente de su funcion sdogsite a los problemas de la
sociedad contemporanea, y el cumplimiento de sidomacadémica como
Instituto de formacion y cultura, abierto a todes dorrientes del pensamiento

universal (Universidad Catdlica Santiago de Guaiyag017).

Valores de la UCSG

Acorde al Estatuto del 2016 de la UCSG, que seartira cargado en la
pagina web de la institucion, los valores son (ersidad Catdlica de Santiago de

Guayaquil, 2016):

* Laresponsabilidad social, institucional y la de I actores educativos
evidenciadas en aportes a la co-construccion dsagiadad justa, que
respete y promueva los derechos humanos y dedeate#ta; el trabajo por
la disminucién de las diversas formas de pobredepgndencia, a través
de la gestién social, productiva y cultural del@tmientos y sus
aprendizajes.

» Elrespeto a la dignidad de la persona humana y swslores
trascendentes desplegando la dimension ética en la comprension,
interpretacion y aplicacion de los campos del sdbentegralidad de su

formacion y actuar ciudadano y profesional.
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La democracia cognitiva, deliberativa y participatva en el marco de la
corresponsabilidad y el dialogo en la gestion tnsibnal y la expansion
de los saberes, la difusion de las ideas, la iatégn de las culturas, la
universalizacion e internacionalizacion de la edi@asuperior.

La tolerancia y libertad académicaen el marco de busqueda de la
verdad y del ejercicio de la razdn critica y digdégsalvaguardando el
derecho de la comunidad a debatir la diversidaabdedajes y a disentir.
La honestidadque implica que sus integrantes manejen sus asunto
personales e institucionales con probidad e irdagri

La reflexividad critica y autocritica a partir de la autoevaluacion
permanente que posibilite la constante superaciarexcelencia
académica.

La responsabilidaden torno a la consistencia y coherencia entre los
perfiles de autoridades, docentes e investigadessdiantes,
trabajadores y funcionarios, y la mejora continygegmanente, junto a la
adaptacion al cambio.

El buen vivir y convivir, anteponiendo el bien comun al interés
particular, promoviendo la armonia del ser consnggmo, con los
colectivos sociales, y la naturaleza.

La solidaridad, tomando conciencia y desarrollando sensibilidedté a
personas que viven en contextos vulnerables, garaiacon
determinacion, constancia y perseverancia el comigmcon los

colectivos sociales.
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* Latransparencia que se deriva del derecho que tiene la comunicad a
oportuna, debida y suficientemente informada sebmeanejo
institucional.

* El reconocimiento y desarrollo de los derechos y Heres de los
estudiantes de acuerdo a sus méritos académicos y a lagipaesoes de
la Ley Organica de Educacion Superior; asi tami@éanoce y desarrolla
los derechos de los profesores, profesoras, imaekires e investigadoras

y determina sus deberes, al tenor de lo sefialatiolEDES.

Organizacion de la UCSG
La universidad esta conformada por Facultadegjddieis de servicios,
Unidades de apoyo, Instituciones adscritas y Comés de Apoyo. La

organizacion de estas entidades se muestra eyugrdie organigrama.
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Como se puede observar en la figura, la univeldsidatiene 9 facultades
qgue son: Jurisprudencia y Ciencias Sociales yiamsitFilosofia y Letras y
Ciencias de la Educacion, Ingenieria, Arquitectdrées y Humanidades,
Ciencias Econdmicas, Ciencias Médicas, Educaciénita para el Desarrollo,
Especialidades Empresariales y Direccion de Tealdgi distribucion del

personal administrativo se puede observar en a&ede poblacion y muestra.
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Capitulo IlI

Marco Metodolégico
En este capitulo se procedera a detallar la maigtiol herramientas
utilizadas en la investigacion. Se empezara podesaripcion de las variables y
la operacionalizacién de las mismas, para contiooia descripcion de los tipos

de estudios utilizados.

Variables de la Investigacion

Para este estudio se ha identificado como variddpendiente el
compromiso de los empleados administrativos deditiicion. Este compromiso
sera medido a través de la encuesta utilizandas/gareguntas en una escala de
likert de 7 categorias. En dichas preguntas seabfusonocer el grado de
Honestidad — Compromiso que tienen los empleadospsmunicarles
abiertamente lo que se esta investigando. La hdadstés uno de los valores de la

universidad.

Una escala de likert es una herramienta utilizeda estudios
cuantitativos en la cual se propone una afirmaai@na persona y se le da niveles
de aceptaciéon o rechazo de dicha afirmacion, derala que puedan obtenerse
promedios en la muestra (Malhotra, 2008). Paracaste la escala de likert sera

impar y tendra 7 categorias segun puede versesatd¢gn de apéndices.

Como variables independientes se utilizarian éses mas de la
institucion que seran recolectados a través ddassda likert al igual que se
realizara con la variable dependiente. Dichos ealgon la responsabilidad y el

buen vivir y convivir. En la responsabilidad se saltara al personal sobre el
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desarrollo de sus actividades y en el buen viebre la interrelacién con sus

comparnieros y jefes.

Adicional a lo anterior, se realizaran preguntascaracterizacion de la
muestra como son el sexo, la edad, el estado losihiios en el puesto, entre

otros. Dichas variables se utilizaran como varsidependientes en la muestra.

Operacionalizaciéon de las Variables
La operacionalizacion de las variables dependientedependientes se

observan en las siguientes tablas:



43

Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de Variable Dependierd

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS FUENTES INSTRUMENTOS
Grado de compromiso, Compromiso Lealtad a su trabajo 2,3,5,8,12, Personal Cuestionario
lealtad u honestidad que 13, 18, 22, 25, Administrativo

tiene un empleado con su 27 - 29, 36, 37

institucion.




Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion de Variables Independintes
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CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES  INDICADORES ITEMS FUENTES INSTRUMENTOS
Valores y caracteristicas Responsabilidad Nivel de compromisd, 6, 9, 14, 15, 23, Personal Cuestionario
socioeconomicas que con la realizacion 31, 32 Administrativo
podrian influir en el correcta de sus
compromiso de los actividades
empleados Buen vivir y Nivel de interacciéon 1, 7, 10, 11, 16, Personal Cuestionario
convivir con compaferosy 17,19, 20, 21, 24, Administrativo
jefes 26, 30, 33, 34, 35
Caracteristicas Edad 38 Personal Cuestionario
socio Administrativo
econOmicas Sexo 39 Personal Cuestionario
Administrativo
Estado Civil 40 Personal Cuestionario
Administrativo
Nivel de Estudios 41 Personal Cuestionario
Administrativo
Antigledad 42 - 43 Personal Cuestionario

Administrativo




Poblacién y Muestra

La poblacién del estudio estd compuesta por Iqdeados
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administrativos de la UCSG. Especificamente elemsiv estara compuesto por

las siguientes areas:

Tabla 3

Poblacién del Estudio

Rétulos de fila Frec. Abs. Frec.

Rel.
Administracion 14 2,85%
Bienestar Universitario 22 4,48%
Desarrollo Tecnoldgico 11 2,24%
Facultad de Arquitectura y Disefio 11 2,24%
Facultad de Artes y Humanidades 20 4,07%
Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas 2 1 2,44%
Facultad de Ciencias Médicas 33 6,72%
Facultad de Educacién Técnica para el Desarrollo 8 1,63%
Facultad de Especialidades Empresariales 28 5,70%
Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Ecidoa 52 10,59%
Facultad de Ingenieria 12 2,44%
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales i¢ad 20 4,07%
Financiero 20 4,07%
Sistema de Teleducacion 74 15,07%
Sistema de Educacioén a Distancia 34 6,92%
Otros 120 24,44%
Total general 491 100%

La tabla muestra un total de empleados de 49% &drareas indicadas. A

pesar de que el calculo de la muestra se reakipar@l| total de la poblacion se

debe especificar que al estratificar se excluir@asique no formaran parte del

estudio como lo son la escuela y la peninsula dea$gena

Considerando esta poblacion, se procede a cakelul@amano de muestra

Optima para realizar inferencia. Para esto seatié formula de estimacion de

una proporcion en una poblacién finita.



. N*ZZ* p*q
d**(N-1)+Z?* p*q

Donde,

N: Tamafio de la poblacion (491)
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Z: Estadistico de una distribucion normal que t@inaalor de 1.96 para un nivel

de confianza de 95%.

p: Probabilidad de éxito que, por desconocersassme en 50%.

g: Probabilidad de fracaso que se asume en 50%.

d: Error méximo permitido que se define en 5%.

Total: 216

Tabla 4

Muestra Estratificada

Rotulos de fila Frec. Abs. Frec. Rel.
Administracion 6 2,85%
Bienestar Universitario 10 4,48%
Desarrollo Tecnolodgico 2,24%
Facultad de Arquitectura y Disefio 2,24%
Facultad de Artes y Humanidades 4,07%
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas 5 2,44%
Facultad de Ciencias Médicas 15 6,72%
Facultad de Educacién Técnica para el Desarrollo 4 1,63%
Facultad de Especialidades Empresariales 12 5,70%
Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Ecidoa 23 10,59%
Facultad de Ingenieria 5 2,44%
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales ii¢ts 9 4,07%
Financiero 9 4,07%
Sistema de Teleducacion 33 15,07%
Sistema de Educacién a Distancia 15 6,92%
Otros 53 24,44%
Total general 216 100%
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Alcance de la Investigacién

El cuestionario que utiliza esta investigacioraslicado a los empleados
administrativos de distintas unidades acorde atlatificacién en la Universidad
Catdlica. El tamafio muestral es representativo lparsstitucion, pero no para
cada unidad. Los resultados obtenidos seran deteamdferencial. No obstante,
la investigacion se limitar4 a caracterizar a lastta e inferir a la poblacion de
estudio y su compromiso con la institucion, realdmcruce de informacion con

las variables independientes. No se realizara alisesde causalidad.

Tipo de Estudio

La investigacion corresponde a un estudio dedi@mtitativo, inferencial.
Es cuantitativo porque utiliza método de cuestimnarencuesta para la
recopilacion de datos y realiza estadisticas d#s@s para aquellos. Es
inferencial porque permite realizar conclusiondsada poblacion en cuanto a
valores y caracteristicas socioeconémicas de lssos (Hernandez Sampieri,

Fernandez, & Baptista, 2006).

Método de Estudio

Para la investigacion se utilizard un estudio é@ptatificado en el cual se
mantienen los porcentajes de la poblaciéon al mom@aicalcular la muestra.
Dentro de cada estrato la muestra seré aleatarf@esdebido a la complejidad de
localizar a individuos especificos (Hernandez Sampg-ernandez, & Baptista,

2006).

Técnicas de Recopilacion de Informacion
Para la recopilacion de informacion se utilizan&uestionario

desarrollado por Loli (2007) y aplicado en Pertna Universidad Publica. El
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cuestionario utiliza una escala de Likert de 7 leiweue van desde Totalmente en
desacuerdo (1) hasta Totalmente de acuerdo (#ht&nas afirmaciones o
preguntas que se miden con la escala de Liker8&8oAdicional a ello la

encuesta consulta al entrevistado sobre su edanl, r5gel de estudios, estado

civil y antigiiedad. El cuestionario se encuentraleipéndice A.

Procedimiento del Estudio

Para el desarrollo de la investigacion se realizéas encuestas de manera
auto administrada, mismas que seran depositadas @nfora para comodidad de
los entrevistados y salvaguardar cualquier sesgtepmr que pueda existir.
Posteriormente se tabularan los datos en el prag&?%sS y se procedera a crear
los indices de los valores de compromiso, respdidaby buen vivir con un
promedio de las calificaciones obtenidas en caelgymta que corresponde a la

categoria, segun se muestra en la operacionalizeeidas variables.

Para la exposicion de resultados se mostraraastgigraficos de los
indices obtenidos, asi como de ciertas afirmaciditestas que se estime

conveniente. Se segmentara acorde a los datogsoni@micos.

Analisis de Resultados

La encuesta fue durante los meses de agostoigrabpt del 2017. A
continuacion se presentaran los resultados enclmstraeparandolos en una Descripcion
General de la Poblacion, Descripcion de Valorestlfieados y Analisis Correlacional

de Valores.
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Descripcion General de la Poblacion
Segun se aprecia en la Figura 5, el 46% corregpamersonas con género
masculino y el 54% a personas de género femenmquk sefiala que existe un

equilibrio en contratacion por género en la univad.

Género

B Masculino
B Femenino

Figura 5: Género

En lo que corresponde al estado civil de los estades, el 37% son
solteros, el 52% son casados, el 2% tienen urtide {i un 8% son divorciados;
segun se puede observar en la Figura 6.

Estado Civil

Bcasapo
EDrvoRCIADD
ClsoLTERD
WuNDo
Owviupo

Figura 6: Estado Civil
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En cuanto al nivel de educacién alcanzado, senabsgie la poblacion en
su mayoria, como era de esperarse, ha alcanzadacsalude tercer nivel. Asi, el
2.9% tiene estudios de Primaria, el 11.4% corredpanestudios de secundaria, el

85.7% realizo estudios superiores y un 8.6% nooredip la pregunta.

Nivel de estudios alcanzado

B Primaria

B szcundaria
O Universicdad
B Perdidos

Figura 7: Nivel de Estudios Alcanzado

La Figura 8 muestra el histograma de la Edad daal @romedio es de 38
afos, mientras que la desviacioén tipica que reptrada desviacion promedio de
los datos asciende a 11.4 afios. La edad minima 28.dLa mayor concentracion

de datos se ubica entre las edades de 23 y 35 afios.
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Histograma

207 Media = 38,19

— Desviacion tipica = 11,388
M=216
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Figura 8: Histograma de la Edad

La figura a continuacion muestra el histograméadetigiiedad en la
organizacion que tienen los encuestados. Se e&pqter a mayor cantidad de
afnos de antigiiedad, el nivel de compromiso conslidtiicion sea mayor. Este
compromiso se daria tanto por lado afectivo, ataose por mucho tiempo con
las mismas personas; como de un lado econdmicuaidar afios de ingresos
con un mismo empleador. En este sentido se obgeeval promedio de
antigiiedad es de 3.8 aflos aunque se registrardmsivalores perdidos. La
desviacion tipica de 2.43 afios. La mayor concedtmaie los datos se ubica en

menos de 7 afos.
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Histograma
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Figura 9: Histograma de Antigiedad en la Organizacion

Descripcion de Valores Identificados
En esta segunda seccion del analisis de resulsadocedera a analizar
independiente algunas preguntas o afirmacionesguealizaron en la encuesta

para observar el comportamiento de los entrevistado

La primera afirmacion analizada corresponde alamdrb que indicaba
"Siento mucho compromiso personal con mi trabajad. Tabla 5 muestra los

resultados encontrados para esta afirmacion.



Tabla 5

Frecuencias P05

53

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Validos  Casi en desacuerdo 22 10,4 10,4 10,4
Indeciso 11 5,2 52 15,6
Casi de acuerdo 46 215 21,5 37,1
De acuerdo 56 26,1 26,1 63,2
Totalmente de acuerdo 79 36,8 36,8 100,0

Total 216 100,0 100,0

El 10.4% respondié que se encuentra casi en deskcoon afirmar que

tiene mucho compromiso personal con la institucg®,.2% mostro indiferencia

en la afirmacion. El 21.5% indico estar casi decadto, un 26.1% report6 estar de

acuerdo y el 36.8% manifestd estar totalmente derdo. Estas cifras constatan

gue existe un alto compromiso del empleado adméatigd con la institucion,

después de todo mas del 80% esta en una postiitiagosn la afirmacion.

La siguiente afirmacién analizada correspondesad'Brganizacion me

ayudaria si yo necesitara un favor especial’. eraque mientras un trabajador

se sienta mas apoyado, su motivacion, compromasxityid ante su trabajo seran

mejores. En este sentido, las respuestas se obhsarnla siguiente tabla.

Tabla 6

Frecuencias P07

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

En desacuerdo 35 16,3 16,3 21,5
Casi en desacuerdo 45 20,8 20,8 42,3
Indeciso 25 11,7 11,7 54,1
Casi de acuerdo 39 17,9 17,9 72
De acuerdo 48 22,1 22,1 94,1
Totalmente de 13 5,9 5,9 100
acuerdo
Total 216 100 100
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El 16.3% indicé que se encontraba en desacudrd0,8% reportd estar
casi en desacuerdo y un 11.7% mostré indiferenrcia afirmacién. El 17.9%
indico estar casi de acuerdo, un 22.1% reportd dstacuerdo y el 5.9%
manifestd estar totalmente de acuerdo. Esta respsesontradice un poco con la
de compromiso. Si bien es cierto existe un altopromiso del empleado
administrativo, un alto porcentaje percibe queawihiria ayuda de la institucion
en caso de necesitarla.

La siguiente afirmacion analizada corresponde a $Mnto muy util en
mi trabajo”. Se espera que el compromiso y motdrasiean mayores, mientras

mayor sea la percepcioén del trabajador de sentiilse

Tabla 7

Frecuencias P11

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente en 11 5,2 5,2 5,2

desacuerdo
Casi en desacuerdo 13 5,9 5,9 11,1
Indeciso 13 5,9 5,9 16,9
Casi de acuerdo 56 26,1 26,1 43
De acuerdo 79 36,8 36,8 79,8
Totalmente de acuerdo 44 20,2 20,2 100
Total 216 100 100

El 5.2% respondi6 que se encuentra en total desd@gon la afirmacion.
El 5.9% dijeron estar en desacuerdo y el mismogudage en indecisos. El 26.1%
indico estar casi de acuerdo, un 36.8% reportd dstacuerdo y el 20.2%
manifesto estar totalmente de acuerdo. La perceggneral de sentirse util en el

puesto es muy positiva para el empleado adminatratomedio.
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La siguiente afirmacién analizada correspondesadifia feliz si pasara el
resto de mi vida en esta organizacion”. Las respaese muestran en la siguiente
tabla.

Tabla 8

Frecuencias P13

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente en 11 5.2 5,2 52
desacuerdo
En desacuerdo 56 26,1 26,1 31,3
Casien 46 21,5 215 52,8
desacuerdo
Indeciso 26 12,1 12,1 64,8
Caside 28 13 13 77,9
acuerdo
De acuerdo 24 111 11,1 88,9
Totalmente de 24 11,1 11,1 100
acuerdo
Total 216 100 100

El 5.2% respondio que se encuentra en total desd@eon la afirmacion,
el 26.1% indico que se encontraba en desacuer@a,% % reporto estar casi en
desacuerdo y un 12.1% mostro indiferencia en fanaftion. Otro 13% indico
estar casi de acuerdo, un 11.1% reporté estaruddcy el otro 11.1%
manifesto estar totalmente de acuerdo. A pesaxidgrain alto compromiso y de
sentirse util en el trabajo, el empleado tampotariesdispuesto a pasar su vida
en la institucion.

La siguiente afirmacion analizada correspondeadRez busco
informacion sobre oportunidades de empleo en onganizaciones”. Las

respuestas se muestran en la siguiente tabla.



Tabla 9

Frecuencias P18
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente en 11 5.2 5,2 52
desacuerdo
En desacuerdo 37 16,9 16,9 22,1
Casien 27 12,4 12,4 34,5
desacuerdo
Indeciso 61 28,3 28,3 62,9
Caside 17 7,8 7,8 70,7
acuerdo
De acuerdo 49 22,8 22,8 93,5
Totalmente de 14 6,5 6,5 100
acuerdo
Total 216 100 100

El 5.2% respondio que se encuentra en total desd@eon la afirmacion,

el 16.9% indico que se encontraba en desacuerd@,4% reporto estar casi en

desacuerdo y un 28.3% mostro indiferencia en fanaftion. Otro 7.8% indico

estar casi de acuerdo, un 22.8% report0 estarudrdcy el 6.5% manifesto estar

totalmente de acuerdo. Sin importar e grado de comigo que tenga el

empleado, cerca de un 30% respondié que si busraativas de trabajo, lo cual

no concuerda con afirmaciones anteriores.
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La siguiente afirmacién analizada correspondestd Brganizacion toma
en cuenta mis opiniones”. Las respuestas se moesirka siguiente tabla.

Tabla 10

Frecuencias P26

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos

Totalmente en 46 21,5 215 22,1
desacuerdo
En desacuerdo 24 11,1 11,1 33,2
Casien 34 15,6 15,6 48,9
desacuerdo
Indeciso 38 17,6 17,6 66,4
Casi de 30 14 14 80,5
acuerdo
De acuerdo 14 6,5 6,5 87
Totalmente de 28 13 13 100
acuerdo
Total 216 100 100

El 21.5% respondid que se encuentra en total desdw con la
afirmacion, el 11.1% indico que se encontraba saclesrdo, el 15.6% reportd
estar casi en desacuerdo y un 17.6% mostré inddexren la afirmacion. Otro
14% indico estar casi de acuerdo, un 6.5% repasttr e acuerdo y el 13%
manifesto estar totalmente de acuerdo. Estas céfasrzan los resultados de
sentirse util en el puesto.

La siguiente afirmaciéon analizada corresponde a sMnto libre para ser
yo misma (0) en esta organizacion”. Las respuegtasuestran en la siguiente

tabla.



Tabla 11

Frecuencias P30
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente en 11 5.2 5,2 52
desacuerdo
En desacuerdo 28 13 13 18,2
Casien 22 10,4 10,4 28,7
desacuerdo
Indeciso 41 18,9 18,9 47,6
Caside 61 28,3 28,3 75,9
acuerdo
De acuerdo 20 9,1 9,1 85
Totalmente de 32 15 15 100
acuerdo
Total 216 100 100

El 5.2% respondi6 que se encuentra en total desdagon la afirmacion,
el 13% reportd estar en desacuerdo, el 10.4% sdligr easi en desacuerdo y un
18.9% mostro indiferencia en la afirmacion. Otro328 indico estar casi de
acuerdo, un 9.1% reporto estar de acuerdo y elhaifestd estar totalmente de
acuerdo. Aproximadamente un 28% reporta no seirifingeen la institucion. Este
podria ser un problema para la universidad debigieegoodria generar
desmotivacion.

La siguiente afirmacion analizada correspondestd Brganizacion me ha
preparado, mediante la capacitacion, para haceromeaymi trabajo.”. Las

respuestas se muestran en la siguiente tabla.



Tabla 12

Frecuencias P35
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente en 48 22,1 22,1 22,1
desacuerdo
En desacuerdo 22 10,4 10,4 32,6
Casien 22 10,4 10,4 43
desacuerdo
Indeciso 34 15,6 15,6 58,6
Caside 41 19,2 19,2 77,9
acuerdo
De acuerdo 38 17,6 17,6 95,4
Totalmente de 10 4,6 4,6 100
acuerdo
Total 216 100 100

El 22.1% respondié que se encuentra en total desda con la

afirmacion, el 10.4% indico que se encontraba sadesrdo, otro 10.4% reportd

estar casi en desacuerdo y un 15.6% mostré indderen la afirmacion. Otro

19.2% indico estar casi de acuerdo, un 17.6% rémstar de acuerdo y el 4.6%

manifesto estar totalmente de acuerdo. Un 42%eestiesacuerdo y un 15%

estan indecisos. En total, casi el 60% cree guapacitacion no es la adecuada.

La siguiente afirmacion analizada correspondeattidlo a todo, estoy

muy satisfecho con mi trabajo actual”. Las res@geseé muestran en la siguiente

tabla.



Tabla 13

Frecuencias P36
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente en 45 20,8 20,8 20,8
desacuerdo
En desacuerdo 22 10,4 10,4 31,3
Casi en 11 5,2 5,2 36,5
desacuerdo
Indeciso 22 10,4 10,4 46,9
Casi de 79 36,8 36,8 83,7
acuerdo
De acuerdo 16 7,2 7,2 90,9
Totalmente de 20 9,1 9,1 100
acuerdo
Total 216 100 100

El 20.8% se mostro totalmente en desacuerdo;.4%dén desacuerdo, el
5.2% se mostré casi en desacuerdo y el 10.4% acwerdo ni en desacuerdo. Un
36.8% indicé estar casi de acuerdo con la afirnmacidentras que el 7.2% estuvo
de acuerdo y el 9.1%, totalmente de acuerdo. Apradamente la mitad de la
muestra indicé estar satisfecho. La pregunta qupdaseearia seria la razén para
gue la satisfaccién no sea general si existe caomipooy percepcion de ser Gtil en
el puesto.

Una vez analizadas, de manera independiente,adglenlas afirmaciones
con mayor relacion a los valores en los que serddisaeste trabajo y que fueron
presentados en la operacionalizacion de las vagabé procede a presentar los
resultados de los indices construidos para Comgmyniealtad,
Responsabilidad y Buen Vivir; valores reconocidoslp UCSG. Para la

construccion de los indices primero se realizéGghtivo de aquellas afirmaciones
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gue se presentaban contrarias al referirse alinegi lo que se busca. Luego se
generaron promedios de las afirmaciones por erex@stefiniendo indices entre
1y 7 enlos que 1 denotaria el nivel mas bajosdevalor y 7 el nivel més alto.
Las estadisticas descriptivas y cuartiles de dighdises se muestran en la

siguiente tabla.

Tabla 14

Estadisticas Descriptivas de los indices de Valae

indice de indice de indice de Buen
Compromiso y Responsabilidad Vivir
Lealtad
N Validos 216 216 216
Perdidos 0 0 0
Media 4,701963 4,899214 4,913081
Desuv. tip. ,4399871 ,5140105 ,8193417
Percentiles 25 4,465278 4,545455 4,169643
50 4,694444 4,931818 4,964286
75 5,138889 5,272727 5,669643

La media y desviacion de cada indice se analjmata con su histograma
respectivo. Se comentaran primero los cuartilesa Blecaso del indice de
compromiso y lealtad, el 25% de los encuestadotipton 4.47. Hasta una
puntuacion de 4.69 ya se encuentra el 50% de la@oh. Y hasta el 5.14 se
encuentra el 75% de los encuestados.

En lo que respecta al indice de responsabilidagtalel 4.55 se encuentra
el 25% de la poblacién, lo cual indica que el ndelresponsabilidad para la
mayoria es al menos de medio nivel hacia arribataHa 4.93 se ubica el 50% de

los encuestados y hasta 5.27 el 75% de los mismos.
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En lo que respecta al indice de buen vivir, halstal6 se encuentra el
25% de la poblacion. Hasta el 4.96 se ubica el 88%s encuestados y hasta

5.67 el 75% de los mismos.
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indice de Compromiso y Lealtad

Figura 10: Histograma de Compromiso y Lealtad

La Figura 10 muestra el histograma del Compromisealtad. Se puede
observar que el promedio es de 4.7, lo cual estémpmma de la mitad del indice,
no obstante no llega a 5 en una escala que vaalél. EEsto indica que existe un
nivel de compromiso, pero que no es tan fuerteddsviacion del indice es de

0.44 y la mayor concentracion de los datos se wdnt& 4.25 y 5.
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Figura 11: Histograma de Responsabilidad

La Figura 11 muestra el histograma de Respondadikion las tareas o
funciones. Se puede observar que el promedio é9d® cual esta por encima
de la mitad del indice, y es superior a la medigsteada para el nivel de
compromiso y lealtad con la institucién. Sin embatg desviacion tipica es de
0.51, superior a la de compromiso. En el histogrpoele observarse una mayor
dispersién de los datos. La mayor concentracidoslienismos se encuentra entre

4.5Yy5.5.
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Figura 12: Histograma de Buen Vivir

La Figura 12 muestra el histograma del Buen \{uie es un valor que
para la institucion representa una buena conviaegtiel trabajo. Se puede
observar que el promedio es de 4.91, superior ddevalores analizados
previamente. Asi mismo la desviacion tipica esda alta y alcanza 0.81. Los
datos estan concentrados entre 4 y 6 en su magori@anbargo la dispersion es

alta.



Anélisis Correlacional de Valores

Tabla 15

Matriz de Correlaciones
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indice de indice de Buen indice de Antigiiedad en Antigiiedad en Edad
Compromiso y Vivir Responsabilida el Puesto la Organizacion
Lealtad d
indice de Compromiso y Correlacion de Pearson 1 , 733 ,445 ,123 ,018 ,242
Lealtad Sig. (bilateral) ,000 ,005 ,463 ,914 ,143
N 38 38 38 38 38 38
indice de Buen Vivir Correlacion de Pearson , 733 1 ,628 ,122 ,051 ,097
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,465 , 762 ,562
N 38 38 38 38 38 38
indice de Responsabilidad Correlacion de Pearson 45 4 ,628 1 -,027 -,217 -,009
Sig. (bilateral) ,005 ,000 ,874 , 191 ,956
N 38 38 38 38 38 38
Antigiedad en el Puesto Correlacion de Pearson ,123 ,122 -,027 1 , 708 ,389
Sig. (bilateral) ,463 ,465 ,874 ,000 ,016
N 38 38 38 38 38 38
Antigiiedad en la Organizacion Correlaciéon de P@arso ,018 ,051 -,217 , 708 1 ,469
Sig. (bilateral) ,914 , 762 ,191 ,000 ,003
N 38 38 38 38 38 38
Edad Correlacion de Pearson ,242 ,097 -,009 ,389 69 ,4 1
Sig. (bilateral) ,143 ,562 ,956 ,016 ,003
N 38 38 38 38 38 38
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La tabla anterior muestra la relacién que existeedas diferentes
variables. Al observar los tres valores sobre las s desarrolla el trabajo, se
concluye que el nivel de compromiso esta relaciortaah el buen vivir y con la
responsabilidad; sin embargo, la relaciéon es fughe con el buen vivir. En este
sentido una idea que podria plantearse es queetldeé compromiso de un
empleado no se incrementa por su nivel de respiidsabo viceversa; pero si se
ve afectado por la convivencia en el trabajo. Aséntras una persona esté en un
mejor ambiente de trabajo, el compromiso con latutsdn serd mayor, pasando
a segundo plano el nivel de responsabilidad ejetaieion de tareas.

Al analizar el indice de bien vivir y el indice isponsabilidad también se
observa una correlacion positiva y significative @lcanza un 0.63. Esto podria
indicar que una persona gue tiene una buena com@ven su trabajo, se
comporta de manera mas responsable para la ejaaleigus tareas.

Para analizar de manera mas minuciosa la relaedos valores con otras
caracteristicas de los empleados, se procedidupagios valores de los indices
en tres niveles: Alto, Medio y Bajo. Los resultagesmuestran en las siguientes

tablas.

Tabla 16

Nivel de Compromiso por Sexo

Masculino Femenino
indice de Compromiso y Lealtad Bajo 4,2% 2,6%
(agrupado) Medio 42,9% 29,2% 34,2%
Alto 57,1% 66,7% 63,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Se observa que del total de los hombres, el dize€lompromiso alto

corresponde al 57%, mientras que el 43% correspamntienivel de compromiso
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medio. Para el caso de las mujeres, el 66.6% tisr@@mpromiso alto; el 29.2%
un nivel de compromiso medio y un 4.2% un nivetdepromiso bajo.
Exceptuando esta ultima estadistica, podria caselgjue las mujeres tienen un

mayor nivel de compromiso con la institucion quehoembres.

Tabla 17

Nivel de Compromiso por Estado Civil

Estado Civil Total
Soltero Casado Union Libre Divorciado
indice de Compromiso y Bajo 5,9% 2,6%
Lealtad (agrupado) Medi 41,2% 23,5% 66,7% 34,2%
0
Alto 58,8% 70,6% 100,0% 33,3% 63,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Debido a la baja participaciéon de empleados edtJhibre o
Divorciados, el analisis se centrara entre lasopars solteras y casadas. Se
observa que del total de solteros, el 58.8% tiemenivel de compromiso alto,
mientras que el 41.2% tienen un nivel de comprommisdio. Para el caso de las
personas casadas, el 70.6% presentan un nivehggramiso alto, el 23.5% un

nivel de compromiso medio y el 5.9% un nivel de poomiso bajo.

Tabla 18

Nivel de Responsabilidad por Sexo

Sexo Total

Masculino Femenino
indice de Responsabilidad (agrupado) Medio 7,1% 020,8 15,8%
Alto 92,9% 79,2% 84,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0%
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La tabla 18 muestra el nivel de responsabilidadspro. En este caso, los
resultados difieren de lo encontrado con respdativ@l de compromiso. Del
100% de los hombres, el 92.9% presenta un nivedgjwnsabilidad alto,
mientras que el 7.1% presenta un nivel de respditsgbmedio. Para el caso de
las mujeres, el 79.2% presenta un nivel de respditzal alto y el 20.8% un
nivel de responsabilidad medio. En conclusién, @earlos datos, las mujeres

serian mas fieles y los hombres més responsables.

Tabla 19
Nivel de Responsabilidad por Estado Civil

Estado Civil Total
Soltero Casado Unién  Divorciado
Libre
indice de Responsabilidad Medio 23,5% 100,0% 33,3% 15,8%
(agrupado) Alto 76,5% 100,0% 66,7% 84,2%
Total 100,0%  100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

En cuanto al nivel de responsabilidad por estadb al igual que en el
indice anterior, el andlisis se realiza so6lo pal@&ss y casados debido a la poca
existencia de personas con esos estados civilesnemestra; no obstante se
incluyen en la tabla porque existen datos. Ensestédo, el 76.5% de los solteros
presentan un nivel de responsabilidad alto, misrgjue el 23.5% presenta un
nivel de responsabilidad medio. En cuanto a loadizs el 100% presenta un

nivel de responsabilidad alto.



Tabla 20

Nivel de Convivencia por Sexo
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Sexo Total
Masculino Femenino
indice de Buen Vivir (agrupado) Bajo 12,5% 7,9%
Medio 35,7% 20,8% 26,3%
Alto 64,3% 66,7% 65,8%
Total 100,0% 100,0%  100,0%

Para el caso de la convivencia o, como lo densmiversidad, el buen

vivir; el 64.3 % de los hombres presentan un ratel, mientras que el 35.7%

presentan un nivel medio. En el caso de las myjel&6.7% presenta nivel de

convivencia alto, el 20.8% nivel medio y el 12.5#0nivel bajo de convivencia.

Tabla 21

Nivel de Convivencia por Estado Civil

Estado Civil Total
Soltero Casado Unién Divorciado
Libre
indice de Buen Vivir Bajo 5,9% 5,9% 33,3% 7,9%
(agrupado) Medio 35,3% 11,8% 66,7% 26,3%
Alto 58,8% 82,4% 100,0% 65,8%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

En lo que respecta al nivel de convivencia padestivil, el 58.8% de

personas solteras presentan un nivel de convivattoiael 35.3% un nivel de

convivencia medio y el 5.9% un nivel de conviverizago. Por otro lado, las

personas casadas muestran un nivel de conviveizi@naun 82.4%, un nivel de

convivencia medio en un 11.8% y un nivel de conwi@ bajo en un 5.9%.
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Nivel de Compromiso y Nivel de Responsabilidad
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indice de Responsabilidad Total
(agrupado)
Medio Alto
indice de Compromiso y Lealtad Bajo 3,1% 2,6%
(agrupado) Medio 50,0% 31,2% 34,2%
Alto 50,0% 65,6% 63,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

En cuanto a la comparacion entre distintos valaeguede observar en la

Tabla 23 que aquellas personas que presentan elndeivesponsabilidad medio,

estan divididas por igual en cuanto a su nivelategromiso, puesto que el 50%

de ellos tienen compromiso medio y el 50% tienenmomiso alto. Por otro

lado, los que presentan un nivel de responsabilttagden su 65.6% presentan un

nivel de compromiso alto, en un 31.2% un nivel ol@gromiso medio y en un

3.1% un nivel de compromiso bajo.

Tabla 23

Nivel de Compromiso y Nivel de Convivencia

indice de Buen Vivir (agrupado) Total
Bajo Medio Alto
indice de Compromiso y Lealtad (agrupado) Bajo 33,3% 2,6%
Medio 33,3% 70,0% 20,0% 34,2%
Alto 33,3% 30,0% 80,0% 63,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Por otra parte, al comparar el nivel de comproro@oel nivel de

convivencia se puede observar que aquellas pergoeagportan un nivel de

convivencia bajo, estan divididas por igual en toi@su nivel de compromiso.

El 33% tienen nivel de compromiso bajo, otro 33%ehde compromiso medio y

otro 33% nivel de compromiso alto.
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Aquellos que reportan un nivel de buen vivir meéio el 70%
corresponden a personas que tienen también undévampromiso medio,
mientras que en un 30% reportan un nivel de comigmaito.

Finalmente, aquellos que reportan un alto nivetalesivencia o buen
vivir, se transfiere esto al nivel de compromisel D00% de estas personas, el
80% representa un nivel de compromiso alto, misrguee el 20% representa un

nivel de compromiso medio.

Tabla 24

Regresion

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.

estandarizados tipificados
B Error tip. Beta

1 (Constante) 2,506 ,558 4,495 ,000
indice de -,049 ,131 -,057 -,372 ,713
Responsabilidad
indice de Buen Vivir ,404 ,080 753 5,044 ,000
Edad ,016 ,009 ,236 1,836 ,075
Antigiiedad en la -,011 ,010 -,143 -1,063 ,295

Organizacion

a. Variable dependiente: Indice de Compromiso ytheal

Como ultimo punto de los resultados, se presamaagresion que utiliza
como variable dependiente al indice de compromisunyo variables
independientes a los indices de responsabilidadopdvivencia o buen vivir. Se
incluyeron también la edad y la antigiiedad endamizacion. Los resultados
muestran que la convivencia y la edad son sigtifiaga en el modelo y aportan a
la explicacion del compromiso del empleado, mientnae las otras variables no

se muestran significativas. El signo positivo efdice de buen vivir denota que
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mientras mejor sea la convivencia, mejor es ellmigecompromiso de los
empleados.

Resumiendo los resultados se puede sefialar gste exidencia de que
hay un alto nivel de compromiso o lealtad con &ifacion, sin embargo eso no
se ve reflejado directamente en los niveles deoresgbilidad obtenidos a traves
de las encuestas. Los resultados muestran qudisstepancia puede venir por
una deficiencia del nivel de convivencia o buenryyue a pesar de ser un valor
institucional, no se observa en el dia a dia dermgleados. Por ejemplo, aquellas
personas que reportan un nivel de convivencia leafan divididas por igual en
cuanto a su nivel de compromiso. No obstante, &xpuglie reportan un nivel de
buen vivir medio, el 70% corresponden a personadignen también un nivel de
compromiso medio, mientras que en un 30% reportamuel de compromiso
alto. Aquellos que reportan un alto nivel de coewisia 0 buen vivir, se transfiere
esto al nivel de compromiso.

Se concluye que el nivel de compromiso esta @tacio con el buen vivir
y con la responsabilidad; sin embargo, la relaegfuerte sélo con el buen vivir.
Entre el indice de buen vivir y el indice de regadnilidad existe una relacion
directa. Esto podria indicar que una persona gue tina buena convivencia en
su trabajo, se comporta de manera mas responsabléapejecucion de sus tareas.

Se observo también que existe distinto grado dgpoomiso dependiendo
de las caracteristicas socioecondémicas de los adgsePor ejemplo se concluyo

que los empleados solteros son menos compromefigoks empleados casados.



73

Capitulo IV

Propuesta de Intervencion
Una vez realizado el andlisis técnico se pudo ebs@n los resultados
gue el indice de lealtad y compromiso es elevad@&mbargo, existe un indice
menor en responsabilidad y en convivencia. Tam&géobservo que la
correlacion entre la convivencia y el compromisaigasificativo, asi como la

convivencia con la responsabilidad.

En este sentido, si se consigue mejorar el irtBosonvivencia o buen
vivir, se pueden mejorar los resultados de leattathpromiso y responsabilidad
en los empleados. Es por ello que la presente pstpesta orientada a dar pautas

para mejorar el indice de buen vivir o convivencia.

En primera instancia lo que se recomienda es xjgtaaina socializacion
del presente estudio y sus resultados. Esta stag@in permitira conocer a los
empleados de los distintos niveles de la univedsigae asuntos relacionados al
clima laboral son de importancia para la institngy@or ello son estudiados para
una constante mejora. Posterior a ello, se suglasesiguientes estrategias para

mejorar el buen vivir y, en consecuencia, la lebjtaesponsabilidad.

Estrategia No. 1. Socializacion de los valores
A los empleados les gusta sentirse parte de wamizacion, parte o
eslabon de una gran cadena que la conforman toddgrcionarios en los

diferentes niveles jerarquicos. Este sentimientpateenencia a la institucion



74

puede alcanzarse a través de los valores que leengditucion y la persona. De

esta forma, los empleados se pueden sentir id=adds con la universidad.

Uno de los problemas identificados es que no@xistconocimiento
comun de los valores institucionales. Para el deéade este estudio se tuvo que
recurrir a las autoridades para tener accesoestasutos y encontrar en ellos a
los valores de la universidad. Durante el sondesvskencid que la gente

desconoce cuales son estos valores.

Implementacion: Se sugiere que se elaboren cuadros que contégan
valores institucionales, sélo nombrandolos, siresel@ad de definirlos; y que
estos cuadros sean colocados en las diferent@sasfidonde también deberian
encontrarse la misién y vision de la universidestatactividad deberia ir
acompafiada de una campafia en la cual se reakiatisnto de “cémo somos”

en la institucion.

Estrategia No. 2. Disefiar una campafia de motivacidn

reconocimiento

En muchas instituciones, de forma errada, sequeel dinero es una
motivacion laboral, cuando el dinero es parte dadévacion, pero no toda en si
misma. Acorde a Hertzbert, la ausencia del dinezoropensacion desmotiva,
pero la presencia de él, no necesariamente geraheanion. En este sentido la
motivacion puede ser extrinseca o intrinseca. lisdda para aquellos que se
motivan por temas externos, no personales; intténpara aquellos que se

motivan por cosas mas internas.
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Se recomienda que se realicen test de tipo devaeddn a los empleados

de tal forma que se puedan identificar cudles tienetivacion extrinseca e

intrinseca y de esta forma poder motivarlos adeamadte.

Entre las diferentes recomendaciones que seaagdara motivar al

personal, se pueden mencionar:

Promover la participacion de los empleados eneigeion de ideas.

Esto se puede hacer mediante la implementacion teizon de
sugerencias, en reuniones GO cada cierto numet@ade tomando
practicas de gobierno corporativo.

Los jefes de area y directores deben observamasienes de cada una de
las personas que tiene bajo su cargo. Para esliepoeganizar reuniones
de trabajo a fin de detectar sentimientos de aetgmor o

inconformidad. Se debe tomar nota de lo observddode establecer las
caracteristicas generales del grupo y con basstas @efinir actividades
de motivacion. Se debe tener claro quienes tieraivation extrinseca e
intrinseca

Identificar fuentes de desmotivacion en los empisaBara esto, cada uno
de los jefes o directores debe evaluar su propilo e direccion, y
corregir las falencias que fomenten. Para esteopsitle vital importancia
la comunicacién constante con los empleados.

Implementar actividades de motivacion como soRei)inirse
individualmente con cada colaborador para detemsinst
responsabilidades y resultados. Esto permitiréetjtrabajador se sienta

importante para la institucion y que su trabajoaderado y tenido en
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cuenta. A su vez esto permite establecer indicadigalesempeiio como
fuente de informacion para otorgar reconocimiegtbeneficios al
empleado. Esta actividad debe realizarse frecuamnttny debe poseer
politicas claras de incentivos. ii) Reunirse cograbo de trabajo.

Estrategia No. 3. Disefiar una politica y procedineinto de incentivos y

reconocimientos.

Una politica de incentivos y reconocimientos nlo sdotiva al personal,

Sino0 que genera una sana competencia interna poraneonstantemente. Esta

estrategia permitird definir pautas claras de recionientos e incentivos que

apoyen las actividades de motivacién de la ingétucSe recomienda seguir las

siguientes actividades:

Establecer las formas de reconocimiento e incesitiday que tener en
claro que el reconocimiento no necesariamente eseno. Es importante
considerar otro tipo de incentivos que apoyena@mecimiento verbal.
Parte del poder de tales reconocimientos proviersatler que alguien
dedico el tiempo necesario para darse cuenta giel, lbuscar al empleado
que lo obtuvo y felicitarlo personalmente en formpartuna. Sin embargo,
la felicitacion deberia venir acompafada de unntiee significativo.

Entre algunas recompensas se encuentran: Tiempodifitradas al cine,
Almuerzos e invitaciones a restaurantes, librasjrsarios, etc.

Establecer la practica de funcionario del mes. &stede reconocimiento
puede basarse en diversos criterios, formalesoenmaiies, y pueden
otorgarse tanto por realizaciones excepcionale®gwnmuchas

actividades dignas de elogio.
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e Algunas instituciones recompensan los aportes guéngportantes para
toda la organizacion, tales como las sugerenciasgyerrar costos, el
servicio excepcional al cliente y la mejora engdoscesos.

* Una manera de despertar expectativas y de impuishoen desempefio
es anunciar un premio a través de algin concusto.fd®dria ser un viaje
a finales de afio y podria auspiciarse con algivegdor de la institucion.

* Un premio puede consistir en capacitacion adicignalsirve para dos
efectos: reforzar un buen desempefio y ayudarkes @ersonas a adquirir
habilidades de auto mejoramiento.

* Se puede incrementar el nivel de responsabilidachgtoriedad de los
mejores empleados. Se les puede asignar tareasatspeencargarlos de
capacitar a otros, enviarlos a un curso de cagamitguperior. Un
empleado sobresaliente puede también servir deecota el
departamento de personal de la oficina principairmao asesor de otros
departamentos.

Estrategia No. 4. Implementar actividades para fdalecer el trabajo
en equipo.

Para esto se recomienda la organizacion de josrdelmtegracion que
incluyan la contratacion de empresas dedicadaalizaedinamicas orientadas a
mejorar la confianza entre grupos de trabajo. ®rante dar a conocer aspectos
sobre el trabajo en equipo a los jefes a fin deagpliguen las recomendaciones

impartidas en beneficio de fomentar la conformadeérequipos de trabajo.
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Estrategia No. 5. Disefiar politicas de promocion gesarrollo humano.

Los ascensos o0 promocion se logran a través dedinatura vertical, es
decir el ideal es que el empleado avance en capgo tanto en sueldo y
experiencia. Esto permite tener opcion a mayorgesos y si es posible acceso a

mayor formacién profesional.

Presupuesto de implementacién de las estrategiagipnograma
La siguiente tabla muestra un presupuesto de imgrieacion de las

estrategias. Luego de ello se muestra el cronogdanraplementacion.

Tabla 25

Resumen Estrategias y Aplicacion

Estrategia  Inversion Tipo de Aplicacion Duracion
1 $ 3.000,00 Difusién en pagina institucional. Constante
Elaboracion de cuadros para departamentos
2 Por definir  Eleccién del mejor compafiero. Constante
3 NA Politica Un mes
4 $ 10.000 Talleres. Integraciones Anuales
5 NA Politica Un mes

Para el cronograma de implementacion se debedmyasique algunas
estrategias son de constante aplicacién, mientra®jas tienen una ejecucion en

un instante del tiempo. El cronograma quedaria ceenmuestra a continuacion.

Estrategias

Figura 13: Cronograma
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Conclusiones

Durante el desarrollo de la presente investigad&abtencion de datos y
las estadisticas obtenidas, la principal concluséiia que existe un
desconocimiento general de los valores de la usidad. El problema de esta
realidad radica en que la mentalidad de los duestno se traslada a los
empleados.

En cuanto a los objetivos definidos al inicio dénvestigacion, se puede
concluir que los valores de compromiso, responisiaoily convivencia o buen
vivir; estan documentados en los estatutos deileergidad, pero no son
conocidos por los empleados. No obstante, dichlosesae practican en gran

medida por vocacion personal.

Se pudo evidenciar que existe un alto nivel depromiso o lealtad con la
institucion, sin embargo eso no se ve reflejadeatiimente en los niveles de
responsabilidad obtenidos a través de las encuésmsesultados muestran que
esta discrepancia puede venir por una deficieradiaidel de convivencia o buen
vivir, que a pesar de ser un valor institucionalse ve realizado en el dia a dia de
los empleados. Por otro lado, se pudo concluireisge distinto grado de
compromiso dependiendo de las caracteristicasesmmomicas de los
empleados. Por ejemplo se concluyo que los empdesalteros son menos
comprometidos que los empleados casados, por lesjoecesario determinar
factores que puedan acercar a dichos empleadgsvaltres de la institucion y

crear asi ese vinculo de lealtad que desea larsidad.



En el andlisis de regresion se concluyo la calesaldel valor de buen
vivir con el valor de compromiso, aunque en es#disis N0 se mostro
significancia del valor de responsabilidad. Enréllisis de correlacion si se

mostraba una relacion alta entre estas dos vasiable

Finalmente, se elabord una propuesta de interdepara mejora en la
difusion de los valores y en los niveles de comsorde los empleados. Esta

propuesta se encuentra recogida y valorada empgukalV.

La aplicacion de la propuesta de intervenciérotgrhente factible y no
requiere de presupuestos elevados. Lo que es necesana persona que se

dedique a darle seguimiento para que la implem@émaea adecuada.

80
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Recomendaciones
Como primera recomendacion se plantea la necedelddundir la
cultura organizacional y los valores de la instéina todo el personal. Se
evidencio que existen valores en los empleadosm®Esomn por conocimiento de

los valores institucionales sino por desarrollspeal en cada uno de sus puestos.

Un segundo punto de recomendacion seria el estaidato de
programas de incentivos o reconocimientos que i@l personal, tal como se

establece en la propuesta de esta investigacion.

Finalmente, se recomienda ampliar el estudio@sdipos de empleados
de la institucion de tal forma que se puedan coarpasultados y determinar
niveles de compromiso entre diferentes grupos.\Jgaabtenida esta
informacion, las estrategias a aplicarse en cagartianento deberian ajustarse a

su realidad especifica.
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Apéndice A: El cuestionario

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
CUESTIONARIO

(Elaborado por Loli Pineda. Adaptado en el EcugdorJohanna Galvez)

NO ESCRIBA SU NOMBRE

(Sus respuestas son confidenciales y quedaran en el anonimato)

INSTRUCCION

A continuacidon encontrard una serie de enunciadepecto a su trabajo. Solicitamos su opinidon sinegrrespecto. No hay
respuestas buenas o malas; todas son valiosasguefieren a su opinion. Responda tan rapidantem® sea posible, después de

leer cuidadosamente cada enunciado. Debe contestacando un circulo alrededor de los nimerosad®lumna de la derecha (1,
2,3,4,5, 6, 7) que mejor exprese su opinion.

1| Totalmente en | 2 | En desacuerdo | 3 | Casien 4 | Nide acuerdoni| 5
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo
(indeciso)

Casi de acuerdo| 6 | De acuerdo | 7 | Totalmente de
acuerdo
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CUESTIONARIO

01 Mi jefe es flexible con relacién al cumplimiemte mis objetivos. 1 2 3 4 5 6 7
02 Pienso dejar esta organizacion tan pronto ce@agasible. 1 2 3 4 5 6 7
03 Seria muy dificil para mi dejar esta organizadidclusive si lo quisiera. 1 2 3 4 6 7

04 Tengo perfectamente claro cdmo debo hacer bajoa 1 2 3 45 6 7
05 Siento mucho compromiso personal con mi trabajo. 1 2 3 4 5 6 7
06 Las cantidades de responsabilidad y esfuerzgejaspera en mi trabajo, estan claramente definiddd 2 3 4 5 6 7
07 Esta organizacién me ayudaria si yo necesitafavor especial. 1 2 3 45 6 7
08 No siento obligacion alguna de quedarme enoegtmizacion. 1 2 3 4 65 6 7
09 Para lograr mis objetivos en el trabajo, requier maximo esfuerzo. 1 2 3 4 5 B

10 Esta organizacion ignoraria cualquier queja dgamte 1 2 3 45 6 7
11 Me siento muy util en mi trabajo. 1 2 3 4 65 6 7
12 Cuando trabajo, realmente doy todo de mi. 1 2 3 45 6 7
13 Estaria feliz si pasara el resto de mi vidasta erganizacion. 1 2 3 4 65 6 7
14 Trabajo a toda mi capacidad en todas las aatiess laborales. 1 2 3 4 5 6 7
15 Hago mi mayor esfuerzo para ser exitosa (0)igrafgjo. 1 2 3 45 6 7
16 Si la organizacion encontrara una forma maseetie de efectuar mi trabajo, me reemplazaria. 213 4 5 6 7
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17 Me siento pieza clave en esta organizacion. 1 2 3 45 6 7
18 Cuando me entero que existen oportunidadesdajdren otras organizaciones, casi siempreteafdd 2 3 4 5 6 7
aprovecharlas.
19 Mi jefe (a) me da la autoridad de hacer lassosao creo conveniente. 1 2 3 4 576
20 Esta organizacion realmente se ocupa en aunmankaenestar. 1 2 3 4 5 6 7
21 Encuentro ayuda por parte de la organizaciondmgengo un problema. 1 2 3 4 57
22 Cuando trabajo, lo hago con intensidad. 1 2 3 4 65 6 7
23 Es muy probable que obtenga un aumento o unsses esta organizacion si efectio mi trabajojcbon2 3 4 5 6 7
mucha calidad.
24 Esta organizacion denota muy poca preocupacomp 1 2 3 45 6 7
25 Esta organizacion significa personalmente myeina mi. 1 2 3 45 6 7
26 Esta organizacion toma en cuenta mis opiniones. 1 2 3 4 5 6 7
27 Tengo la firme intencidén de buscar trabajo e€a otganizacion, dentro los préximos doce meses. 213 4 5 6 7
28 Moralmente le debo mucho a esta organizacion. 1 2 3 45 6 7
29 Las personas en esta organizacion saben qagotdgsde muy temprano hasta muy tarde. 1 2435 6 7
30 Me siento libre para ser yo misma (0) en egjardzacion. 1 2 3 45 6 7
31 Mi trabajo bien hecho es muy importante pa@dgnizacion. 1 2 3 4 5 6 7
32 Con frecuencia preferiria quedarme en casagede asistir al trabajo. 1 2 3 4 & 7
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33 Hay muchas oportunidades para hacer una buemsecan esta organizacion. 1 2 3 4657

34 Los objetivos de esta organizacion son compdesdior casi todo el que trabaja aqui. 1 2435 6 7
35 Esta organizacién me ha preparado, medianggpkacitacion, para hacer muy bien mi trabajo. 1324 5 6 7
36 De todo a todo, estoy muy satisfecho con majmabactual. 1 2 3 45 6 7
37 Conozco muy bien como funcionan las cosas ameganizacion. 1 2 3 45 6 7

Conteste como corresponda

38. Edad 39. Sexo 40. Estand

42. Antigledad en la organizacion (en afios cumsg)id

43. Antigiedad en el puestoa (en afios cumplidog

41. Giade estudios

Antes de entregar este cuestionario, revise que éstontestado totalmente

iMUCHAS GRACIAS!
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